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PROLOGO

La Guia que tienes en tus manos es fruto del trabajo y la experiencia sindical y feminista
acumulada de afios. Por desgracia, el acoso sexual y el acoso por razén de sexo siem-
pre han estado presentes en los centros de trabajo. Combatir esta violencia contra las
mujeres forma parte de nuestra tarea sindical y el conjunto de la organizacién poco a
poco esta aprendiendo a manejarlo. El activo sindical tiene un papel vital en prevenirlo
y evitarlos, y acompaiiar, orientar y proteger a las victimas cuando se produce.

Todas las empresas deben contar con un protocolo de prevencion y tratamiento del
acoso sexual y por razén de sexo. La negociacion colectiva ha permitido introducir me-
didas en los convenios colectivos y las empresas de mas de cincuenta personas en plan-
tilla deben contar con un protocolo de prevencién y tratamiento del acoso sexual y por
razén de sexo dentro de sus planes de igualdad. La negociacidn colectiva es basica para
conseguir centros de trabajo mas igualitarios y por tanto, erradicar la discriminacién en
la que se sustenta la violencia.

Los comités de empresa de los centros de trabajo deben crear un corddn protector con-
tra estas violencias machistas y ademas ofrecer caras y cuerpos cercanos a los que las
trabajadoras puedan acudir para ser escuchadas, asesoradas y si en necesario acompa-
fiadas en la denunciay en la aplicacidn de las medidas concretas.

La labor sindical se ha reforzado con la apertura del Observatorio de Acoso Sexual y Por
Razén de Sexo, donde cualquier persona puede obtener informacidn legal, cientifica,
de cursos, protocolos, campafias y buenas practicas, y ademas formular sus dudas, te-
mores, malestares y/o otras consultas y recibir orientacion.

El Observatorio de Acoso Sexual y Por Razdn de Sexo de CCOO cuenta con un equipo de
expertas en esta materia que se han encargado de dar cuerpo a esta Guia en la que tanto
las victimas, como las personas delegadas sindicales encontraran consejos de cémo
actuar en caso de acoso.

Quiero agradecer el trabajo y la colaboracion desinteresada de todas las personas que
componen ahora, o han compuesto en algin momento, el equipo de expertas que ha
logrado verter sus saberes en esta Guia para servir de material de consulta, pues mien-
tras persista el machismo vamos a seguir actuando con todos los medios posibles para
conseguir su erradicacion.

Carolina Vidal Lopez
Secretaria confederal de Mujeres, Igualdad y Condiciones de Trabajo de CCOO
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PRESENTACION

GUIA PRACTICA CONTRA EL ACOSO SEXUAL EN EL TRABAJO

PRESENTACION

Si has llegado aqui es probable que la cuestion del acoso sexual en el trabajo no te sea
ajena. Porque lo estés sufriendo, o porque conozcas a alguien en esa situacion, porque
sabes del acoso, porque te lo ha contado una amiga o compafiiera o porque te has en-
contrado con alguien que ha ido a buscar ayuda y asesoramiento al sindicato o algin
otro espacio en el que participas.

Esta Guia es ambiciosa, pues pretende ser Util en todas esas situaciones. Su vocacidn
es eminentemente practica. A partir de todo lo aprendido, desde la experiencia acumu-
lada y del trabajo desarrollado en el Observatorio de Acoso Sexual y por Razdn de Sexo
de Comisiones Obreras intenta dar una panoramica general y unas orientaciones clave,
tanto para victimas como para las personas que saben del acoso, redes de apoyo, re-
presentantes de las personas trabajadoras y responsables sindicales.

La Guia se divide en tres partes:

* En la primera, tras recordar que la lucha contra el acoso es una responsabilidad em-
presarial y una competencia sindical, se explican los distintos tipos de acoso y como
identificarlos, con una herramienta sencilla a partir de preguntas concretas que, si
bien esta formulado como autotest, puede servir también para hablar de ello con
otras personas.

En la segunda parte se dan una serie de orientaciones practicas detalladas sobre
cémo dar los primeros pasos ante una situacion de acoso en funcién de en qué posi-
cidén estemos: victima, red de apoyo formal e informal, testigo, representante sindical.
Esos primeros momentos son importantes. Esta parte puede ayudar a afrontarlos y
también a entender mejor las distintas experiencias y necesidades.

En la tercera parte se desarrollan especificamente las posibles vias de actuacién, tan-
to en la empresa como fuera de ella. En la cual no solo se orienta sobre las posibles
actuaciones dentro de la empresa y se incluye un modelo de protocolo de prevencion
y tratamiento del acoso sexual y por razén de sexo, sino que se ofrece informacion
anexa en una adenda de otros procedimientos fuera de la empresa. Obviamente, esta
parte es informativa puesto que se aconseja el acudir a los servicios juridicos del sin-
dicato para completary concretar el asesoramiento segun el caso.

Combinar la sencillez en la presentacion con la complejidad de cada posicidn y expe-
riencia concreta no es tarea facil. Requiere identificar con rigor y cuidado la informacion
fundamental. Te recomendamos por tanto leer la Guia, no tanto de principio a finy en
el orden establecido, sino en funcidn de tus intereses concretos (como victima, como
persona de apoyo, como testigo, como fuente de asesoramiento inicial, como represen-
tante de las personas trabajadoras, etc.). Sea cual sea tu caso, esperamos que resulte de
utilidad. Y para cualquier aclaracién adicional, puedes ponerte en contacto con el Ob-
servatorio del Acoso Sexual y por Razén de Sexo (https://observatorioacoso.ccoo.es/).


https://observatorioacoso.ccoo.es/
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La violencia contra la mujer se presenta bajo multiples formas y en todos los ambitos.
Esta no se para a la puerta de los centros de trabajo. De hecho, el acoso sexual es una de
las violencias sexuales mas extendida en el ambito laboral.

Si el acoso sexual era un comportamiento que en el pasado se afrontaba con resigna-
cién, cuando no con abierta benevolencia, en la actualidad gracias a la denuncia del
feminismo sindical ésta se considera intolerable y objeto de sanciones especificas.

La Ley Organica 3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (LOIMH) sefiala la
necesidad de arbitrar medidas para prevenir el acoso sexual en el trabajo, lo que abre las
puertas a la responsabilidad que tiene la empresa tanto de que no ocurra, como de ges-
tionar la denuncia cuando sucede alguna situacion de acoso en la misma. El empresario
tiene el deber general de proteccion de los riesgos de seguridad y salud de las personas
empleadas. Es por tanto obligacion de todas las empresas establecer unas pautas orien-
tadoras para identificar, prevenir y afrontar los problemas de acoso y violencia en el tra-
bajo, por lo que deberan promover protocolos especificos para su prevencion y para dar
cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto
del mismo. La Ley Orgénica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la liber-
tad sexual, indica que “las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten
la comision de delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en
el trabajo, incidiendo especialmente en el acoso sexual y el acoso por razdn de sexo”.

Por tanto, a nadie se le escapa que el acoso sexual y por razén de sexo es una responsabi-
lidad empresarial y una competencia sindical que debe ser asumida sindicalmente, algo
que desde CCOO se hace, como dan cuenta sus Estatutos apelando a la “tolerancia cero”
ante estas situaciones. En este sentido no solo anima al activo sindical a constituirse en
una barrera y/o cordén de acompafiamiento, orientacion y denuncia del acoso sexual,
sino que ademas ha creado el primer Observatorio de Acoso Sexual y por Razdn de Sexo
europeo y publica esta Guia para informar, ayudar y orientar sobre los posibles pasos a
dary procesos que existen para denunciar un acoso sexual destinada tanto a las personas
que los sufren, como a las delegadas y delegados sindicales y a la ciudadania en general.

Esta guia describe el proceso, pero para ello lo primero es saber qué es el acoso y poder
saber identificarlo.

¢QUE ES EL ACOSO SEXUAL Y COMO IDENTIFICARLO?

La violencia y el acoso en el mundo del trabajo, reconocidos por la Organizacion Inter-
nacional del Trabajo (OIT) en su Convenio 190, se entienden como acciones que pueden
constituir una violacién o abuso de los derechos humanos y representan una amenaza
para la igualdad de oportunidades. La Directiva 2024/1385, del Parlamento Europeo y
del Consejo, sobre la lucha contra la violencia contra las mujeres y la violencia domés-
tica, considera el acoso sexual en el trabajo una forma de discriminacién por razén de
sexo y la Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, en sus
apartados 1y 2 de su articulo 7 lo define como:
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Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de natu-
raleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la
dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidato-
rio, degradante u ofensivo.

1. Caracteristicas claves

* Son comportamientos o actitudes de caracter sexual.

* Son no deseados y hacen que el entorno de trabajo sea hostil, amenazante
o humillante para quien lo sufre.

* Basta con que se produzca una sola vez.

* No depende de si el acosador lo ve como tal o no,
sino de la percepcién de quien lo sufre y de las con-
secuencias que genera.

* Elacoso siempre es una forma de discriminacion.

2. Tipos de conductas

* Verbales:
- Bromas y comentarios sexuales ofensivos o humillantes.
- Conversaciones no deseadas sobre fantasias y preferencias sexuales.
- Difusion de rumores sobre la vida sexual de las personas.
- Comunicaciones de contenido sexual no deseadas y ofensivas.
- Invitaciones o presiones para concertar citas o encuentros sexuales.
* No verbales:

- Exhibicion o difusidon no deseada u ofensiva de imagenes, gréficos, vifietas,
fotografias, videos o dibujos de contenido sexual.

- Gestos obscenos, silbidos o formas de relacién que puedan resultar degra-
dantes.
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* Fisicas:

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

- Arrinconar o buscar deliberadamente quedarse a solas con la persona de for-
ma innecesaria.

- Tocamientos, pellizcos, acorralamientos.
- Asalto sexual y cualquier agresion sexual a la persona trabajadora.
* Digitales:

- Ciberacoso: es acoso pero realizado por medio de tecnologias digitales (TIC),
como redes sociales, plataformas de mensajeria, internet y teléfonos moévi-
les.

- Ciberacecho: vigilancia reiterada y continua de la victima sin su consenti-
miento o sin autorizacion legal mediante TIC (Tecnologias de la Informacién
y las Comunicaciones) para intensificar un comportamiento coactivo y con-
trolador, la manipulacién y la vigilancia, incrementando con ello el miedo y
la ansiedad de la victima y su aislamiento gradual de amistades y familiares
y del trabajo.

3. Preguntate si alguna vez...

* ;Has tenido que cambiar tu aspecto o tu forma de vestir en el trabajo para evitar
comportamientos o actitudes incomodas de caracter sexual?

* ;Has escuchado o te han hecho bromas o comentarios sexuales fuera de lugar o
que te hayan resultado ofensivos o humillantes?

* ;Alguien te ha hecho participe de sus fantasias o preferencias sexuales o te ha
preguntado por las tuyas sin venir a cuento en tu lugar de trabajo?

* ;Has recibido mensajes por correo electrénico, WhatsApp, etc. no deseados de
caracter sexual?

* ;Has sentido que alguien se te ha acercado de mas, tocandote de alguna forma
que te haya resultado desagradable o fuera de lugar?

* ;Te has encontrado con imagenes o videos de caracter sexual en tu lugar de traba-
jo que te hayan incomodado?

* ;Alguien ha compartido alguna vez sin tu consentimiento imagenes tuyas de ca-
racter intimo o sexual?

* jAlguna vez te han besado o abrazado sin tu consentimiento?
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* ;Has recibido alguna propuesta o invitacién por parte de algin superior o compa-
fiero para quedar fuera del trabajo que te haya resultado dificil rechazar por temor
a las represalias?

* ;Has sentido en algiin momento que alguien en tu trabajo se las ingeniaba para
quedarse contigo a solas con intencidn de intimar o acercarse mas de la cuenta?

* ;Te has sentido acorralada, con dificultades para esquivar un contacto fisico inde-
seado por parte de alguien de tu trabajo?

* ;Has sido objeto de una agresion sexual de cualquier tipo en tu entorno laboral?
* ;Tienes algun superior o compafiero de trabajo al que calificarias como “un baboso”?

* ;Has tenido dificultades para dormir o pesadillas por comentarios o situaciones
vividas en el trabajo de caracter sexual?

* ;Alguien en el trabajo coquetea contigo haciéndote sentir incbmoda a pesar de
tu negativa?

* ;Alguien ha insinuado que tu edad es la razén por la que recibes ciertas atencio-
nes o comportamientos sexuales no deseados?

* ;Algin compafiero o superior ha hecho comentarios sobre tu atractivo fisico en
relacion con tu edad o tu apariencia fisica que te hayan incomodado?

* (Alguien de tu entorno ha sufrido o te ha comentado alguna de estas situaciones?
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1. Como victima

Si estas sufriendo acoso o tienes sospechas de que puedas estar en esa situacion pue-
des ponerte en contacto con el Observatorio de Acoso* para plantear tus dudas y necesi-
dades de manera confidencial. En cualquier caso las siguientes orientaciones practicas
de caracter general te pueden resultar utiles:

EN LA MEDIDA DE LO POSIBLE, NO ESTES SOLA, SOMOS RED.

Quienes sufren o han sufrido acoso suelen experimentar diversas emociones intensas
(tristeza, ira, verglienza, culpa, miedo...) que pueden acompafiarse también de dudas
sobre lo que esta sucediendo e incertidumbre sobre como afrontarlo. Son reacciones
caracteristicas ante situaciones de abuso de poder. El acoso también puede traer con-
sigo cierto aislamiento, ya sea por parte de un entorno poco comprensivo y solidario,
como por la propia situacidn de vulnerabilidad en que se encuentra quien lo sufre.

Por todo ello, hablar con personas de confianza puede ayudar a enfrentar la situa-
cién en mejores condiciones. Esto permite “pensar en voz alta” y contar con una red
de apoyo cuando se necesite, ya sea para que te acompafien a una reunion o entrevista,
o simplemente para pasear. Esta red de apoyo puede estar formada por compaiieras o
compafieros de trabajo, familiares, amistades, y también puede ampliarse con personas
que conozcas mas adelante, por ejemplo en el sindicato o en organismos de igualdad.

LLEVAR UN DIARIO PUEDE AYUDAR A DEJAR CONSTANCIA DE LO SUCEDIDO

Aunque no tengas claro alin qué quieres hacer ni cémo, intenta reconstruir con el mayor
numero de detalles posibles lo sucedido. Témate el tiempo que necesites, pues no es
una tarea agradable. Anota todo lo que ocurra a partir de ese momento: qué pasé,
cuando (dia y hora), donde estabas, quién mas estaba presente, etc.

Registrar minuciosamente todo te ayudara a recordarlo y a dejar constancia de todos
los datos por si en algin momento necesitas utilizarlos. Puedes hacerlo en un docu-
mento digital o en papel, elige lo que te resulte mas cdmodo. Esta practica también
puede ayudarte a liberar parte de la angustia que la situacion te esta generando y evitar
que te la quedes dentro.

PRUEBAS, PRUEBAS, PRUEBAS

Uno de los rasgos del acoso sexual y del acoso por razén de sexo, al igual que de otras
formas de violencia machista, es que suelen producirse en ausencia de testigos. Sea
como sea, y aunque alin no sepas qué quieres hacer, es importante tener pruebas. Por
ello, si es posible y con la mayor cautela, puedes grabar las conversaciones y/o mensa-

1 https://observatorioacoso.ccoo.es/


https://observatorioacoso.ccoo.es/
https://observatorioacoso.ccoo.es/
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jes de texto de los que formes parte y que creas puedan servir para acreditar la situa-
cion de acoso y guardar cualquier prueba de lo sucedido, como correos electrénicos,
mensajes de WhatsApp y documentos. En cuanto a la prueba en estos casos, la persona
que te asesore te indicara como certificar adecuadamente. Ten en cuenta que un pan-
tallazo puede servirte para el proceso de investigacion interno de la empresa, pero no
te servira en el proceso judicial, donde quiza sea necesaria una prueba certificada que
requiere conocimientos informaticos especificos. También puedes leer el apartado de
ciberacoso que se indica sobre cdmo no romper la cadena de custodia y asegurar la
validez de la prueba.

Si puedes, apunta siempre la fecha y el contexto de cada documento o archivo; también
puedes irlos enumerando e identificando para localizarlos mas facilmente en caso de ne-
cesitarlos. Puedes utilizar una memoria USB, imprimirlos y guardarlos en papel y/o utili-
zar un alojamiento digital que no sea accesible para tu empresa o institucidn. No guardes
esos archivos en equipos, dispositivos, red, ni alojamiento en la nube del trabajo (Drive,
Dropbox, etc.), ni en el movil, pues podrian perderse o llegar a manos no deseadas.

Es fundamental que acudas al sistema publico de salud (tu centro de atencién prima-
ria, hospital o urgencias) si eres victima de acoso sexual, ya que recibirds una prime-
ra asistencia sanitaria y psicoldgica crucial para tu bienestar inmediato. Alli deberias
encontrar a profesionales capacitados que evaluaran y documentaran cualquier dafio
fisico y/o emocional resultante del acoso. Este primer contacto con el sistema de salud
te permitira iniciar un registro formal de tu situacidn, esencial para la recopilacién de
pruebas que acrediten el acoso sufrido. Los informes médicos y referencias que propor-
cionan los profesionales del centro de atencién primaria servirdan como pruebas adicio-
nales ante cualquier procedimiento legal o denuncia que decidas emprender. Ademas,
acudir al sistema publico de salud permite justificar posibles ausencias del trabajo de-
rivadas del acoso sufrido. Asimismo, si acudes a cualquier otro profesional sanitario,
también puedes dejar constancia de ello. De este modo, acudir al sistema publico de
salud no solo te ofrece la atencidon médica necesaria, sino que también puede ser un
paso mas hacia tu seguridad.

SI ERES ViCTIMA DE CIBERACOSO

El acoso realizado a través de los medios digitales, tiene caracteristicas propias que de-
ben ser tenidas en cuenta.

La imagen es un dato personal y por lo tanto, la difusién de imagenes o videos de con-
tenido sexual, por ejemplo a través de WhatsApp o redes sociales entre las personas
trabajadoras, supone un tratamiento ilicito de datos personales.

Por lo tanto, debes tener en cuenta esta perspectiva y saber que la difusién de datos
personales de una persona fisica (tales como fotografias, videos o audios que permitan
identificar a la persona) publicados en internet sin consentimiento, se considera una
infraccion de la normativa de proteccion de datos personales. La Agencia Espafiola de
Proteccion de Datos es la autoridad competente en esta materia, https://www.aepd.es/ y
también te ayudara en situaciones excepcionalmente delicadas a parar esta difusion. Para


https://www.aepd.es/
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ello, dispone de un canal especifico cuyo objetivo es actuar rapidamente, e intentar evitar
la difusion masiva de este tipo de contenidos.

Si eres victima o tienes conocimiento de la publicacién en internet de fotografias, vi-
deos o audios de contenido sexual o violento cuya difusion ilicita pone en grave riesgo
los derechos y libertades o la salud fisica y/o mental de las personas afectadas, puedes
solicitar la retirada inmediata en el Canal Prioritario de la Agencia Espafiiola de Pro-
teccion de Datos (https://www.aepd.es/canalprioritario).

También puedes denunciar o poner los hechos en conocimiento de los Cuerpos y
Fuerzas de Seguridad, a través de la Brigada Central de Investigacion Tecnoldgica
(B.C.LT.) de la policia, Grupo de Delitos Telematicos de la Guardia Civil u otros compe-
tentes de ambito autonémico.

Puedes encontrar informacion en la pagina del Instituto Nacional de Ciberseguridad?.

Y por ultimo, recuerda que este tipo de acoso deja una huella digital, es decir, un regis-
tro que puede servir de prueba para ayudarte a detener el acoso y probar los hechos. Es
muy importante que te asesoren sobre como conseguiry certificar este tipo de pruebas
para que tenga validez legal.

Por ejemplo, una captura de pantalla puede no ser suficiente para certificar un conte-
nido en internet, en estos casos, podemos recurrir a los denominados ‘testigos online’.
Siguiendo con el ejemplo, un testigo online serviria para certificar evidencias digitales
en una fecha y hora determinada, o lo que es lo mismo, el contenido de una web con-
creta en un momento determinado, o el envio de un correo electrénico a una persona
especifica. Para ello, este tipo de herramientas basan su funcionamiento en el uso de
firmas digitales para acreditar de manera inequivoca una prueba. De esta forma, cual-
quier clase de prueba tomada permitira acreditar su integridad, al contrario de lo que
sucede con las capturas de pantalla o cualquier otro método similar en el que no inter-
viene una entidad de confianza, y que no permiten demostrar su autenticidad, ya que
han podido ser manipuladas.

Debes asesorarte con personas expertas, pero si quieres leer sobre este tema, en la
pagina web del INCIBE puedes encontrar informacion sobre el testigo online.?

También es interesante conocer, que se puede pedir la retirada de contenido en las
principales plataformas de internet, casi todas las redes sociales disponen de un ser-
vicio de ayuda para avisar o pedir la retirada de fotos o videos que puedan vulnerar la
privacidad. En la web de la Agencia Espafiola de Proteccion de Datos puedes encontrar
informacion sobre como eliminar fotos y videos de internet.*

2 https://www.incibe.es/ciudadania/ayuda/denuncia

3 https://www.incibe.es/ciudadania/blog/testigos-online-y-obtencion-de-pruebas-te-
explicamos-su-utilidad

4 https://www.aepd.es/areas-de-actuacion/internet-y-redes-sociales/eliminar-fotos-y-videos-
de-internet


https://www.aepd.es/canalprioritario
https://www.incibe.es/ciudadania/ayuda/denuncia
https://www.incibe.es/ciudadania/blog/testigos-online-y-obtencion-de-pruebas-te-explicamos-su-utilidad
https://www.aepd.es/areas-de-actuacion/internet-y-redes-sociales/eliminar-fotos-y-videos-de-internet
https://www.incibe.es/ciudadania/ayuda/denuncia
https://www.incibe.es/ciudadania/blog/testigos-online-y-obtencion-de-pruebas-te-explicamos-su-utilidad
https://www.incibe.es/ciudadania/blog/testigos-online-y-obtencion-de-pruebas-te-explicamos-su-utilidad
https://www.aepd.es/areas-de-actuacion/internet-y-redes-sociales/eliminar-fotos-y-videos-de-internet
https://www.aepd.es/areas-de-actuacion/internet-y-redes-sociales/eliminar-fotos-y-videos-de-internet

SEGUNDA PARTE: ; COMO ENFRENTARNOS AL ACOSO SEXUAL? PRIMEROS PASOS

GUIA PRACTICA CONTRA EL ACOSO SEXUAL EN EL TRABAJO 19

ASESORAMIENTO ESPECIALIZADO

Sufrir una situacion de acoso puede resultar agotador. Valorar qué hacer, cuando, cémo
y con quién también. Un asesoramiento especializado puede ayudarte a identificar po-
sibilidades y a tomar decisiones. Contar con una red de apoyo puede ayudar en la bus-
queda compartida de informacion; y tener todo registrado en un diario puede ser util
para no olvidar ninglin detalle y no tener que relatar una y otra vez la situacion vivida.

Si hay Comité de empresa, puedes ponerte en contacto con la persona de CCOO con
quien mas confianza tengas para recabar informacion (por ejemplo sobre si tu empre-
sa y/o administracion cuenta con un Protocolo de actuacidn frente al acoso) y para que
te acompafie en el proceso en tus decisiones y necesidades. También puedes contactar
con la Secretaria de la Mujer de tu zona o con el local de CCOO® més cercano para que te
asesoremos sobre tus derechos. Asi mismo, en muchos recursos municipales de igual-
dad podras tener acceso a otros servicios (asesoria juridica, apoyo psicoldgico, grupos
de ayuda mutua, etc.) que puedes encontrar en la seccion de Recursos de la pagina Web
del Observatorio de Acoso de CCOO.

2. Como persona de soporte y apoyo

En el caso de que alguna persona recurra a ti para desahogarse por ser victima de acoso,
escucha con atencién y empatia. Hazle sentir que estas con ella y que puede confiar
en ti, que puede llamarte o contarte cdmo esta siempre que lo necesite. El canal esta
abierto. Incluso puedes llamarla tu, sin invadir, para saber cdmo se encuentra.

Por desgracia, es un problema que viven muchas mujeres por el hecho de serlo, en una
sociedad con una cultura profundamente machista. Sin embargo, gracias a la unién de
las mujeres, podemos superar esta situacion.

Hazle saber que ella no es culpable de nada y que no ha hecho nada para provocar esta
situacion. Si alguien debe sentir vergilienza, son los acosadores, y es a ellos a quienes
se debe sefialar. En ese sentido, tienes que aconsejarle que esté tranquila y que te
comente todo lo que considere, ya que no va a ser difundido. Aseglrate que guardare-
mos la confidencialidad y respetaremos sus deseos. Ademas, podemos informarle de
las opciones que existen para actuar, siempre que las conozcamos, pero no debemos
olvidar que ella es quien, segiin cdmo se sienta en cada momento, dirigira las acciones
que considere mas adecuadas.

3. Como persona de asesoramiento inicial
Ante una posible denuncia de este tipo, es importante disponer de un espacio que preser-

ve la privacidad, establecer una relacién de confianza con la persona y darle garantias
de que lo que se dice ahi solo se dara a conocer si ella quiere (proteccién e intimidad).

5 https://www.ccoo.es/Aqui_estamos
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En cuanto al relato que se quiere obtener, manifestar una actitud receptiva y mirar a la
cara a la persona que esta hablando son aspectos esenciales. Esto implica que debié-
ramos evitar tomar notas continuamente, ya que impide mirar a la persona y mostrar
interés por lo que dice (la grabacion en audio, salvando todas las exigencias de protec-
cion de datos, seria lo mejor). La pregunta o indicacién adecuada es: “Cuéntame todo
lo que recuerdes de.. ..

Es posible que, sobre todo al principio, la persona haga un relato desordenado y dé por
supuestas cosas que no nos resultan tan claras. No debe interrumpirse para aclarar
cada dato (excepto si en algiin momento no queda claro a quién se refiere), pues se cor-
ta el hilo del recuerdo y se da a entender que no lo esta contando bien. Podemos hacer
alguna anotacion para preguntar al final, pero sin interrumpir.

El final del relato libre lo debe establecer la narradora, no la persona que entrevista;
incluso se le puede pedir que piense unos momentos si se le ocurre algin detalle mas
(todos son importantes).

Tras el relato libre, es el momento de hacer preguntas, pero siempre que estas sean
totalmente abiertas (“;Qué habia pasado antes?”, “;Qué otras personas podian estar
cerca?”, ,Qué pasé después?”). Hay que evitar a toda costa las preguntas sugestivas (“Y
entonces te amenazod, ;n0?”), las que aludan a detalles que no se habian mencionado

en el relato libre y las preguntas dirigidas.

Hay que tener en cuenta que la persona que va a denunciar un hecho de este tipo (o
a informarse sobre qué hacer) a menudo ignora todo lo que viene a continuacion, en
especial:

* Que debera repetir en otros ambitos lo que ya ha contado.
* Cuanto puede durar ese procedimiento.
* Qué expectativas se pueden tener sobre lo que pasara.

Por ello, conviene explicar lo mejor posible los pasos a seguir, sin ocultar nada, pero
también intentando no guiar.

Al final, también puede ser el momento de informar sobre los recursos con los que pue-
de contar en el dmbito concreto (donde se produce la denuncia) y en el general.

4. Como persona que presencia 0 conoce un acoso

Quienes sufren o han sufrido acoso suelen experimentar diversas emociones inten-
sas (tristeza, ira, vergiienza, culpa, miedo...) que pueden acompafiarse también de
dudas sobre lo que esta sucediendo e incertidumbres sobre cémo afrontarlo. Son
reacciones caracteristicas ante situaciones de abuso de poder. El acoso también
puede traer consigo cierto aislamiento, ya sea por parte de un entorno poco com-
prensivo y solidario, o por la propia situacion de vulnerabilidad en que se encuentra
quien lo sufre.
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Por todo ello, es importante ponernos a disposicién de la persona afectada, de mane-
ra firme pero respetuosa, generando un espacio seguro y de confianza. Algunas orien-
taciones generales son las siguientes:

NO DEJES SOLA A QUIEN LO SUFRE, SOMOS RED

Comunica a la persona que lo sufre que te preocupa lo visto e interésate por como se
encuentra y si necesita algo. No le digas qué debe hacer o como sentirse.

Pregunta por sus necesidades. Si nie-
ga o minimiza la situacidn, no se lo
reproches; es una reaccion propia de
situaciones de abuso de poder. Sé pa-
ciente, ponte a su disposicion y dale
tu teléfono por si en algin momento
precisa ayuda o quiere hablar.

Trata de crear con ella un circulo de
seguridad para acompaiiarla y pro-
tegerla, y animala a que lo cree con
personas cercanas y de confianza.
También sugiérele que intente no
quedarse a solas con el acosador, en
la medida que sea posible.

Busca informacion precisa y fiable
sobre donde y a quién se puede
acudir, y ponla a su disposicion. Por
ejemplo, puedes averiguar si la em-
presa o administraciéon cuenta con
un protocolo de actuacion frente al
acoso sexual. También puedes informarte en la seccidén de “Preguntas frecuentes” o
en la de “Recursos” de la web del Observatorio de Acoso de CCOO, donde se incluye
informacidn tanto del sindicato como de entidades especificas contra las violencias
machistas.

REGISTRA LO SUCEDIDO

Respeta en todo momento los deseos de la persona afectada, pues necesita tiempo
para procesar lo que le esta sucediendo y decidir cmo afrontarlo. No obstante, toma
nota de lo sucedido: qué pasd, cuando (dia y hora), quién estaba presente... Registrar
minuciosamente todo ayudara a dejar constancia de los datos si en algiin momento
hubiera que utilizarlos. Puedes hacerlo en un documento digital o en papel.
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REPRUEBA CUALQUIER CONDUCTA ABUSIVA

No se trata de hablar por la victima, ni mucho menos de hacerlo sin respetar sus deseos,
pero ser testigo de una situacion de acoso también nos afecta. Desde esa posicién
de testigo, y como persona perturbada por el clima laboral que cualquier situacién de
acoso genera, en la medida de lo posible, afea la conducta de quien lo ejerce. Hazlo sin
revelar datos ni detalles que puedan incrementar la vulnerabilidad de quien lo sufre ni
contribuir a convertirla en tema de conversacion a sus espaldas.

Recuerda siempre que la victima tiene la ultima palabra y que hay que acompafiarla
en su proceso. Podemos ponernos a su disposicion y comentarle la opcién de acudir al
comité de empresa, si ella no se opone. Si la situacion persiste, como personas testigos de
un comportamiento impropio que nos genera malestar, podriamos informar al sindicato
o a algun responsable de la posible situacion de riesgo para nuestra salud laboral, sin
mencionar a la persona afectada, o del riesgo para el propio clima laboral de la empresa.

En general, si no hubiera representacion legal de las personas trabajadoras en tu centro
de trabajo, promueve o participa en cualquier actividad que contribuya a mejorar los
entornos laborales y a erradicar la violencia de nuestras vidas. Por ejemplo, solicita a
la direccidn que el 25 de noviembre, Dia Internacional de la Eliminacion de la Violencia
contra la Mujer, se realice algln tipo de accion comunicativa de sensibilizacion e infor-
macion contra el acoso sexual y por razén de sexo.

5. Como delegado/a o RLPT

Como delegado/a o representante legal de las personas trabajadoras, puedes ocupar
algunas de las otras posiciones, como ser persona de soporte, por lo que se aconseja
seguir las recomendaciones realizadas para estas personas. Pero, ademas, tienes que
conocer algunos aspectos legales que te ayudaran a acompafiar, asesorar e informar.

Basicamente, el primer paso como delegada o delegado es conocer qué es el acoso, en
qué consiste, qué proteccidn laboral existe frente al mismo y dénde buscar los recursos
necesarios en el sindicato por si te llegara algln caso.

En tu federacidn y/o territorio encontraras cursos de formacidn que te permitan saber
mas sobre el acoso sexual y las normas laborales existentes sobre el mismo. Si no hu-
biera este tipo de formacion, puedes solicitar a tu federacidn que los realice. Ademas de
cursos presenciales, que son menos numerosos, hay cursos en linea que podras realizar
en cualquier momento y desde cualquier localidad.

En el Observatorio de Acoso Sexual y por Razdn de Sexo encontraras también unos mo-
dulos muy basicos para que tengas una aproximacion al tema.

En cualquier caso, debes saber que el acoso sexual es violencia de género en el tra-
bajo, es un acto discriminatorio y, por tanto, la proteccion frente al mismo, ademas de
figurar en el Codigo Penal, se recoge en el Estatuto de los Trabajadores, en la Ley del Es-
tatuto Basico del Empleado Publico, en la Ley Organica de Igualdad Efectiva de Mujeres
y Hombres y en la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales.
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“2. En la relacion de trabajo, los trabajadores tienen derecho:

e) Al respeto de su intimidad y a la consideracién debida de su dignidad, com-
prendida la proteccién frente al acoso por razén de origen racial o étnico, reli-
gion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual, y frente al acoso
sexual y al acoso por razon de sexo”.

(Art. 4.2. e) Real Decreto legislativo 1/1995, Estatuto de los Trabajadores)

“Los empleados publicos tienen los siguientes derechos de cardcter indivi-
dual en correspondencia con la naturaleza juridica de su relacion de servicio:

h) Al respeto de su intimidad, orientacion e identidad sexual, expresion de gé-
nero, caracteristicas sexuales, propia imagen y dignidad en el trabajo, espe-
cialmente frente al acoso sexual y por razon de sexo, de orientacion e identi-
dad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales, moral y laboral’,

(Art. 14. h) Real Decreto Legislativo 5/2015, texto refundido de la Ley del Esta-
tuto Bdsico del Empleado Publico)

“3. Se consideraran en todo caso discriminatorios el acoso sexual y el aco-
so por razon de sexo.

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

(Articulo 7, apartados 3 y 4 de la LO 3/2007
para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres)

Ademas de este derecho de proteccién frente al acoso sexual, el acoso tiene un im-
pacto negativo en tu entorno laboral y en la salud de la persona acosada, que se ma-
nifiesta en:

* Estrés: puede provocar ansiedad, depresidn, insomnio, cansancio y otras alte-
raciones fisicas de la salud. Las consecuencias de este tipo de acoso pueden ser
severasy de largo alcance, afectando significativamente al bienestar emocional y
fisico debido al estrés constante y el trauma del acoso, lo que afecta tu capacidad
para funcionar en la vida diaria y laboral.

* Insomnio: La preocupacion y el estrés pueden causar problemas para dormir, re-
sultando en insomnio. La falta de suefio puede agravar otros problemas de salud
mental y fisica.
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* Cansancio crénico: El estrés prolongado puede llevar a una fatiga constante, difi-
cultando la concentracién y la realizacion de tareas cotidianas.

* Alteraciones fisicas: El estrés y la ansiedad pueden manifestarse fisicamente a
través de dolores de cabeza, problemas digestivos, tensién musculary problemas
cardiovasculares.

* Baja autoestima: El acoso puede erosionar la autoestima y la confianza de la vic-
tima, afectando el desempefio laboral y las relaciones personales.

* Problemas de relaciones: Las experiencias de acoso pueden afectar negativa-
mente las relaciones personales y profesionales, llevando al aislamiento social y
a la dificultad para confiar en otros.

Por ello, ten en cuenta que si alguien sufre alguno de estos problemas, toda empresa

tiene la obligacion de garantizar la seguridad y la salud de las personas trabajadoras

adscritas a su plantilla, y por lo tanto, de prevenir estos problemas.

“1. Los trabajadores tienen derecho a una proteccion eficaz en materia de se-
guridad y salud en el trabajo.

2. En cumplimiento del deber de proteccion, el empresario deberd garantizar
la sequridad y la salud de los trabajadores a su servicio en todos los aspectos
relacionados con el trabajo”

(Art. 14.-Ley de Prevencion de Riesgos Laborales)

Pero ademas, dos normas con rango de Ley Organica reiteran y especifican que ese
deber de proteccion debe garantizarse, también y fundamentalmente, en materia de
libertad sexual e integridad moral en el trabajo:

‘ “1. Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten la co-

mision 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 cometidos en el ambito digital”(...)

(Art. 48.1, primer parrafo de la Ley Organica 3/2007,
para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres).
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“1. Las empresas deberan promover condliciones de trabajo que eviten la co-
mision de delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la integridad
moral en el trabajo, incidiendo especialmente en el acoso sexual y el acoso
por razon de sexo, en los términos previstos en el articulo 48 de la Ley Orgd-
nica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
Incluidos los cometidos en el ambito digital (...)”

(Art. 12.1, primer pdrrafo de la Ley Orgdnica 10/2022,
de Garantia Integral de la Libertad Sexual).

Como delegado/a o representante legal de las personas trabajadoras, debes trabajar
por visibilizar esta forma de violencia contra las mujeres en el ambito laboral, que
permanece alin muy silenciada, aunque es un comportamiento que se considera justa
causa de despido disciplinario en el Estatuto de los Trabajadores (art. 54.2. g).

Cualquier comportamiento, y no solo los fisicos, puede ser acoso. El acoso puede ser
cualquier comportamiento, tanto fisico como verbal o no verbal (como se describe en
las primeras paginas de esta Guia).

No existe entre las mujeres acosadas un perfil tipo. Los estudios muestran que el aco-
so recorre todo el escenario laboral, sucede en distintas etapas de la vida, en todos los
puestos y sectores. Sin embargo, en ciertos ambitos de actividad, como aquellos de ca-
racter asistencial y de atencidn (azafatas, camareras, cuidadoras, etc.) tiene una mayor
prevalencia.

Ademas, hay determinados factores y situaciones personalesy laborales que aumentan
el riesgo de sufrir acoso: mujeres separadas o divorciadas, mujeres jovenes, mujeres
que se incorporan recientemente a la vida laboral, personas con discapacidad, muje-
res con contratos temporales,
etc. En definitiva, toda situa-
cién que coloca a las personas
en situacién de mayor vulnera-
bilidad y que hace que nuestra
accion sindical sea ain mas ne-
cesaria.

Como delegada/o sindical, ade-
mas de seguir lo ya sefialado
anteriormente para otros per-
files, para acompanar, asesorar
e informar a las personas que
sufren acoso, te corresponde
conocer la situacién de esta
materia en la empresa e iniciar
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las actuaciones oportunas para elaborar el protocolo de prevencion y tratamiento del
acoso sexual y por razén de sexo si no lo hubiera de modo preventivo.

Tanto en esta Guia, como en la web del Observatorio de Acoso Sexual, puedes encontrar
un modelo de protocolo que puedes seguiry adaptar a las caracteristicas especificas de
tu empresa.

Es importante que, si hay firmado un protocolo de prevencién y tratamiento contra el
acoso sexual y por razén de sexo, se dé publicidad del mismo, para que todo el mundo
lo conozca. Ademas, se deben implementar las medidas preventivas acordadas y ase-
gurarse de que todo el mundo conozca el proceso a seguir.

Ademas del trabajo preventivo en la empresa, cuentas con toda la estructura sindical
para asesorarte. Antes de que suceda, recuerda que esta el Observatorio de Acoso de
CCOOYy las asesorias juridicas de tu zona, para que, cuando te llegue algin caso, puedas
dirigir a la persona acosada de manera rapida y eficaz.




TERCERA PARTE:
VIAS DE ACTUACION EN LA EMPRESA
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Una vez que tenemos los conocimientos basicos de qué primeros pasos se pueden dar
seglin cada una de las situaciones, es el momento de pasar a la accion y actuar. Nuestro
proceder sera diferente en funcion del papel que desempefiemos, ya seamos la victima
de acoso o miembro de la RLPT y también de donde se esté desarrollando la actuacion
concreta, en el ambito de la empresa o ya fuera de ella, en un procedimiento judicial,
ante la Inspeccion de Trabajo o ante la Administracion de la Seguridad Social.

SEGUN TU ROL EN LA EMPRESA

1. Como victima

ESTAS SIENDO ViCTIMA DE UN DELITO EXTENDIDO.

Lo primero que debes tener en cuenta es que el acoso sexual es una situacion con la
que se encuentran muchas mujeres en el entorno laboral, puesto que su origen esta en
las relaciones de poder de los hombres sobre las mujeres en una sociedad patriarcal.
Ademas, es un instrumento mas de discriminacion hacia las mujeres.

Como trabajadora, debes tener en cuenta que tienes el derecho de proteccidn frente a
las ofensas verbales o fisicas de caracter sexual. La conducta de acoso sexual constituye
una vulneracién de los articulos 14 y 18.1 de la Constitucion Espafiola en relacidon con
el art. 10.1 CE, al tratarse de un acto discriminatorio que, ademas, atenta contra una
parcela tan intima de la persona como es la sexualidad.

Es una conducta inaceptable, y debes tener siempre presente que:

* No tiene por qué ser un comportamiento reiterado. Cualquier comportamiento
no deseado de naturaleza sexual que afecte tu dignidad o cree un entorno intimi-
dante, hostil, degradante, humillante u ofensivo es inaceptable.

* No necesitas manifestar explicitamente tu no consentimiento. El acoso sexual se
define por la conducta inapropiada y no deseada del acosador, no por la respues-
ta de la victima. La ausencia de consentimiento se presume cuando la conducta
es no deseada y tiene un impacto negativo en tu entorno laboral y en tu salud.

* No te sientas culpable si en un primer momento no has reconocido una conduc-
ta como acoso sexual, ya que este comportamiento suele manifestarse de mane-
ra gradual.

* El acoso sexual es una falta muy grave en el Estatuto Basico del Empleado Publi-
coy causa de despido disciplinario en el Estatuto de los Trabajadores.
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Evitar situaciones de acoso sexual es responsabilidad de tu empresa y denunciarlo
es un paso importante para proteger tu bienestar y el de otras mujeres en tu lugar de
trabajo.

TU EMPRESA TIENE OBLIGACIONES

La empresa tiene la obligacion de protegerte, por lo que es obligatorio investigar cual-
quier situacién de acoso sexual en el ambito laboral. Puedes proceder de varias ma-
neras, siguiendo las orientaciones generales descritas en la primera parte de “Cémo
enfrentarlo? Primeros pasos” en esta Guia.

Témate el tiempo que necesites para actuar segln tu situacién. Si hay representacién
sindical en tu empresa, seria conveniente contactar con alguien de dicha represen-
tacion. Ellos pueden ser una fuente de apoyo y proteccidn, informarte sobre posibles
actuaciones y si existe un protocolo de acoso. También pueden facilitarte la comunica-
cion con la empresa, asegurando que se respeten tus derechos y que se tomen en serio
tu queja.

Es obligatorio que todas las empresas tengan un protocolo de prevencion y actuacién
ante el acoso sexual. Si no existe tal protocolo, contacta con la representacion sindical
para animar su negociacion y denunciar su ausencia.

Los protocolos son una herramienta que permite atender las situaciones de acoso se-
xual con garantias de confidencialidad, celeridad, imparcialidad y proteccion. Puedes
usarlos cuando lo consideres oportuno, pero lo importante es que te sientas segura y
que utilices los recursos disponibles para sentirte mejor y mas fuerte.

Te animamos a crear un “cinturén de seguridad” de confianza, consultando con algu-
na persona de la representacion legal de las personas trabajadoras de tu empresa, si la
hubiera. Si no hay representacion, puedes escribir al Observatorio de Acoso Sexual de
CCOO o buscar apoyo entre tus compaieros y compafieras.

EXISTEN HERRAMIENTAS

Si existe un protocolo de acoso sexual, léelo para conocer su funcionamiento y los pla-
zos, asi como la composicion de la comisidn instructora, que podrias recusar si crees
que no es imparcial.

Las denuncias no pueden ser anénimas, pero el procedimiento debe garantizar la con-
fidencialidad. Solo reciben la denuncia las personas de la comision instructora, y estas
deben firmar un compromiso de confidencialidad. Si no se respeta, podrias denunciar
esta falta.

Si decides activar el protocolo, ten en cuenta que ademas de describir los hechos, pue-
des solicitar medidas cautelares para no coincidir con la persona denunciada. Estas
medidas nunca deben perjudicarte.
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Una vez presentada la denuncia, te convocaran a una entrevista. Prepara la entrevista
usando un diario que hayas elaborado o reconstruyendo los hechos por escrito, inclu-
yendo pruebas y testigos.

Es comUn que los protocolos permitan acudir acompafiado a la entrevista. Elige a al-
guien de confianza para que te acompafie (familiar, compafiero, representante legal,
abogado, etc.). Si el protocolo no lo menciona, puedes solicitarlo.

TIENES DERECHOS LABORALES: ACREDITATE

Para poder obtener ciertos derechos laborales debes conseguir la acreditacion de victi-
ma de violencia sexual:

“A los efectos del reconocimiento de los derechos regulados en este titulo, las
‘ situaciones de violencia sexual se acreditaran mediante una sentencia conde-
= natoria por un delito de violencia sexual en los términos previstos en el articulo
3, una orden de proteccion o cualquier otra resolucion 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 victima de violencia sexual. A estos efec-
tos, también podrdn acreditarse las situaciones de violencia sexual mediante
informe de los servicios sociales, de los servicios especializados en igualdad
y contra la violencia de género, de los servicios de acogida destinados a victi-
mas de violencia sexual de la Administracion publica competente, o de la Ins-
peccion de Trabajo y de la Sequridad Social, en los casos objeto de actuacion
inspectora; por sentencia recaida en el orden jurisdiccional social; o por cual-
quier otro titulo, siempre que ello esté previsto en las disposiciones normati-
vas de cardcter 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
acreditacion podrd realizarse, ademads, por documentos sanitarios oficiales de
comunicacion a la Fiscalia o al 6rgano judicial”

(Art 37.1 del Estatuto de los Trabajadores)

La violencia sexual se acreditara por la persona trabajadora mediante alguna de las
vias siguientes:

* Informe de los servicios sociales, de los servicios especializados en igualdad y
contra la violencia de género.

* Informe de los servicios de acogida destinados a victimas de violencias sexuales
de la Administracion Publica competente.
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* Informe de la Inspeccién de Trabajo y de la Seguridad Social, en los casos objeto
de actuacion inspectora.

* Sentencia recaida en el orden jurisdiccional social.

* Cualquier otro titulo, siempre que ello esté previsto en las disposiciones norma-
tivas de caracter sectorial que regulen el acceso a cada uno de los derechos y re-
Cursos.

Ademas de la via de actuacion en tu centro de trabajo, las delegadas/os pueden acom-
pafiarte a los servicios juridicos del sindicato. En funcion de los hechos en su conjun-
to, recibiras informacidn sobre las diferentes acciones a realizar, de forma que puedas
elegir el proceso que desees llevar a cabo en caso de denuncia ante la policia o en los
juzgados, ya que estas son otras vias de actuacion externas a las que puedes acudir y
que se describen seguidamente.

Para que la persona que ha sufrido acoso pueda emprender algunas de las acciones

legales mencionadas, es fundamental o condicién casi imprescindible haber denun-
ciado la situacion ante la empresa previamente.

2. Como delegado/a o RLPT

ESTAR BIEN INFORMADA/O

Evitar el acoso es una responsabilidad empresarial y una materia que conlleva la ac-
tuacion sindical. La actuacion sindical la puedes dirigir en un doble sentido: de cara a
la empresa, asumiendo la responsabilidad sindical en esta materia y hacia la victima.

Las normas otorgan un papel primordial a la representacién sindical tanto para pre-
venirlo, como para gestionarlo.

“Los representantes de los trabajadores deberdn contribuir a prevenir la co-
mision de delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la integridad
moral en el trabajo, con especial atencion al acoso sexual y el acoso por razon
de sexo, incluidos los cometidos en el dmbito digital, mediante la sensibiliza-
cion de los trabajadores y trabajadoras frente al mismo y la informacion a la
direccion de la empresa de las conductas o comportamientos de que tuvieran
conocimiento y que pudieran propiciarlo’.

(Art. 48.2 de la Ley Orgdnica 3/2007,
para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres).
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El tratamiento del acoso en las empresas se realiza mediante el uso de los protocolos de
prevencion y tratamiento del acoso sexual y por razdn de sexos.

“Las empresas podrdn establecer medidas que deberdn negociarse con los re-
presentantes de las personas trabajadoras, tales como la elaboracion y difu-
sion de codigos de buenas prdcticas, la realizacion de camparfias informativas,
protocolos de actuacion o acciones de formacion.”

(Art. 12.2, primer pdrrafo de la Ley Orgdnica 10/2022,
de Garantia Integral de la Libertad Sexual).

Si previamente no se ha negociado un protocolo de prevencion y tratamiento del acoso
sexual y por razon de sexo, puedes denunciar la falta de protocolo. Desde 2007, con la
aprobacion de la Ley de Igualdad efectiva de mujeres y hombres, es obligatorio que
todas las empresas cuenten con esta herramienta.

También podrias solicitar la constitucidon de la mesa de negociacion para su elaboracion
y conocer otros protocolos, como el modelo que figura en esta Guia o en el Observa-
torio, y aplicarlo de modo excepcional mientras se negocia el protocolo propio para
abordar un caso de acoso que ya se conoce.

En ambos casos, puedes promover la creacion de comisiones especificas competen-
tes para gestionarlo, provisionalmente si no hubiera protocolo de modo estable.

Recuerda que la propuesta mas general es que las comisiones de investigacién y/o ins-
truccidn del acoso sexual se compongan del menor nimero de personas posible (la
confidencialidad es basica en estos casos): una persona representando a la empresa,
otra a la representacién de las personas trabajadoras y una experta en igualdad. Se
puede requerir asistencia externa si es necesario, pero todas estas personas deben te-
ner formacién suficiente para tratar esta cuestion.

Tres son los principios minimos que sigue cualquier protocolo: respeto a la dignidad
personal, confidencialidad y celeridad.

Si hay protocolo, intenta que se difunda por todos los medios disponibles en la empresa
y que las personas trabajadoras lo conozcan, asi como las posibles vias de denuncia,
tanto internas como externas.

Respecto a la persona acosada, ten en cuenta que contactar con un/a representante
sindical ya supone un gran paso, especialmente si consideramos que las victimas de
acoso suelen experimentar emociones intensas como tristeza, ira, vergilienza, culpa,
miedo, y también temen perder su puesto o no saber cdmo afrontar la situacion.
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Si en tu empresa hay comité de empresa, es importante que haya una persona referen-
te en materia de igualdad. La percepcion de que es mas facil para una victima de acoso
contar su situacién a una mujer puede deberse a factores culturales y sociales, como la
creencia en la empatia y comprensién femenina.

Por ello, este rol sera designado preferentemente a una compafiera miembro del co-
mité, quien sera la encargada de abordar la situacién, apoyar a la victima y hacer
seguimiento.

QUE DERECHOS TIENEN LAS MUJERES ViCTIMAS DE ACOSO

La situacién emocional de una victima de acoso suele ser de fragilidad y dudas, por tan-
to, no esperes un comportamiento lineal. Tendra miedo, dudas y temores. Escucha a la
victima y acompafia su proceso; para ello, construye un espacio seguro y a la altura de
la confianza que esa persona esta depositando en ti.

Si existen rumores, puedes acercarte a la victima de manera no invasiva y simplemente
ofrecer tu disposicién por si necesitara algo.

Si una victima nos comenta su situacion, lo primero que debemos hacer es escucharla
sin cuestionar los hechos. Comenta con ella algunas de las regularidades que se dan en
los casos de acoso sexual e informa de sus derechos.

Respecto a los derechos laborales, las victimas de violencia sexual tienen los mismos
derechos que las victimas de violencia de género. Una vez acreditada esta condicion
(mediante una orden de proteccién, resolucién judicial, medida cautelar, informe del
Ministerio Fiscal, informe de los servicios sociales, de los servicios especializados en
igualdad y contra la violencia de género, de los servicios de acogida destinados a victi-
mas de violencia sexual, o de la Inspeccidn de Trabajo y Seguridad Social), tienen dere-
cho, en determinadas condiciones, a:

* Reduccidn de jornada
* Reordenacion del tiempo de trabajo

* Trabajo a distancia

“Las victimas de violencia sexual tiene derecho a la reduccion de la jornada
de trabajo con disminucion proporcional del salario o a la reordenacion del
tiempo de trabajo, a través de la adaptacion del horario, de la aplicacion del
horario flexible o de otras formas de ordenacion del tiempo de trabajo que se
utilicen en la empresa. También tendran derecho a realizar su trabajo total o
parcialmente a distancia o a dejar de hacerlo si este fuera el sistema estable-
cido, siempre en ambos casos que esta modalidad de prestacion de servicios
sea compatible con el puesto y funciones desarrolladas por la persona”

(Art. 37. 8 del Estatuto de los Trabajadores)
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* Movilidad geografica

* Movilidad funcionarial

“Las personas trabajadoras que tengan la consideracion de victimas de violen-
cia sexual que se vean obligadas a abandonar el puesto de trabajo en la locali-
dad donde venian prestando sus servicios, para hacer efectiva su proteccion o su
derecho a la asistencia social integral, tendrdn derecho preferente a ocupar otro
puesto de trabajo, del mismo grupo profesional o categoria equivalente, que la
empresa tenga vacante en cualquier otro de sus centros de trabajo.

En tales supuestos, la empresa estard 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 tendrd una duracion inicial de entre
seis y doce meses, durante los cuales la empresa tendrd la obligacion de reservar
el puesto de trabajo que anteriormente ocupaban las personas trabajadoras.

Terminado este periodo, las personas trabajadoras podrdn optar entre el re-
greso a su puesto de trabajo anterior o la continuidad en el nuevo, decayendo
en este caso la obligacion de reserva, o la extincion de su contrato, percibiendo
una indemnizacion de veinte dias de salario por afio de servicio, prorratedn-
dose por meses los periodos de tiempo inferiores a un afio y con un maximo de
doce mensualidades’.

(Art 40. 4 y 5 del Estatuto de los Trabajadores).

* Suspension del contrato de trabajo
* Extincion del contrato
* Excedencia por razén de violencia

* Prestaciones y ayudas econdmicas para las victimas de violencia sexual.

PERO TODO EMPIEZA POR ESCUCHAR SIN JUZGAR Y AYUDAR A ELABORAR
NECESIDADES

Podemos empezar por preguntar: ;en qué podemos ayudarte? pues, posiblemente,
sea una de las mejores formas de iniciar el contacto. Sufrir una situacién de acoso pue-
de resultar agotador; valorar qué hacer, cuando, cémo y con quién también. Nuestra
intervencion tiene que ir orientada a ayudar a “pensar en alto”, a elaborar necesidades
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a la persona que viene a consultarnos y a colaborar con ella en ordenar la situacidn, las
secuencias temporales, a identificar posibilidades de actuacidon y a tomar decisiones.
Facilita el nombrey la forma de contacto con esa persona que pueda estar a su disposi-
cion si precisa ayuda. A veces, las prisas nos llevan a empezar por ;qué te ha pasado? en
lugar de ;en qué podemos ayudarte? No siempre es facil responder a esa pregunta de
entrada, menos aln cuando se es victima de una situacion de abuso de podery se estan
experimentando sus consecuencias. Ademas, quienes sufren cualquier forma de vio-
lencia machista, como es el acoso sexual o por razdn de sexo, suelen tener que repetir
una y otra vez el relato de unos hechos que generan malestar y que, en esa repeticion,
pueden producir revictimizacion, sensacion de estar en un bucle del que es dificil salir
y/o cansancio. Nuestra intervencién ha de tener esto siempre presente para evitarlo en
todo momento.

En el primer contacto, es fundamental dejar que la victima cuente lo que le trae a noso-
tras/os, en sus propios términos, sin interrupciones, a su ritmo y sin cuestionamiento.
Es posible que, sobre todo al principio, la persona haga un relato desordenado y dé
por supuestas cosas que no nos resultan tan claras. No debe interrumpirse para aclarar
cada dato, pues se corta el hilo de recuerdo y se da a entender que no lo esta contando
bien. Conviene, por tanto, acudir a ese encuentro sin prisa y con mas orientacion a la
escucha que a dar “soluciones” apresuradas. Tiempo habra después, cuando se haya
establecido un clima de confianza, para concretar detalles, ampliar informacidn, etc.,
sin contribuir a su cuestionamiento, tanto interno como externo.

Es igualmente importante asegurar desde el inicio que lo que nos cuente sera abso-
lutamente confidencial y se mantendra su anonimato mientras ella asi lo desee. Es
impotente transmitir a las victimas que la decisién esta en sus manos y los ritmos tam-
bién, y que se va a respetar su decision. El miedo a que la situacidn sea publica, a ser
victimizada o a sufrir represalias puede suponer una dificultad extra a la hora de buscar
acompafiamiento y asesoramiento que la intervencion sindical no deberia minimizar.

En todo momento, debe sentir que ella no es culpable y que puede decidir cémo actuar
respecto al acoso recibido. Hacerle saber que ella es la que va a guiar el proceso, eso es
lo positivo de los protocolos y de la gestion interna en la empresa respecto a la gestion
externa, donde, una vez se denuncia en la policia y/o en los juzgados el proceso no le
dirige la victima.

APORTAR INFORMACION CONTRASTADA Y DE CALIDAD

Ademas de escuchar y trabajar determinados aspectos emotivos, debes informar de
los posibles pasos dentro y fuera de la empresa a la victima para que se haga una com-
posicidn de lugar concreta de cudl podria ser el proceso, sin edulcorar y mostrando las
posibles vias y alternativas y lo que cada una de ellas conlleva. Seguidamente, hacemos
una serie de recomendaciones generales que te pueden servir:

* Evita improvisar. El acoso sexual, como otras formas de violencia machista, es
una cuestién compleja que requiere de una intervencion responsable y bien for-
mada. Las incertidumbres, miedos, necesidades e inseguridades de quienes lo



36 m confederacién sindical de comisiones obreras

sufren topan con frecuencia con demasiadas certezas simplistas y negligentes
(“denuncia, ese tio es un cerdo”) o con respuestas catastrofistas e inmovilizadoras
(“no se puede hacer nada”) que, en ambos casos, se vuelven contra las victimas.

Evitar que quien sufre acoso tenga que relatar multiples veces lo sucedido y no
contribuir a su cansancio, ni a su posible sensacion de incertidumbres y desubi-
cacion, facilita el contacto con la Secretaria de las Mujeres de CCOO de modo que
pueda recibir una asistencia especializada.

Ponte siempre al servicio de tus compaieras para crear un cortocircuito contra
el acoso.

Busca informacién precisa y fiable para ponerla a su disposicion. Puedes em-
pezar por consultar y compartir con ella la seccion de preguntas frecuentes® del
Observatorio de Acoso de CCOO y si hay protocolo de prevencidn y tratamiento
contra el acoso sexual y por razdn de sexo en tu centro debes informar sobre la
existencia del mismo, el modo de formular una queja o denuncia y los canales
para hacerlo, asi como el tratamiento que se va a hacery los plazos en que se debe
proceder.

Ademas, puedes informar de lugares y recursos a los que acudir (sindicato, centros de
informacidn sobre las mujeres...) y, en la medida de lo posible, facilitar la “derivacién”,
haciendo después algunas llamadas previas o retomando el contacto con quien sufre
el acoso para saber si todo va bien y mostrando que sigues estando ahi. En la seccidn
de recursos’ encontraras informacién tanto de CCOO como de entidades especificas
contra las violencias machistas.

ELABORAR ESTRATEGIAS INMEDIATAS DE ACCION

Teniendo en cuenta todo lo anterior, también puedes sugerir algunas estrategias de
accion inmediata. Se trata de sugerir, evitando en todo momento decir a las victimas
lo que tienen que hacery, escuchando sus necesidades, adaptarlo a cada situacion
concreta:

* Revisar y compartir la seccion “qué hacer si crees que puedes estar sufriendo
acoso” y/o la primera parte de esta guia donde figuran una serie de consejos sobre
los primeros pasos, donde se incluyen algunas de las siguientes recomendaciones.

* Animar a la victima para que realice un relato de los hechos por escrito. Este
documento es importante porque ayudara a tener una descripcién de cémo han
ido dandose las conductas constitutivas de acoso sin olvidar detalles.

6 https://observatorioacoso.ccoo.es/Vamos_a_contarlo/Preguntas_frecuentes

7 https://observatorioacoso.ccoo.es/Recursos


https://observatorioacoso.ccoo.es/Vamos_a_contarlo/Preguntas_frecuentes
https://observatorioacoso.ccoo.es/Recursos
https://observatorioacoso.ccoo.es/Recursos
https://observatorioacoso.ccoo.es/Vamos_a_contarlo/Preguntas_frecuentes
https://observatorioacoso.ccoo.es/Recursos

TERCERA PARTE: VIAS DE ACTUACION EN LA EMPRESA

GUIA PRACTICA CONTRA EL ACOSO SEXUAL EN EL TRABAJO 37

* Informar de la importancia de guardar cualquier prueba que pudiera ser de
utilidad en el futuro (correos electrénicos, mensajes de WhatsApp, documentos,
imagenes...), apuntando la fechay el contexto de cada documento o archivo. Re-
cuerda recomendar que no se guarden esos archivos en equipos, dispositivos ni
alojamiento en la “nube” del trabajo (Drive, Dropbox, etc.), ni en el movil, pues
podrian perderse o llegar a manos no deseadas. Se puede utilizar un pendrive
(memoria USB), imprimirlos y guardarlos en papel y/o utilizar un alojamiento di-
gital que no sea accesible para la empresa o institucion.

* Aconsejar a la victima que acuda a su médico o médica de cabecera para cons-
tatar médicamente las repercusiones psiquicas o fisicas (si las hubiera) que se
derivan de la situacidn de acoso, asi como para justificar posibles ausencias del
trabajo como consecuencia de sufrir acoso. En suma, que se recojan todas las
pruebas posibles.

Como delegado/a o representante legal de las personas trabajadoras, puedes
ofrecer tu papel como intermediaria con el resto de la RLPT o con el comité para,
con el menor nimero de detalle y mayor discrecién posible, crear un entorno de
seguridad y de proteccidn para la victima y de control y vigilancia de la actuacion
de la empresa. En el caso de que no exista protocolo y mientras se hace, aconseja
ala persona acosada informar a la direccion de la empresa de forma fehaciente de
lo sucedido para que tome las medidas cautelares oportunas, de modo que esté
informada y se le puedan exigir responsabilidades.

La denuncia como horizonte posible, no como condicién

Si precisa orientacién o informacion sobre a quién y como dirigirse, puedes ayudarle a
redactar el escrito y/o acompafiarle si desea que esta informacion sea verbal, aunque en
este segundo caso sera después mas dificil demostrar el comportamiento de la empresa.

Si existe protocolo, contacta con la Comisidn de instruccién definida en el mismo donde
figurara la persona referente sindical en esta materia.

El proceso se inicia con una denuncia por escrito a través de los modelos que existen
en el protocolo y mediante los canales que el protocolo sefiala. Como delegada/o y/o
RLPT, en muchos protocolos figura la posibilidad de que puedas también formular la
denuncia, pero siempre debe ser con el consentimiento de la victima. Y recuerda que la
denuncia se debe formular por el canal especifico que fije el protocolo, no por ningin
otro canal y menos por aquellos que admiten denuncias anénimas.

Ademas de escuchar, acompafiar, informar e incluso poder denunciar, si no formas
parte de la Comision de Instruccidn del protocolo de prevencion y tratamiento del aco-
so sexual y por razén de sexo de tu empresa, atiende al desarrollo del proceso. Las
investigaciones de acoso duran un periodo de tiempo escaso, pero durante las mis-
mas, las victimas padecen un sinfin de emociones y estan en una situacion de maxi-
ma vulnerabilidad. Estate ahi. Que sepa que estas y que puede contar contigo. Evita la
revictimizacion.
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Seguir el proceso y conocer los detalles te permitira tener una vision objetiva e ir situan-
do algunas cuestiones, permitiendo esto rebajar la ansiedad de la victima y evitando
que surjan “los fantasmas”. Ademas, cuando sigas el proceso podras valorar si las ac-
tuaciones empresariales siguen las recomendaciones de la comision instructora y que
la victima no esta siendo perjudicada en ninguna de las actuaciones.

Un rol distinto es el que tienes si eres una persona componente de la Comisién de Ins-
truccién y/o investigacion.

INICIO DE ACTIVACION DEL PROTOCOLO DE ACOSO SEXUAL

Todas las empresas deben tener un canal especifico para recibir denuncias de aco-
so sexual o0 acoso por razén de sexo, diferente de cualquier otro canal de informacién
que tengan por obligacidn. La ley garantiza que exista un procedimiento especifico y
exclusivo para tratar este tipo de denuncias, diferente de los canales que se usan para
otros problemas o infracciones. A diferencia de otras leyes, que solo exigen un canal de
informacidn para algunas empresas, la Ley Organica de Garantia Integral de la Libertad
Sexual (LOGILS) obliga a todas las empresas a tener este canal especifico y a negociar
con los representantes de los trabajadores sobre cémo implementarlo.

Ademas, la LOGILS impide las denuncias de forma andnima, mientras que, por otro
lado, la Ley 2/2023, reguladora de la proteccion de las personas que informen sobre
infracciones normativas y de lucha contra la corrupcion, permite que las denuncias
las hagan diferentes personas, como directivos, accionistas, o incluso trabajadores de
empresas contratistas, y también acepta denuncias andnimas. Sin embargo, esta ley
solo obliga a las empresas a tener un sistema interno de informacién y a proteger la
identidad del informante. No impone a la empresa ninguna obligacidn especifica de
tomar medidas para resolver el problema denunciado, salvo si los hechos constituyen
un delito. Por tanto, es obvio que el protocolo solo se activa mediante la denuncia en
el canal establecido especificamente para este efecto en el protocolo de acoso sexual.
De darse la existencia de una denuncia de acoso a través del canal que las empresas
tienen para informar sobre infracciones normativas y la lucha contra la corrupcién,
se recomienda a las delegadas y delegados sindicales que intenten negociar que esta
denuncia se remita, en el menor plazo posible, al canal creado para activar el protocolo
de acoso.

La LOGILS y el RD 901/2020 imponen a la empresa la obligacion de prevenir y evitar
las situaciones de acoso sexual y/o de acoso por razon de sexo, incluidas légicamente
aquéllas de las que tuviera conocimiento a través del canal de denuncias interno cons-
tituido especificamente a tal efecto, y a garantizar a la persona trabajadora que ha sido
objeto de acoso su derecho a dejar de sufrirlo y a trabajar en condiciones de seguridad
y salud.
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3. Como componente de la Comision instructora

La formacion en esta materia es vital y te ayudara, al igual que al resto de componentes,
a gestionar un proceso que es complejo, implica un compromiso con los derechos de las
personas trabajadoras, exige imparcialidad y sensibilidad para tratar con las personas
implicadas.

La labor sindical que realizan las personas que componen las comisiones de instruccion
es una de las mas duras personalmente porque implican a compafieros y la interpre-
tacion lo mas objetiva de unos hechos subijetivos, y dificil porque existe una histdrica
naturalizacion de hechos que son reprobables. A lo que se suma el mayor temor de
las empresas a ser demandadas por unos hechos que se valoran como acoso y exigen
por tanto despedir al acosador en mayor medida que por el temor a la denuncia de la
acosada.

Es muy de agradecer el trabajo y el esfuerzo
que delegadas y delegados sindicales hacen
en este sentido.

El primer paso a dar, una vez que se recibe la
denuncia, sera el de firmar el documento de
confidencialidad, al igual que todas las per-
sonas componentes de la misma, asi como
asegurar que la comision esta correctamente
compuesta.

Aseglrate de que la informacidn que se reciba se va a anonimizar y que el caso se trata
con un nimero de expediente. La custodia de la documentacion recibida sobre el caso
no debe salir del departamento de recursos humanos de la empresa. Lugar donde tam-
bién, salvo casos excepcionales, se realizaran las entrevistas tanto a la persona denun-
ciante, como a la persona denunciada y posibles testigos.

A los testimonios se pueden afadir otras pruebas por parte de cualquiera de las per-
sonas implicadas, de lo cual se debe informar en la entrevista (por la dificultad que
entrafia se dardn seguidamente una serie de indicaciones a fin de facilitar esta tarea).

Como parte del proceso, revisa los plazos de modo que no sean superiores a los mar-
cados por el protocolo. El tiempo de investigacién es un tiempo de angustia para las
personas implicadas, dilatarlo mas alla de lo establecido no beneficia nada. Ahora bien,
si para esclarecer el caso (los testigos son muchos, la localizacidn y disponibilidad de
las personas a entrevistas es reducida, hay personas enfermas, etc.) se alarga el tiempo,
se deben explicitar las razones de esta extension en el informe final, pues el no hacerlo
supone limitar la calidad de la informacion y esto no beneficia en nada el proceso.

Pactar el funcionamiento de la comisidon como paso previo evitara problemas poste-
riores. Una de las cuestiones a decidir es como se va a recoger la informacion, si se va
a hacer un acta con los testimonios y se va a pedir que sea firmado posteriormente por
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las personas que son entrevistadas, si se va a hacer solo con las denunciantes y denun-
ciadas o sisevan a grabar las entrevistas. Si las entrevistas se graban ten en cuenta que
no se puede utilizar el mévil, que solo se deben hacer con la grabadora de la empresa
y que las grabaciones no pueden salir del centro donde se custodia la informacion.
Ademas, en la propia cinta debe quedar grabada la aceptacion de la persona a la que
se graba.

¢COMO HACER LAS ENTREVISTAS A LAS PERSONAS IMPLICADAS?

Cuando se inicia la fase de investigacion por la comisidn de investigacion, conviene que
se exponga la informacion que se tiene hasta el momento y lo que consta en la queja
y/o denuncia formulada al entrevistar a la persona denunciada. Asi como a todas las
personas entrevistadas, el procedimiento a seguir que esta establecido en el protocolo
y las posibles expectativas de lo que pasara.

En estos casos es necesario garantizar a las personas entrevistadas que lo que se dice
ahi no se dara a conocer y que las personas que componen la comisién de investiga-
ci6n han firmado el documento de confidencialidad y se han comprometido a guardar
secreto. Asi mismo se mencionara cdmo se va a custodiar la informacion obtenida en
esta fase. La confidencialidad es vital en estos casos tanto para la persona que denuncia
como para la persona que es denunciada. En cuanto al desarrollo de la investigacion,
conviene tener una actitud receptiva y mirar a la cara a la persona que esta hablando.
Esto implica que se debe evitar estar tomando notas de continuo, ya que impide mirar
ala personay demostrar interés por lo que dice. Es posible que, sobre todo al principio,
la persona haga un relato desordenado. Aunque asi sea y su discurso no sea claro, no se
debe interrumpir. Tras el relato libre es el momento de hacer preguntas, pero siempre
que estas sean totalmente abiertas: ;qué habia pasado antes?, ;qué otras personas po-
drian estar cerca?, ;qué pasé después? Hay que evitar preguntas sugestivas que aluden
a detalles que no se habian mencionado en el relato libre.

MANERAS DE REALIZAR LA ENTREVISTA

Desde el punto de vista de calidad de la prueba, lo ideal es obtener un testimonio am-
plio (con todos los detalles posibles) y no contaminado (por preguntas sugestivas y/o
directivas), para poder tomar decisiones respecto al supuesto delictivo. Esto vale para
todas las personas a las que haya que preguntar. En esta linea, hay dos ideas claras que
deben guiar la bisqueda de informacion:

 Cuanta mas libertad de palabra se deje al que habla, mas informacién va a propor-
cionar (incluido el denunciado).

* Quien pregunta debe mantener la mente abierta a todas las posibles hipotesis
sobre la investigacion.

Los conocimientos actuales sobre la memoria humana coinciden en sefialar dos riesgos
asociados al paso del tiempo:
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Que se olviden detalles mas o menos importantes

Que el testimonio vaya cambiando por efecto de las preguntas formuladas, espe-
cialmente si se ha preguntado con frecuencia a la persona.

Por ello, se proponen dos lineas de actuacién simultaneas:

Obtener informacion de calidad (amplia y correcta) cuanto antes, y si es posible
grabarla (con todas las precauciones para preservar la informacion sensible y los
datos personales de la persona denunciante). Por supuesto, pedir a la persona
que escriba lo sucedido también es una alternativa excelente y pueden realizarse
de forma sucesiva.

Limitar el nimero de veces que se pregunta a la misma persona (teniendo en
cuenta que en el hipotético recorrido hasta un juicio se le va a preguntar en mu-
chas ocasiones) y que podria provocar su revictimizacion, debido a la incertidum-
bre acerca del propio procedimiento, la posible incredulidad de algunos recepto-
res, la desconfianza en el propio recuerdo e incluso la culpabilidad. Ademas, cada
vez que se le pregunta se incrementa la posibilidad de modificar su relato.

Debe tenerse en cuenta que una actitud acusatoria o de incredulidad hacia cualquiera
de los protagonistas (sea victima o denunciado) sélo lleva a crear una actitud defensiva

en la

persona preguntada, y a que el relato sobre los hechos sea pobre (por tanto, de

escasa utilidad).

Aligual que se harecomendado en el punto anterior (1.2, como confidente), el esquema
a seguir debe ser:

La persona que pregunta debe establecer una relacién inicial de confianza y neu-
tralidad con la persona a la que pregunta. Para esto ayuda mantener una actitud
receptiva ante lo que esta narrando el otro, mostrar interés y mirarle a la cara; solo
ocasionalmente tomar notas.

Explicar con claridad que se quiere obtener una narracion lo mas amplia y deta-
llada posible sobre el hecho investigado. Que los detalles, incluso los mas nimios,
pueden ser relevantes, y que no se le va a interrumpir, aunque se tomara alguna
nota para preguntar cuando termine.

Aungue el relato sea desordenado, no se deberia interrumpir al narrador o na-
rradora, a no ser que no se entienda. Hay que ser paciente con las pausas, las
repeticiones y los detalles aparentemente irrelevantes. También hay que cuidar
el no transmitir aprobacion o desaprobacion a través de la expresidn facial o las
inflexiones de la voz.

La primera pregunta o indicacién debe ser: “cuéntame todo lo que recuerdes sobre.. ",
dejando total libertad para que lo cuente en el orden que pueda. Solo al final, estableci-
do porla persona que esta narrando el hecho, se puede comenzar a formular preguntas;
la primera es si se le ocurre alguna cosa mas.
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De modo general, lo mejor es proceder siguiendo el orden cronolégico del episodio
que se ha narrado antes. Si hubiera varios episodios, el orden cronolégico también se
establecera respecto a estos.

Las preguntas deben adoptar la forma de embudo: primero las mas amplias, luego las
mas concretas. Puede resultar de utilidad tomar alguna de las frases que haya dicho
previamente y pedirle que amplie lo ya ha dicho (“dices que luego saliste de ese des-
pacho/salay te fuiste; ; puedes contarme algo mas sobre eso?”; “antes has dicho que te
sujetd del brazo; hablame de alguna otra situacion en que te sujetd asi, ;como era?”). De
esta forma se evitan preguntas sugestivas y directivas.

Tras las preguntas mas amplias o abiertas, se pueden formular preguntas especificas o
mas concretas (pero no sugestivas). El grueso de estas preguntas se refiere a los deta-
lles sobre: quién, cuando, dénde, qué y por qué; hay que evitar por encima de todo las
preguntas que solo se pueden responder con un si 0 un no, es decir, que solo tengan dos
respuestas posibles, ya que son sugestivas.

Las preguntas especificas, ademas de proporcionar detalles concretos, también sirven
para cumplir tres objetivos relevantes en la investigacion:

1. Pedir detalles de cada episodio concreto si se trata de situaciones repetidas.
Aunque, cuando hay muchas repeticiones, es dificil rememorar un episodio con-
creto, puede ser (til el recuerdo de uno de ellos y moverse después a la descrip-
cion de otros. Los mas memorables suelen ser el primero y el dltimo, pero es
posible anclar otros con alguna clave temporal, como vacaciones, cumpleafios,
hechos destacados en la empresa, etc. Y el anclaje temporal puede servir tanto
como estimulo de arranque para recuperar mas sobre el episodio concreto, como
referencia para aludir posteriormente a ese episodio. Cuando ya se ha recordado
todo lo posible sobre ese episodio, se puede iniciar el mismo procedimiento con
otro, realizando preguntas especificas sobre ese, y asi sucesivamente.

2. Aclarar inconsistencias o contradicciones detectadas en las informaciones
previas de la persona. Cuando la persona que recuerda ha incurrido en alguna
contradiccion en las fases anteriores, no conviene pedirle explicaciones en ese
momento, sino ahora. A través de las preguntas especificas se puede tratar de
aclarar esa contradiccion, siempre intentando evitar causar malestar a la perso-
na entrevistada. Cuando se sefiala la contradiccidn explicitamente, la persona
lo interpreta como un error por su parte o como una acusacion de intento de
engafio; cualquiera de las dos interpretaciones lleva a malestar en la persona y
perjudica la declaracién, ya que la hace mas pobre o la lleva a derivas alejadas
del objetivo de la entrevista.

3. Concretar si esto ya se habia contado a alguien previamente. Esta informacién
nos permite rastrear el origen y desarrollo de la declaracién actual, asi como los
posibles motivos para hablar en un momento determinado. Incluso, si podemos
determinar qué, como, cuando y a quién se lo habia contado antes, estos datos
nos permitirian aclarar la consistencia entre declaraciones, asi como posibles in-
fluencias sugestivas en la narracién actual.
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El cierre de la entrevista se produ-
ce cuando pensamos que ya se ha
obtenido informacién suficiente,
cuando la persona entrevistada ya
. ‘ no puede, o no quiere, participar

mas en la entrevista, o cuando no

hay mas que contar.

Sea cual sea la razén, hay que intentar que la persona entrevistada (sea acusadora,
acusada o testigo) se quede con un estado de animo positivo y, por supuesto, agrade-
cereltiempoy el esfuerzo que ha dedicado. La persona que entrevista puede resumir
los puntos principales, aclarar las dudas del entrevistado/a o contestar sus preguntas,
ademads de proporcionarle algin medio de contacto por si surge algin detalle poste-
rior. Cualquier indicacién sobre el préximo paso a seguir en el procedimiento puede
reducir incertidumbres en la persona entrevistada y hacerle sentir mas comoda.
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MODELO DE PROCOLO DE PREVENCION Y TRATAMIENTO
DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

INTRODUCCION

Espafia ha ratificado los principales tratados y convenios internacionales de dere-
chos humanos que establecen la obligacion de actuar con la debida diligencia frente
a todas las formas de violencia contra las mujeres, entre ellas las violencias sexuales.
Cabe destacar la Convencidn para la Eliminacién de Todas las Formas de Discrimi-
nacion contra la Mujer de Naciones Unidas y el Convenio sobre prevencion y lucha
contra la violencia contra la mujer y la violencia doméstica del Consejo de Europa
(Convenio de Estambul).

El Convenio 190 de la OIT sobre la violencia y el acoso, ratificado por Espafia, define el
acoso por razdn de género como aquella violencia y acoso que van dirigidos contra las
personas por razén de su sexo o género, o que afecta de manera desproporcionada a las
mujeres, e incluye el acoso sexual.

La Comisién de Derechos Humanos, asi como la Comisién Europea y la legislacién vi-
gente en nuestro pais, definen el acoso sexual y el acoso por razén de sexo como una
discriminacion directa que vulnera los derechos fundamentales. Ademas del derecho a
la intimidad de las personas, este tipo de conducta vulnera el derecho a la dignidad, el
derecho a laigualdad y a la no discriminacién por razén de sexo, el derecho a la seguri-
dad, la salud y la integridad fisica y moral de las personas trabajadoras, el derecho a la
libertad sexualy, finalmente, de manera indirecta, el propio derecho al trabajo.

Segun lo establecido en el art. 4.2 ET, la persona trabajadora tiene derecho en el trabajo
“al respeto a su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad... comprendiendo
la proteccidn frente al acoso sexual y al acoso por razdn de sexo”. Es decir, la proteccion
del trabajador frente a tales actos se configura como un genuino derecho subjetivo exi-
gible al empresario, principal garante del mismo, lo que “abre las puertas a la responsa-
bilidad que tiene la empresa cuando ocurra alguna situacién de acoso en la misma”, tal
y como afirma el articulo 8.13 del Texto Refundido de la Ley de Infracciones y Sanciones
del Orden Social. A lo que debe afiadirse el deber general de proteccién del empresario
ante los riesgos de seguridad y salud en el trabajo establecido en el articulo 14 de la
Ley de Prevencion de Riesgos Laborales. Es por tanto obligacion empresarial establecer
unas pautas orientadoras para identificar, prevenir y afrontar los problemas de acoso y
violencia en el trabajo.

Por su parte, la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Muje-
res y Hombres, establece en su articulo 48 que las empresas deberan promover condi-
ciones de trabajo que eviten la comision de delitos y otras conductas contra la libertad
sexualy laintegridad moral en el trabajo, incidiendo especialmente en el acoso sexual y
el acoso por razén de sexo, incluidos los cometidos en el ambito digital.
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En este sentido, en materia de prevencion y sensibilizacién en el ambito laboral, la Ley
Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual, indica
que “las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten la comisidn de
delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo, in-
cidiendo especialmente en el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, en los términos
previstos en el articulo 48 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, incluidos los cometidos en el ambito digital. Y ademas,
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 sufridas en el ambito digital”.

Por lo que todas las empresas, independientemente del nimero de personas trabaja-
doras, deben establecer procedimientos de prevencion y actuacion para el caso de que
algln trabajador o trabajadora que detecte que es objeto de acoso sexual o por razén de
sexo pueda hacer uso del mismo y que se adopten las medidas pertinentes. Entre estas
medidas figuran los derechos recogidos en el apartado 8 del articulo 37 del Estatuto de
los Trabajadores: “el derecho a la reduccién de la jornada de trabajo con disminucidn
proporcional del salario o a la reordenacion del tiempo de trabajo, a través de la adap-
tacion del horario, de la aplicacion del horario flexible o de otras formas de ordenacién
del tiempo de trabajo que se utilicen en la empresa. También tendran 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”.

En el caso de que se vean obligadas a abandonar el puesto de trabajo en la localidad
donde venian prestando sus servicios, para hacer efectiva su proteccién o su derecho a
la asistencia social integral, tendran derecho preferente a ocupar otro puesto de traba-
jo, del mismo grupo profesional o categoria equivalente, que la empresa tenga vacante
en cualquier otro de sus centros de trabajo (Apartados 4 y 5 del articulo 40 del Estatuto
de los Trabajadores).

Los procedimientos de prevencion y reparacion que indica la Ley son los plasmados
en este modelo de protocolos de acoso sexual o por razén de sexo, cuyo contenido y
estructura se establece de acuerdo con el Real Decreto 901/2020, por el que se regulan
los planes de igualdad y su registro.

El Real Decreto 901/2020 desarrolla las medidas para su implementacion en todas las
empresas, independientemente de su tamafio, los procedimientos para su elaboracion
y la obligatoriedad de su registro, ademas de modificar el anterior RD 713/2010, refor-
zando el marco normativo para asegurar que las empresas no solo desarrollen planes
de igualdad, sino que también registren y cumplan con los objetivos que se persigue,
incluyendo dos tipos de actuaciones fundamentales: una preventiva y otra procedi-
mental. Para ello trata de:

1. Establecer medidas para prevenir situaciones susceptibles de constituir acoso
sexual o por razén de sexo.

2. Definir e implantar un procedimiento de actuacion para los supuestos en que se
produzcan denuncias sobre cualquier tipo de acoso sexual o por razén de sexo.
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Por lo necesarios que son, los protocolos ademas deben incluir:

* Una declaracion publica de “tolerancia cero” con esas actitudes de acoso; decla-
racion que debe ponerse en conocimiento de toda la plantilla. Ademas de definir
claramente cuales son los objetivos del protocolo.

* Establecer una declaracion de principios y derechos fundamentales en el trabajo
contra el acoso sexual o por razdn de sexo en la que se establezca expresamente
el rechazo de la empresa a cualquier practica o conducta constitutiva de acoso
sexual o0 acoso por razén de sexo, asi como el compromiso expreso de preveniry
erradicar ambos tipos de acoso.

1.- OBJETIVOS DEL PROTOCOLO

El objetivo fundamental de este protocolo de acoso sexual y por razén de sexo es ga-
rantizar un entorno de trabajo seguro, respetuoso y libre de acoso sexual o por razén
de sexo, de acuerdo con el marco legal vigente. Para lograrlo, en coordinacién con la
representacion de las personas trabajadoras mediante la negociacion y aplicacion de
acciones concretas, se establecen las siguientes medidas:

* Informar, formar y sensibilizar a las empleadas y empleados en materia de acoso
sexual y acoso por razdn de sexo, dando pautas para identificar dichas situacio-
nes, prevenir y evitar que se produzcan, renunciando al silencio y la complicidad
con la persona o personas acosadoras.

* Fomentar la cultura preventiva del acoso sexual y/o por razén de sexo en todos los
ambitos y estamentos de la organizacion.

En definitiva, este protocolo de acoso sexual y acoso por razén de sexo es una herra-
mienta clave para garantizar entornos laborales seguros y libres de discriminacion.

2.- DECLARACION DE TOLERANCIA CERO DE ESTA EMPRESA

Laempresa ________ (Nombre de la empresa), con este Protocolo, hace publico su
compromiso con el objetivo de fomentar y mantener un entorno de trabajo seguro y
respetuoso con la dignidad, la libertad individual y los derechos fundamentales de to-
das las personas que la integran, especialmente en los casos de acoso sexual y/o acoso
por razdén de sexo, incluido el producido en el ambito digital.

De acuerdo con ese compromiso, laempresa_______ (Nombre de la empresa) declara
que las actitudes de acoso sexual y acoso por razdn de sexo representan un atentado
grave contra la dignidad de las personas y de sus derechos fundamentales.

Al adoptar este protocolo, laempresa ____ (Nombre de la empresa) quiere sub-
rayar su compromiso con la prevencion y actuacion frente a estas conductas de acoso
sexual y por razén de sexo en cualquiera de sus manifestacionesy, por lo tanto, se com-
promete a:
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No permitir ni tolerar, bajo ninglin concepto, comportamientos, actitudes o situa-
ciones de acoso sexual y acoso por razdn de sexo. Prohibicion explicita del acoso
sexual y del acoso por razdn de sexo. Queda expresamente prohibida cualquier
accién o conducta de esta naturaleza, siendo considerada como posible causa de
despido disciplinario en el articulo 54 del Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24
de marzo, Texto Refundido de la Ley General del Estatuto de los Trabajadores.

Rechazar el uso de datos personales que sea contrario al derecho a la privacidad e
intimidad, o que suponga una actuacion que tenga como fin faltar al respeto, de-
gradar o humillar a las personas trabajadoras, siendo conscientes de los riesgos
que entrafian Internety las TIC en lo relativo a este tipo de conductas.

Impulsar una cultura de respeto a la intimidad de las personas y de conciencia-
cion sobre el correcto uso en el empleo de datos personales.

No ignorar las quejas, reclamaciones y denuncias de los casos de acoso sexual y
acoso por razon de sexo que se puedan producir en su ambito.

Informar de la existencia y aplicacion de este Protocolo a todo el personal que
presta servicios en su organizacion, sea personal propio o procedente de otras
empresas, incluidas las personas que, no teniendo una relacion laboral, prestan
servicios o colaboran con la organizacidn, tales como personas en formacion, las
que realizan practicas no laborales o aquéllas que realizan voluntariado.

Dar a conocer este Protocolo con indicacion de la necesidad de su cumplimien-
to estricto a las empresas a las que desplace su propio personal, asi como a las
empresas de las que procede el personal que trabaja en esta empresa ________
(Nombre de la empresa). La obligacion de observar lo dispuesto en este protoco-
lo se hard constar en los contratos suscritos con otras empresas.

Recibir y tramitar de forma rigurosa y rapida, con las debidas garantias de seguri-
dad juridica, confidencialidad, imparcialidad y derecho de defensa de las perso-
nas implicadas, todas las quejas, reclamaciones y denuncias que pudieran pro-
ducirse. Las actuaciones o diligencias se realizaran 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.

Garantizar que no se producira ningun tipo de represalia ni contra las personas
que formulen quejas, reclamaciones o denuncias, ni contra aquellas que partici-
pen en su proceso de resolucidn. Prohibicion de represalias (garantia de indem-
nidad) contra las personas que denuncien, atestigiien, ayuden o participen en
investigaciones de acoso, al igual que sobre las personas que se opongan o criti-
quen cualquier conducta de este tipo, ya sea sobre si mismas o frente a terceras.

La adopcion de medidas que no supongan un tratamiento desfavorable de algu-
no de los sujetos sefialados (personas denunciantes, testigos o coadyuvantes).

Facilitar la identificacidn de las conductas constitutivas de acoso en sus distintas
modalidades de acoso sexual y por razén de sexo y ciberacoso.
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* Sancionar a las personas que acosen en funcién de las circunstancias y condicio-
namientos de su comportamiento o actitud, de conformidad con lo establecido
en su Convenio Colectivo y el Estatuto de los Trabajadores.

* Fomentar la cultura preventiva del acoso sexual y/o por razén de sexo en todas
sus formas, todos los ambitos y estamentos de la organizacion.

En consecuencia, la empresa y la representacion sindical se comprometen a regular,
por medio del presente protocolo, la problematica del acoso sexual o por razén de
sexo en las relaciones laborales, estableciendo un método que se aplique a la preven-
cién y rapida solucién de las reclamaciones relativas al acoso sexual o por razén de
sexo, con las debidas garantias y tomando en consideracién las normas constitucio-
nales, laborales y las declaraciones relativas a los principios y derechos fundamenta-
les en el trabajo.

3.- DECLARACION DE PRINCIPIOS

Los principios que guian este protocolo estan en coherencia con la Declaracién de To-
lerancia Cero de esta empresa y, con ellos, la empresa se compromete a garantizar el
respeto a la dignidad y a los derechos fundamentales de las personas, con la discrecion
necesaria para proteger la intimidad y la dignidad de las personas afectadas.

También se compromete a actuar con agilidad, confidencialidad y celeridad, garanti-
zando la proteccion de la intimidad, dignidad y salud fisica y psicoldgica de las personas
objeto del acoso, de las personas que sean denunciadas o de otras que puedan interve-
nir, asi como de los procedimientos que se pongan en marcha.

LOS PRINCIPIOS QUE GUIARAN LA ACTUACION SON LOS SIGUIENTES
Principio de confidencialidad y proteccion de datos

Todas las personas implicadas en un supuesto de acoso sexual o de acoso por razén
de sexo (persona denunciante, persona denunciada, testigos, miembros del Equipo de
Investigacion o Valoracion, Comision de Igualdad, RLPT, etc.) estan obligadas al deber
de confidencialidad y guardar secreto respecto a los datos de caracter personal de los
que haya podido tener conocimiento por razén del procedimiento de acoso. El deber
de confidencialidad se mantendra atin cuando haya finalizado la relacion de la persona
obligada con la empresa o entidad.

El deber de confidencialidad esta recogido en el articulo 5 del Reglamento General
2016/679, de 27 de abril de 2016, relativo a la proteccion de las personas fisicas en lo
que respecta al tratamiento de datos personales y a la libre circulacion de estos datos,
y articulo 5 de la Ley Organica 3/2018 de proteccion de datos personales y garantia de
los derechos digitales.
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Los datos personales seran tratados de tal manera que se garantice una seguridad ade-
cuada. Estos se protegeran para:

* Que no accedan al expediente o informacién personas no autorizadas.
* Que nadie trate los datos para un fin ilicito.

* Que los datos y la informacidn no se pierdan, destruyan o se dafien.
Principio de celeridad

Es necesario que la tramitacidn se realice de forma urgente y que se fije un plazo maxi-
mo para la resolucion de las reclamaciones o denuncias que se tramiten.

Principio de proteccién de la intimidad y de la dignidad de las personas

Todas las personas implicadas en un supuesto de acoso sexual o de acoso por razdn de
sexo tienen derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen en
los términos que establece tanto la Constitucion como la Ley Organica 1/1982, de 5 de
mayo, de proteccidn civil del derecho al honor, a la intimidad personal y familiary a la
propia imagen.

Principio de seguridad juridica, imparcialidad y derecho de defensa de todas
las personas implicadas

El procedimiento tiene que garantizar la audiencia imparcial y un tratamiento justo a
todas las personas implicadas. Todas las personas que intervengan en el procedimiento
tienen que actuar de buena fe en la investigacion de la verdad y el esclarecimiento de
los hechos denunciados.

Todas las personas implicadas en el procedimiento tienen derecho a la informacion so-
bre el procedimiento de la empresa, los derechos y deberes, qué fase se esta desarro-
llando y, segln la caracteristica de participacion (afectadas, testigos, denunciadas), del
resultado de las fases. Durante todas las actuaciones de este procedimiento, las perso-
nas implicadas pueden estar acompafiadas y asesoradas por una o diversas personas
de su confianza del entorno de la empresa.
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4.- IDENTIFICACION DE LAS CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO
SEXUAL

Entre los derechos laborales de las personas trabajadoras se incluye la proteccion
frente al acoso sexual y por razén de sexo. La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, define ambos conceptos de forma
diferenciada.

ACOSO SEXUAL

Acoso sexual es “cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que
tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona,
en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo” (art. 7.1
de la Ley Orgénica 3/2007).

De acuerdo con la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la
libertad sexual, el acoso sexual es una forma de violencia sexual, ya que se consideran
conductas constitutivas de violencia sexual los actos de naturaleza sexual no consenti-
dos o que condicionan el libre desarrollo de la vida sexual en cualquier ambito publico
o privado, incluyendo el ambito digital. En consecuencia, se deben garantizar a las vic-
timas todos los derechos laborales y de Seguridad Social estipulados en el art. 38 de la
citada ley 10/2022.

Una sola accidn, lo suficientemente grave, puede constituir por ella sola acoso sexual.
Todo acoso sexual se considerara discriminatorio. El condicionamiento de un derecho
o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una situacion constitutiva de acoso
sexual o de acoso por razén de sexo se considerara también acto de discriminacion por
razon de sexo.

La finalidad inmediata del acoso sexual consiste en obtener algln tipo de satisfaccidn
sexual, pero el objetivo final es manifestar el poder de una persona sobre otra, habitual-
mente del hombre sobre la mujer, perpetuando, de esta forma, las estructuras de poder
que existen todavia en nuestra sociedad.

Puede exteriorizarse mediante cualquier comportamiento que suponga una ofensa
para quien lo recibe, con independencia del medio utilizado, lo que incluye, por tanto,
acciones, gestos, insinuaciones, palabras, escritos, mensajes, dibujos, etc.

El acoso sexual es, por encima de todo, una manifestacion de las relaciones de poder,
una forma de discriminacién basada en el género como jerarquia, que guarda relacién
con los roles atribuidos tradicionalmente en funcién del sexo de las personas, encon-
trandose vinculado al poder y a la violencia. Se trata de una conducta de naturaleza
sexual, esto es, referida directa o indirectamente a la satisfaccion del deseo sexual. Se
distinguen asi las conductas de acoso sexual de los actos discriminatorios por razén de
sexo.
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Para saber si se sufre una situacion de acoso sexual se debe atender al criterio estable-
cido por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) en su Convenio 111y la Reco-
mendacién de las Comunidades Europeas 92/131, de 27 de noviembre de 1991, que
establecen que se tienen que dar tres situaciones:

* Un comportamiento de caracter sexual.

* Esindeseada, irrazonable y ofensiva para la persona objeto de esta.

* Dicha conducta crea un entorno laboral intimidatorio, hostil y humillante para la per-
sona que es objeto de ella.

A modo de ejemplo, sin ser excluyente ni limitativo, las siguientes conductas pueden ser
constitutivas de acoso sexual:

Conductas verbales
* Bromas sexuales ofensivas.
* Comentarios sexuales obscenos.

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

* Difusién de rumores sobre la vida sexual de las personas.

e Comunicaciones (llamadas telefénicas, correos electrdénicos, etc.) de contenido se-
xual y caracter ofensivo.

* Invitaciones o presiones para concertar citas o encuentros sexuales.

* Presiones y amenazas ejercidas sobre una comparfiera o compafiero de trabajo des-
pués de que se haya producido una ruptura sentimental.

* Invitaciones, peticiones o demandas de favores sexuales cuando estén relacionadas,
directa o indirectamente, a la carrera profesional, la mejora de las condiciones de tra-
bajo o la conservacién del puesto de trabajo.

* Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales o ludicas, aunque
la persona objeto de las mismas haya dejado claro que resultan no deseadas e
inoportunas.

Conductas no verbales

* Uso de imagenes, graficos, vifietas, fotografias o dibujos de contenido obsceno.

* Gestos obscenos, silbidos, gestos o miradas impudicas.
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* Cartas, notas o mensajes de correo electronico de caracter ofensivo de contenido
sexual.

¢ Ciberacoso.
¢ Conductas de caracter fisico

* Contacto fisico deliberado y no solicitado (pellizcar, tocar, masajes no deseados, etc.)
o0 acercamiento fisico excesivo o innecesario.

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

* Tocamientos, pellizcos, acorralamientos, el asalto sexual... y toda agresidn sexual a la
persona trabajadora.

ACOSO POR RAZON DE SEXO

El acoso por razén de sexo constituye cualquier comportamiento realizado en funcidn
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 (art. 7.2 de la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres).

Se diferencia del acoso sexual en que el comportamiento rechazable y ofensivo no esta
relacionado con la sexualidad de la persona, sino con la pertenencia al sexo femenino;
las conductas constitutivas de acoso por razén de sexo tienen su causa en el hecho de
ser mujer.

Todo acoso por razdn de sexo se considerara discriminatorio. El motivo de estos com-
portamientos debe tener que ver con el hecho de ser mujeres o por circunstancias que
biolégicamente solo les pueden afectar a ellas (embarazo, maternidad, lactancia natu-
ral); o que tienen que ver con las funciones reproductivas y de cuidados, que a conse-
cuencia de la discriminacion social, se les presumen inherentes a ellas.

En este sentido, el acoso por razdn de sexo también puede ser sufrido por los hombres
cuando estos ejercen funciones, tareas o actividades relacionadas con el rol que histd-
ricamente se ha atribuido a las mujeres. Por ejemplo, un trabajador hombre al que se
acosa por dedicarse al cuidado de menores o dependientes.

Hay que poner de manifiesto que determinadas acciones hostiles que puedan producir-
se puntualmente en el trabajo pueden no ser, en si mismas, constitutivas de acoso por
razon de sexo si se producen de manera aislada y sin reiteracion. Si bien, de detectarse
este tipo de acciones hostiles, la empresa debe de actuar de forma contundente para
atajarlas y prevenir su posible reiteracidn en el tiempo.
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TIPOLOGIAS DE ACOSO POR RAZON 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 manifiesto en el punto
anterior, podrian llegar a constituir acoso por razén de sexo en el trabajo de producirse
de manera reiterada.

Ataques con medidas organizativas:

* Juzgar el desempefio de la persona de manera ofensiva, ocultar sus esfuerzos 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.

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

* Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.

* Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabajo, borrar archivos del
ordenador, manipular las herramientas de trabajo causandole un perijuicio, etc.

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

* Manipulacién, ocultamiento, devolucion de la correspondencia, las llamadas, los
mensajes, etc., de la persona.

* Negacidn o dificultades para el acceso a permisos, cursos, actividades, etc.

Actuaciones que pretenden aislar a su destinataria:

* Cambiar la ubicacion de la persona separandola de sus compafieros/as (aislamiento).
* Ignorar la presencia de la persona.

* No dirigir la palabra a la persona.

* Restringir a compaferas/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 persona
(teléfono, correo electrdnico, etc.).
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Actividades que afectan a la salud fisica o psiquica de la victima:
* Amenazas y agresiones fisicas.
* Amenazas verbales o por escrito.
* Gritos y/o insultos.
* Llamadas telefénicas atemorizantes.
* Provocar a la persona, obligdndole a reaccionar emocionalmente.
* Ocasionar intencionadamente gastos para perjudicar a la persona.
* Ocasionar destrozos en su puesto de trabajo o en sus pertenencias.

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

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

* Manipular la reputacion personal o profesional a través del rumor, la denigracion
y la ridiculizacién.

* Dar a entender que la persona tiene problemas psicoldgicos, intentar que se so-
meta a un examen o diagnostico psiquiatrico.

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

* Criticas a la nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiosas, vida pri-
vada, etc.

VIOLENCIA EN EL AMBITO DIGITAL

* Ciberacoso: es acoso pero realizado por medio de tecnologias digitales (TIC),
como redes sociales, plataformas de mensajeria, internet y teléfonos mdviles.

* Ciberacecho: vigilancia reiterada y continua de la victima sin su consentimiento
o sin autorizacion legal mediante TIC (Tecnologias de la Informacion y las Comu-
nicaciones) para intensificar un comportamiento coactivo y controlador, la mani-
pulaciény la vigilancia.
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5.- PROCEDIMIENTO DE ACTUACION
5.1. AMBITO DE ACTUACION
El presente protocolo sera de aplicacion a todo el personal de laempresa____ en

su entorno laboral. Se tiene en cuenta que los limites del entorno laboral no estan de-
terminados ni por el lugar de trabajo fisico, ni por la jornada laboral, ni por la forma de
vinculacidn juridica con la empresa. Por lo tanto, se incluirad también a las trabajadoras
y trabajadores contratados por terceras personasy que presten sus servicios en los cen-
tros de trabajo de la empresa, a las personas en régimen de autonomas que compartan
espacios de trabajo, asi como a las personas que no formen parte de la empresa, pero
que se relacionan por razén de su trabajo: clientes, proveedores, personas que solicitan
un puesto de trabajo, personas en proceso de formacion, personas de otras empresas
que puedan prestar sus servicios en esta (técnicos de equipos o instalaciones), aquéllas
que realizan voluntariado, etc.

En caso de hallarse implicadas personas trabajadoras de una empresa externa que esté
prestando un servicio o realizando una obra por cuenta de la empresa, la direccidn se
dirigira a dicha empresa al objeto de que adopte aquéllas medidas mas idéneas y ur-
gentes que den solucidn al problema planteado y eviten que se vuelva a producir.

Atales fines, los drganos de contratacion de la empresa reflejaran en los Pliegos de Con-
diciones de las contrataciones futuras y, en su caso, en los documentos contractuales
que pudieran suscribirse con empresas externas, aquéllas clausulas mas idéneas me-
diante las que se advierta del principio basico adoptado por la empresa de tolerancia
cero ante cualquier situacion de acoso sexual y laimperiosa necesidad de adoptar, ante
la eventual aparicion de una situacion de tal naturaleza, cuantas medidas resulten ne-
cesarias tendentes a dar inmediata solucidn y evitar que se vuelvan a producir. Para
ello, se les dara a conocer la existencia del presente protocolo.

En caso de que la empresa no tenga capacidad de aplicar el protocolo en su totalidad
porque la persona presuntamente responsable del acoso quede fuera de su poder de
direccidon oinfluencia, la Direccion de laempresa____ se debera dirigir a laempre-
sa competente, al objeto de que se solucione el problemayy, llegado el caso, sancione a
la persona responsable del acoso, con la advertencia de que, de no hacerlo, la relacidn
mercantil que une ambas empresas quedara extinguida.

5.2. GRGANOS INTERVINIENTES EN EL PROCEDIMIENTO DE PREVENCION Y
ACTUACION ANTE EL ACOSO SEXUAL Y EL ACOSO POR RAZON DE SEXO

La empresa es la principal responsable de conseguir un ambiente de trabajo adecuado
para alcanzar el bienestar fisico, mental y social de las personas trabajadoras. Para ello,
se requiere la participacion de todas las personas para asegurar un entorno de trabajo
respetuoso con los derechos de quienes lo integran, solicitando al personal responsa-
ble de los distintos departamentos que se tomen acciones positivas para promocionar
una politica de tolerancia cero frente a situaciones de acoso sexual y por razdn de sexo.
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Teniendo en cuenta lo sefialado, se establecen unas funciones y responsabilidades, que
se adapten a la estructura de la empresa, entre las que podrian ser las siguientes:

A. Direccion de Recursos Humanos:

* Comunicar la Declaracidn de Principios de tolerancia cero frente a situaciones de
acoso sexual y por razdn de sexo a la plantilla.

* Informar a las personas trabajadoras del sistema de comunicacién para el caso de
acoso sexual y por razon de sexo.

e Comunicar a los puestos de mando (direcciones, jefaturas, mandos intermedios,
etc.) y empresas colaboradoras su implicacion y deber de colaboracion en pro de
conseguir un ambiente de trabajo saludable, exento de situaciones de acoso.

* Promover a todos los niveles este protocolo.

* Implementar las medidas preventivas temporales o definitivas propuestas por la
Comisién de Igualdad.

* Implementar las medidas cautelares propuestas por el Equipo de Informacion y/o
Valoracion de las denuncias.

* Dar su visto bueno a la intervencién del asesor o asesora especialista externa en
situaciones de acoso sexual o por razdn de sexo, o cualquier especialista cuya in-
tervencion se considere oportuna.

* Resolver a partir de la propuesta formulada por el Equipo de Informacién y/o Va-
loracion.

* Dar traslado a las partes interesadas del resultado, de las medidas cautelares
adoptadasy de las consecuencias que se deriven del informe final.

* Una vez resuelto el procedimiento, toda la documentacién que conforma el expe-
diente quedara registrada, archivada y custodiada bajo llave por la Direccién de
Recursos Humanos.

* Trasladar por escrito a la Comision de Informacion y/o Asesoramiento la situa-
cion, el nimero de acosos sexuales o de acoso por razon de sexo y su solucion.

B. Comisién de Igualdad

La Comision de Igualdad es la encargada de promover medidas preventivas concretas
y efectivas en el &mbito de esta empresa y las personas que trabajan en ella, con la vo-
luntad de combatir este problema, asegurando un trabajo de prevencion, informacion,
sensibilizacion y formacion sobre este tema.

Las personas que componen la Comision de Igualdad deberan tener formacion espe-
cifica en igualdad. En caso de no tenerla, la empresa se compromete a facilitarsela en
el menor plazo posible. La Comisiéon de Igualdad constituird un Equipo de Informacion
y/o Valoracidn de las denuncias de acoso sexual 0 acoso por razén de sexo que surjan.
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C. Equipo de Informacién y/o Valoracién de las denuncias de acoso sexual o acoso por
razén de sexo

Este serd un equipo de trabajo que investigue y valore las denuncias de acoso sexual o
acoso por razén de sexo y estara compuesto por:

* Una persona propuesta por la Direccidon de la empresa.
* Una persona especialista en igualdad.
* Una persona propuesta por la Representacion Legal de las Personas Trabajadoras.

* Una experta o experto externo sobre acoso sexualy acoso por razdn de sexo en los
Casos que sea preciso.

Las funciones del Equipo de Informacidn y/o Valoracion de las denuncias de acoso se-
xual 0 acoso por razén de sexo son las de:

* Llevar a cabo la investigacion de las denuncias de acuerdo con lo establecido en
este protocolo.

* Recomendar y gestionar ante la Direccién de Recursos Humanos y/o el Depar-
tamento que corresponda las medidas cautelares que se estimen convenientes.

* Reclamar la intervencién, si lo estima necesario, de alguna asesoria externa.
* Elaborar un informe con las conclusiones de la investigacion.
* Custodiar durante el procedimiento toda la documentacién generada.

* Cuando proceda, solicitar a la Direccion de RRHH abrir expediente disciplinario,
informando de las sanciones propuestas.

* Supervisar el efectivo cumplimiento de las sanciones impuestas como conse-
cuencia de casos de acoso sexual y por razon de sexo.

* Velar por las garantias comprendidas en este Protocolo.

* Cualesquiera otras que se pudieran derivar de la naturaleza de sus funciones y de
lo contemplado en el presente protocolo.

No podra formar parte de la Comisidon cualquier persona involucrada en un procedi-
miento de acoso o afectada por relacion de parentesco, de amistad o enemistad mani-
fiesta, o de superioridad o subordinacidn jerarquica inmediata respecto de la victima o
la persona denunciada, quedando automaticamente invalidada para formar parte de
dicho proceso. Tampoco si fuese la persona denunciada, que quedara invalidada para
cualquier procedimiento hasta la resolucién de su caso.
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5.3.ACCION PREVENTIVA DEL ACOSO SEXUAL Y DEL ACOSO POR RAZON DE SEXO

Con el objetivo de prevenir, desalentar y evitar los comportamientos de acoso sexual y
por razdn de sexo, esta empresa... adoptara las siguientes medidas:

* Informar y difundir este Protocolo a todas las personas trabajadoras mediante su
publicacién en todos los canales informativos (tanto telematicos como presencia-
les) de que la empresa dispone.

* Desarrollar campafias de sensibilizacién, por medio de charlas, jornadas, folletos,
material informativo y cualquier otro medio que se estime necesario, haciendo hin-
capié en la aclaracién de los conceptos de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

* Aportar informacién estadistica anual de datos desagregados por sexo sobre in-
tervenciones y casos de acoso sexual y acoso por razén de sexo. La publicacion
de estos datos se hara con el maximo de profesionalidad y se mantendra, en todo
momento, el anonimato de las victimas.

* Informar a todas las personas trabajadoras de su responsabilidad de ayudar a
crear un entorno de trabajo en el que se respete la dignidad de la persona. Es-
pecialmente, las personas que ostenten puestos directivos o de responsabilidad
seran garantes de que haya un buen clima laboral.

* Formar a toda la plantilla en materia de acoso sexual o por razén de sexo me-
diante cursos y/o jornadas de sensibilizacion. Y formar en esta materia de forma
especial a la Comision de Igualdad y a la Comision de Informacion y Valoracion de
las denuncias.

5.4. FASES DEL PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

Toda persona trabajadora de la empresa que considere estar siendo objeto de acoso se-
xual o acoso por razén de sexo, o bien cualquier persona o personas que adviertan una
conducta de acoso sexual o acoso por razon de sexo, lo pondran en conocimiento de
la Comisidn de Informacion y/o Asesoramiento, haciendo llegar su denuncia mediante
un correo electrénico a la direccién: acoso@nombredelaempresa.es, creado exclusiva-
mente a tal efecto.

Las denuncias no pueden ser andénimas y seran secretas, garantizando la confidenciali-
dad de las partes afectadas.

Para cumplir con el principio de confidencialidad no se presentara la denuncia por re-
gistro y todas las personas implicadas en la investigacidn firmaran el modelo de confi-
dencialidad que se adjunta como anexo reforzado de confidencialidad y reserva de la
informacion. Asimismo, a las partes implicadas se les dara informacidn de las actuacio-
nes llevadas a cabo y de la resolucién adoptada, pero no se remitiran copias completas
de los documentos. En la medida de lo posible para el archivo y custodia, siempre que
sea posible, se puede anonimizary ocultar los datos y se utilizaran cddigos alfanuméri-
cos para identificar los expedientes.
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Las personas trabajadoras de esta empresa deben saber que, salvo dolo o mala fe, no
seran sancionadas por activar el protocolo y que sera especialmente vigilante para evi-
tar cualquier tipo de acoso o deterioro ambiental. Si esto sucediera, cualquier persona
podria interponer una reclamacion y ésta tendra presuncion de veracidad.

La Comision de Informacidn y/o Asesoramiento es la encargada de gestionar y tramitar
cualquier denuncia o reclamacién que, conforme a este protocolo, pueda interponerse
por las personas que prestan servicios en esta organizacion.

Nada mas recibir un mensaje de denuncia en la direccion sefialada, las personas per-
tenecientes al Equipo de Informacidn y/o Asesoramiento de las denuncias de acoso
sexual y/o por razon de sexo firmaran el documento de compromiso de confidencia-
lidad (n° 1). Las personas que intervienen en el procedimiento tienen la obligacion
de guardar una estricta confidencialidad y reserva y no deben transmitir ni divulgar
informacién sobre el contenido de las denuncias presentadas, ni en el proceso de
investigacion.

La denuncia recibida dara paso al inicio de la investigacion. El Equipo de Informacion
y/o Valoracién debera valorar en el plazo de tres dias la fuente, la naturaleza y la se-
riedad de dicha denuncia y, si encuentra indicios suficientes, seguirad adelante con el
proceso de investigacion.

La recopilacion de informacion se desarrollara con la maxima rapidez, confidencialidad
y sigilo; para ello se identificaran los expedientes y tramites con un cédigo y nunca por
el nombre de personas o datos que permitan la identificacion, utilizando un cifrado si el
documento contiene datos sensibles.

Segln la gravedad de los hechos, si el Equipo de Informacidn y/o Valoracién lo ve ade-
cuado, podra solicitar a la Direccion de Recursos Humanos la adopcion de medidas cau-
telares. Estas medidas, en ninglin caso, podran suponer un perjuicio o menoscabo en
las condiciones de trabajo ni salariales para la victima. La adopcidn de estas medidas se
hara de una manera personalizada y coordinada con todos los agentes que intervienen
en este Protocolo.

La implementacion de estas medidas tendra que ser aceptada por la persona acosada.
Se situara a la persona acosada en el centro de atencién para garantizar una atencion
integral de asistencia, proteccion, recuperacion y reparacién adecuada y evitar la victi-
mizacion secundaria o revictimizacion.

Si hubiera alguna difusion ilegitima de contenidos sensibles, las personas interesadas
podran hacer uso del canal prioritario para denunciarlo. En los casos en que la medi-
da cautelar sea el separar a la victima de la persona agresora mediante un cambio de
centro de trabajo, sera la victima la que decida si el traslado lo realiza ella o la persona
agresora, y el Departamento facilitara en todo momento que el traslado de una u otra
persona se realice lo mas rapido posible.
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Este equipo debera:

1.

Informar a las personas (denunciante y denunciado) de la existencia de una de-
nuncia de acoso sexual o/y por razén de sexo, asi como del procedimiento a se-
guir en estas situaciones.

Durante la tramitacién del procedimiento, las personas implicadas podran efec-
tuar cuantas alegaciones entiendan pertinentes y aportar documentos u otros
elementos de juicio, que seran tenidos en cuenta por el Equipo de Informacion
y/o Valoracién.

Llevar a cabo lainvestigacion. El proceso de instruccion finalizard en un plazo de re-
solucidn de veinte dias naturales maximo, salvo que la investigacion de los hechos
obligue a alargar dicho plazo por un tiempo imprescindible, en cuyo caso debera
ser decisién aprobada por unanimidad del Equipo de Informacion y/o Valoracion.

Este plazo se inicia desde la solicitud de intervencion y finaliza con la elaboracién
de un informe de conclusiones. En este plazo, el Equipo de Informacién y/o Valo-
racion se encargara de realizar la investigacién del supuesto acoso a través de la
informacién que pueda recabar de las personas implicadas, asi como de cuantas
otras a las cuales se requiera su testimonio y aporte de indicios y pruebas.

Durante la instruccidn se dara tramite de audiencia a todas las personas afectadas
y testigos, practicindose cuantas diligencias se estimen necesarias. La interven-
cion de los testigos tendra un caracter estrictamente confidencial. Dicho tramite de
audiencia incluird, como minimo, una entrevista privada con el presunto acosador
en la que pueda defenderse de las acusaciones que contra él se hayan vertido.

Una vez iniciada la investigacion, la victima solo declarara una vez, salvo que
resultase imprescindible para la resolucidn del caso, garantizando su confiden-
cialidad y la agilidad en el tramite. Durante todo el proceso, la victima podra ser
asistida por la representacion sindical. En todo momento se respetara la decision
que sobre la situacion decida la persona acosada.

Redactar el Informe de conclusiones. Al final del proceso, el Equipo de Informa-
cién y/o Valoracién de las denuncias de acoso sexual y por razén de sexo redac-
tara un informe de conclusiones, que incluira alegaciones particulares en el caso
de no haber decision unanime.

En dicho informe se adoptara la resolucidon del proceso, que debera ser moti-
vada, y en ella se informara de los hechos como “constitutivos de acoso” o “no
constitutivos de acoso”.

Dicha resolucion se remitira a la Direccion de la empresa para proceder de confor-
midad. Cuando se constate la existencia de acoso, la Direccién adoptara cuantas
medidas correctoras estime oportunas, incluyéndose en su caso la movilidad fun-
cional, asi como laimposicidn de sanciones disciplinarias. Para cuyo expediente se
tendra en cuenta toda la informacion aportada por el Equipo de Valoracion.
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Si hay evidencias suficientemente probadas de la existencia de una situacion de acoso,
el Equipo de Valoracion elaborara el informe sobre el supuesto de acoso investigado,
en el que se debe hacer constar la causa de la denuncia y los hechos constatados, las
conclusiones alcanzadas tras el proceso de investigacion y las propuestas para la so-
lucidn del problema, incluyendo las medidas correctoras que se deriven en su caso de
tipo organizativo, como cambio de lugar o de centro de trabajo, y, si corresponde, las
circunstancias agravantes, si las hubiera.

Si el Equipo de Valoracion considera que los hechos pudieran ser constitutivos de deli-
to, dara traslado a la Direccién de la Empresa y ésta, una vez valorado, dara traslado al
Ministerio Fiscal.

El Equipo de Informacidn y/o Valoracién, en funcion de la investigacion realizada y las
caracteristicas de las faltas cometidas, propondra la sancién o sanciones correspon-
dientes en funcién del principio de proporcionalidad y la gravedad que se estipule, ajus-
tandose a la normativa vigente y a lo regulado en el convenio colectivo.

5.5.- LA RESOLUCION DEL EXPEDIENTE DE ACOSO

La direccion de la empresa, una vez recibidas las conclusiones del Equipo de Informa-
cion y Valoracidn, adoptara las decisiones que considere oportunas en el plazo de tres
dias laborables, siendo la Gnica capacitada para decidir al respecto.

La decision adoptada se comunicard por escrito a la victima, a la persona denunciada y
a la comision instructora, quienes deberan guardar sigilo sobre la informacién a la que
tengan acceso.

En funcidn del proceso de instruccion del Equipo de Informacidn y Valoracidn, la direc-
cion de la empresa procederd a:

a. Archivar las actuaciones, levantando acta al respecto.

b. Adoptar cuantas medidas estime oportunas en funcion de las sugerencias reali-
zadas por la comision que ha instruido la investigacion.

Todas las conductas de acoso seran siempre calificadas como falta laboral, consideran-
dose falta laboral muy grave. La tipificacion de faltas se ajustara a la normativa vigente
y a lo regulado en el Convenio Colectivo.

En el supuesto de resolucion del expediente con sancién, que no conlleve el traslado
forzoso o el despido, la sancién incluira las medidas oportunas para que el acosador o
acosadora y la victima no convivan en el mismo ambiente laboral, habiendo tenido la
victima la opcidn de permanecer en su puesto de trabajo o la posibilidad de solicitar un
traslado, el cual sera resuelto, de manera excepcional, fuera de las normas que en cada
momento estén vigentes sobre traslados, no pudiendo suponer una mejora o detrimen-
to en sus condiciones laborales.
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La Direccion de Recursos Humanos de la empresa pondra en conocimiento de las per-
sonas implicadas la decision final en un plazo de 3 dias habiles a la entrega del Informe
del Equipo de Informacién y/o Valoracidn. La utilizacién de este procedimiento no im-
pedird en absoluto a la victima la utilizacion paralela o posterior de las vias administra-
tivas y/o judiciales.

El Equipo de Informacién y/o Valoracion supervisara la imposicion y cumplimiento efec-
tivo de las sanciones motivadas por supuestos de acoso sexual y de acoso por razén
de sexo. Se dara informacion estadistica de los casos y su resolucién anualmente a la
Comisién de Igualdad.

Las denuncias realizadas que se demuestren intencionadamente falsas podran ser
constitutivas de actuacién disciplinaria, sin perjuicio de las restantes acciones que en
derecho pudieran corresponder.

La direccion de la empresa adoptara las medidas preventivas necesarias para evitar
reiteraciones en el comportamiento o conducta de la persona agresora, reforzara las
acciones formativas y de sensibilizacion, y llevara a cabo actuaciones de proteccion de
la seguridad y salud de la victima, entre otras, las siguientes:

* Evaluacion de los riesgos psicosociales en la empresa, con inclusion de la violen-
cia sexual como un riesgo laboral mas.

* Adopcidn de medidas de vigilancia para proteger a la victima.
* Adopcién de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas.
* Apoyo psicoldgico y social a la victima.

* Modificacién de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la perso-
na 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.

* Realizacion de nuevas acciones formativas y de sensibilizacion para la preven-
cion, deteccidn y actuacion frente a las violencias sexuales, acoso sexual y/o aco-
so por razdn de sexo, dirigida a todas las personas que prestan sus servicios en la
empresa.

* Informacidn y formacion a las trabajadoras de los riesgos de sufrir violencia se-
xual en sus puestos de trabajo.
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5.6.- SEGUIMIENTO

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias naturales, la
Comisién Instructora vendra obligada a realizar un seguimiento sobre los acuerdos
adoptados, es decir, sobre su cumplimiento y/o resultado de las medidas adoptadas.
Del resultado de este seguimiento se levantara la oportuna acta que recogera las me-
didas a adoptar para el supuesto de que los hechos causantes del procedimiento sigan
produciéndose y se analizara también si se han implantado las medidas preventivas y
sancionadoras propuestas.

5.7.- RESUMEN DEL PROCESO

Presentacién de la denuncia o reclamacién

Inicio

Valoracion del Equipo de Informacién y/o Valoracién

3dias

Se informa a las personas implicadas
Se aplicaran medidas cautelares si es preciso

Indicios

Proceso de instruccién: tramite de audiencia a toda persona afectada

20 dias

Emisién de propuesta de actuacion a la direccién de la empresa

5.8. DIVULGACION Y DISTRIBUCION DEL PROTOCOLO

El objetivo principal es prevenir los casos de acoso sexual y por razén de sexo. Por ello,
resulta fundamental la divulgacion de este protocolo como medida preventiva. La Di-
reccidn, en colaboracidn con la Representacion Legal de las Personas Trabajadoras, in-
formara a toda la plantilla utilizando todos los mecanismos posibles.

Ademas, las partes firmantes se comprometen a preparar una guia sobre el presente
protocolo y sobre el funcionamiento del procedimiento que se inicia con la denuncia
de acoso.
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MODELOS DE ANEXOS

ANEXO 1

MODELO DE COMPROMISO DE CONFIDENCIALIDAD DE LAS PERSONAS QUE INTER-
VIENEN EN EL PROCESO DE TRAMITACION Y RESOLUCION DE LAS DENUNCIAS

D. /D% , habiendo sido designado por la
Comision de Igualdad de la Empresa para intervenir en el procedimiento de recepcion,
tramitacion, investigacion y resolucion de las denuncias por acoso sexual y/o acoso por
razon de sexo que pudieran producirse en su ambito, se compromete a respetar la con-
fidencialidad, privacidad, intimidad e imparcialidad de las partes a lo largo de las dife-
rentes fases del proceso.

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

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

- Garantizar el tratamiento reservado y la mas absoluta discrecidn en relacién con la
informacidn sobre las situaciones que pudieran ser constitutivas de acoso sexual
y/o acoso por razén de sexo.

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

Asimismo, declaro que he sido informado por la empresa de la responsabilidad disci-
plinaria en que podria incurrir por elincumplimiento de las obligaciones anteriormente
expuestas

En a de de

Firmado
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ANEXO 2

MODELO DE DENUNCIA POR ACOSO SEXUAL
O POR RAZON DE SEXO

SOLICITANTE (marcar)

[J Persona afectada (J Recursos Humanos

[J Representantes de los Trabajadores | [J Otros

TIPO DE ACOSO (marcar)

J Sexual O Por razdn de sexo (J Laboral (J Sin especificar

DATOS PERSONALES DE LA PERSONA AFECTADA POR EL ACOSO

Nombrey apellidos:

DNI/NIE Sexo: H/M
Teléfono de contacto: Correo electrénico:
Tipo de contrato: Domicilio a efectos de notificacion:

DATOS PERSONALES DE LA PERSONA DENUNCIADA

Nombrey apellidos:

Grupo/ categoria o puesto: Sexo: H/M

Nombre de la empresa Correo electrénico:
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POSIBLES TESTIGOS

Nombre y apellidos:

Grupo/ categoria o puesto:

Sexo: H/M

Nombre de la empresa

Correo electrdnico:

DESCRIPCION DE LOS HECHOS

(Detallar personas implicadas, tipos de conductas, fechas y lugares en que se produje-

ron las conductas)

SOLICITUD

Solicito el inicio de apertura del Protocolo de Prevencién del Acoso sexual y/o por razén

de sexo

LOCALIDAD Y FECHA

FIRMA DE LA PERSONA SOLICITANTE
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ANEXO 3

MODELO DE ACTA DE CONSTITUCION DE LA COMISION DE
INFORMACION Y/O ASESORAMIENTO DEL ACOSO SEXUAL
O POR RAZON DE SEXO

Se constituye una comision instructora y de seguimiento para casos de acoso sexual y
por razdn de sexo que estad formada por:

Personas:
Por la empresa/asociacion empresarial:
D./D.? [NOMBRE_REPRESENTANTE].

D./D.?[NOMBRE_REPRESENTANTE].

Por la representacion de las personas trabajadoras:
D./D.? [NOMBRE_REPRESENTANTE].

D./D.#[NOMBRE_REPRESENTANTE].

Por otras (indicar origen)
D./D.? [NOMBRE_REPRESENTANTE].

D./D.?[NOMBRE_REPRESENTANTE].

1. En [LUGAR], a [FECHA], siendo las [HORA] hs, reunidos por una parte la repre-
sentacion de la empresa [NOMBRE_EMPRESA] y de otra los representantes de
los trabajadores/as, se constituye la presente comision, de conformidad con el
protocolo de actuacion y prevencion del acoso sexual o acoso por razdn de sexo
en [NOMBRE_EMPRESA], dentro del plazo previsto.

2. Los objetivos de esta Comision seran, investigar inmediata y minuciosamente
cualquier denuncia, comunicacién, queja o informe sobre un comportamiento
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susceptible de ser considerado acoso sexual o por razon de sexo. Las quejas, de-
nuncias e investigaciones se trataran de manera absolutamente confidencial, de
forma coherente con la necesidad de investigar y adoptar medidas correctivas,
teniendo en cuenta que puede afectar directamente a la intimidad y honorabi-
lidad de las personas. También sera tramitado el procedimiento formal previsto
en este protocolo, recabando toda la informacién complementaria necesaria,
para determinar si se aprecian o no indicios suficientes de acoso sexual o de aco-
so por razdn de sexo y emitiendo un informe de valoracién con las conclusiones
y medidas propuestas.

. El motivo de la constitucion es tramitar la denuncia presentada en el pasado [FE-

CHA], mediante [INDICAR CANAL DE DENUNCIA].

. Se acuerda el siguiente calendario de negociaciones: [ESPECIFICAR].

. Las deliberaciones tendran lugar en la sede social de la empresa sita en [DOMI-

CILIO_SOCIAL].

. Como prueba de la conformidad con lo establecido en la presente acta, ambas

partes la suscriben en el lugar y fecha sefialados al comienzo de la misma.

[FIRMAS]
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ANEXO 4

MODELO SOBRE LA INFORMACION DE PROTECCION
DE DATOS

RESPONSABLE DEL TRATAMIENTO DE SUS DATOS
- Responsable: NOMBRE DE LA EMPRESA

- Domicilio Social:

FINES DEL TRATAMIENTO DE DATOS

Sus datos seran tratados para la gestién del PROTOCOLO PARA LA PREVENCION DEL
ACOSOL, SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO de la empresa

LEGITIMACION EN LA QUE SE BASA LA LICITUD DEL TRATAMIENTO

Art. 6.1c) el tratamiento es necesario para el cumplimiento de una obligacién legal apli-
cable al responsable del tratamiento.

EJERCICIO DE SUS DERECHOS

Puede ejercitar, si lo desea, los derechos de acceso, rectificacion y supresion de datos,
asi como solicitar que se limite el tratamiento de sus datos personales, oponerse al
mismo, solicitar en su caso la portabilidad de sus datos, asi como a no ser objeto de
una decision individual basada Gnicamente en el tratamiento automatizado incluida la
elaboracidn de perfiles. Segtin el RGPD (UE) y la Ley Organica 3/2018, puede ejercitar
sus derechos por Registro Electrénico o Registro Presencial, en ambos casos haciendo
constar la referencia “Ejercicio de derechos de Proteccion de Datos”.

TIEMPO DE CONSERVACION DE SUS DATOS PERSONALES

Periodo indeterminado. Los datos se mantendran durante el tiempo que es necesario
para cumplir con la finalidad para la que se recabaron y para determinar las posibles
responsabilidades que se pudieran derivar de dicha finalidad y del tratamiento de los
datos.
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DESTINATARIOS DE SUS DATOS

Direccidn / Gerencia de la empresa, representantes de los trabajadores de la empresa
(si hubiera) y Ministerio Fiscal (si hubiera indicios de delito).

DERECHO A RETIRAR EL CONSENTIMIENTO PRESTADO PARA EL TRATAMIENTO EN
CUALQUIER MOMENTO

Tiene derecho a retirar el consentimiento en cualquier momento, sin que ello afecte a
la licitud del tratamiento basado en el consentimiento previo a su retirada, cuando el
tratamiento esté basado en el consentimiento o consentimiento explicito para datos
especiales.

DERECHO A PRESENTAR UNA RECLAMACION ANTE LA AUTORIDAD DE CONTROL
Tiene derecho a presentar una reclamacion a la Agencia Espafiola de Proteccién de Da-
tos http://www.aepd.es si no esta conforme con el tratamiento que se hace de sus datos
personales.

CATEGORIA DE DATOS OBJETO DE TRATAMIENTO

Datos de caracter identificativo caracteristicas personales, circunstancias sociales, da-
tos académicos y profesionales, detalles del empleo, datos especialmente protegidos.

FUENTE DE LA QUE PROCEDAN LOS DATOS

Interesados y terceros.

INFORMACION ADICIONAL
Puede consultar la informacién adicional y detallada de la informacién y de la norma-

tiva aplicable en materia de proteccidén de datos en la web de la Agencia Espafiola de
Proteccién de Datos®.

8 http://www.aepd.es
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ADENDA
:COMO PROCEDER FUERA DE LA EMPRESA?

Como se va visto anteriormente puedes activar el protocolo de acoso sexual y por razén
de sexo de tu empresa, que es un procedimiento interno, pero también se pueden reali-
zar otras actuaciones como la puesta en marcha de un proceso judicial.

PROCEDIMIENTOS JUDICIALES INICIADOS POR LA ViCTIMA

Toda persona trabajadora, fija o temporal, que entienda que su empresa, publica o pri-
vada, ha incumplido las obligaciones de garantizar su seguridad y su salud y no ha pro-
movido las condiciones de trabajo que eviten la comisidn de un delito contra la libertad
sexualy la integridad moral en el trabajo, podran hacer valer sus derechos bien ante los
juzgados y tribunales de la jurisdiccion social, en el caso de que presten sus servicios en
virtud de un contrato de trabajo (incluido el personal laboral al servicio de la Adminis-
tracion), bien ante los juzgados y tribunales de la jurisdiccidén contencioso administra-
tiva, en el caso de que presten sus servicios para la Administracion con la condicidn de
personal funcionario o de personal estatutario de los servicios publicos de salud.

1.- JURISDICCION SOCIAL

Entre los procedimientos que pueden instar las personas trabajadoras con contrato de tra-
bajo en materia de acoso sexual y por razén de sexo en la jurisdiccion social destacamos:

1.1- Procedimiento de TUTELA DE DERECHOS FUNDAMENTALES -articulos 177 y
siguientes de la Ley de Procedimiento Laboral

« El PLAZO para interponer la demanda es de un afo desde la conducta empresa-
rial discriminatoria constitutiva de acoso sexual y/o de acoso por razén de sexo, si
bien, es importante tener en cuenta que para el personal laboral de la Administra-
cién este plazo es de 20 dias habiles a contar desde la notificacién del acto cons-
titutivo de acoso si es expreso o desde que hayan transcurridos veinte dias desde
la reclamacién contra la inactividad de la Administracién o contra la via de hecho.

« En cuanto a las PARTES DEMANDADAS, tendremos a la empresa y a la persona
fisica autora de la conducta constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de
sexo en aquellos supuestos en los que ésta no ostente ademas la condicidon de
empresario. La Ley de Procedimiento Laboral ordena que el Ministerio Fiscal sea
siempre parte en estos procedimientos.

+ MEDIDAS CAUTELARES: la persona trabajadora podra solicitar en su demanda que,
hasta que recaiga sentencia, se suspenda su contrato de trabajo o se la exonere
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de prestar sus servicios, se la traslade a otro puesto o a otro centro de trabajo, se
reordene o se reduzca su tiempo de trabajo, o cualquier otra medida que pudiera
afectar al presunto acosador.

« Posibles PRETENSIONES que se pueden solicitar en este procedimiento:

a) La declaracion de que el comportamiento empresarial denunciado es constitu-
tivo de un acto discriminatorio y lesivo del derecho fundamental a la igualdad y
a la no discriminacion (articulo 14 de la Constitucion) y de otros derechos fun-
damentales que también hubieran sido menoscabados (por ejemplo, el derecho
fundamental a la vida y a la integridad fisica y moral -articulo 15 de la Constitu-
cién-, el derecho fundamental al honor, a la intimidad personal y familiary a la
propia imagen -articulo 18 de la Constitucion-, ...).

b) La nulidad radical de la actuacién empresarial impugnada y que la misma quede
sin efecto.

c) El cese inmediato del comportamiento lesivo de los derechos fundamentales in-
vocados por la parte trabajadora

d) Lareposicion de la persona trabajadora a la situacién inmediatamente anterior a
la de producirse la lesion del derecho fundamental invocado.

e) La condena a la empresa a la adopcién de todas aquellas medidas que debid ha-
ber adoptado para prevenir y/o poner fin a la situacion de acoso padecida. Entre
otras, y por ejemplo: las contempladas en los protocolos de actuacién y que la
empresa no observdy aquéllas solicitadas como medidas cautelares en el escrito
de interposicion de la demanda y cuya légica y sentido permita solicitarlas con
caracter definitivo.

f) La condena a la empresa (y a la persona fisica autora de la conducta constitutiva
de acoso, en aquellos supuestos en los que ésta no ostenta la condicién de em-
presario) al pago de una indemnizacion que repare los dafios causados por la
conducta lesiva de los derechos fundamentales invocados.

« RESPONSABILIDAD EMPRESARIAL: para poder responsabilizar a la empresa del
incumplimiento de sus obligaciones fundamentales en materia de acoso sexual
y acoso por razon de sexo se exige acreditar que el empresario a pesar de haber
tenido conocimiento de tales conductas (y de las que puede ser autor material,
ademas de otras personas trabajadoras, cualquiera vinculado a la empresa por
cualquier titulo, como por ejemplo, proveedores, clientes, etc.-, siempre que la
vulneracidn tuviera conexion directa con la prestacion de servicios), no ha adop-
tado las medidas suficientes y necesarias para erradicar y poner fin a las mismas y
restituir a la persona trabajadora a la situacion anterior al inicio del acoso.
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Por ello, resulta fundamental para que estas demandas tengan posibilidades de éxito
que las personas trabajadoras victimas de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo
(Gnicas personas a las que se reconoce el derecho a denunciar tales hechos para instar
la adopcidn de los protocolos con los que necesariamente debe contar la empresa -arti-
culos 12 dela L0 10/2022 y 2.1 del RD 901/2020-), hayan denunciado previamente ante
la empresa los mismos hechos en los que se sustenta la demanda de tutela de derechos
fundamentales.

1.2.- Procedimiento de RESOLUCION DEL CONTRATO DE TRABAJO (articulo 50 del
Estatuto de los Trabajadores)

La PRETENSION es solicitar la extincién del contrato de trabajo, con derecho tanto a
percibir laindemnizacidn prevista para los supuestos de despido improcedente como a
acceder a las prestaciones por desempleo que pudieran corresponderle.

« ELPLAZO parainterponer la demanda es de un afio desde la conducta empresarial
constitutiva de acoso sexual y/o de acoso por razdn de sexo.

« En cuanto a las PARTES DEMANDADAS, tendremos a la empresay es probable que
el 6rgano judicial interprete que, para que la relacion procesal se entienda correc-
tamente constituida, debe ser también demandada la persona fisica autora de la
conducta constitutiva de acoso sexual o de acoso por razdn de sexo en aquellos
supuestos en los que ésta no ostente ademas la condicion de empresa

1.3.- Procedimiento de DESPIDO/IMPUGNACION DE SANCION

- Si la persona trabajadora victima de acoso es despedida o sancionada y entiende
que el despido o la sancidn guardan relacién con el acoso sufrido, puede impug-
nar el despido o la sancién impuesta, y alegar ademas que dicho despido o dicha
sancidn constituye un acto lesivo de su derecho fundamental a la igualdad y a la
no discriminacidn y de otros derechos fundamentales.

« EL PLAZO para interponer la demanda es de 20 dias habiles desde la fecha de efec-
tos del despido/de la sancidon o desde la notificacion de despido/de la sancidn, si
ésta es posterior a la fecha de efectos.

«Las PARTES DEMANDADAS seran las mismas detalladas en el procedimiento de
tutela de derechos fundamentales.

« Posibles PRETENSIONES que se pueden solicitar en este procedimiento:

a) La declaracion de que el despido o la sancién impugnados son actos discrimi-
natorios, y como tales, lesivos del derecho fundamental a la igualdad y a la no
discriminacion (articulo 14 de la Constitucion), y de otros derechos fundamenta-
les que también hubieran sido menoscabados por la conducta impugnada (por
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ejemplo, derecho fundamental a la vida y a la integridad fisica y moral -articulo
15 de la Constitucion-; derecho fundamental al honor, a la intimidad personal y
familiary a la propia imagen -articulo 18 de la Constitucion-, ...).

b) La nulidad radical del despido/de la sancién impugnados y que la misma quede
sin efecto.

c) La readmisidn de la persona trabajadora en su anterior puesto de trabajo, y el
abono de los salarios de tramitacion devengados desde la fecha del despido has-
ta la del dia en que la readmisidn tenga lugar.

d) La revocacion de la sancién impuesta y la cancelacion, a todos los efectos, del
expediente de la persona trabajadora. Asi, por ejemplo, en aquellos casos en
los que la sancién es la suspension de empleo y sueldo durante un determinado
periodo, se reclama el pago a la persona trabajadora de los salarios correspon-
dientes al periodo de la suspensidn, y que se la vuelva a dar de alta en Seguridad
Social y a cotizar por ella durante dicho periodo.

e) La condena de la empresa (y de la persona fisica autora del acoso si no ostenta
la condicion de empresario), al pago de una indemnizacion que repare los dafios
causados por la conducta lesiva de los derechos fundamentales invocados.

1.4.- Otros procedimientos en materia de DERECHOS

« Si la persona trabajadora victima de acoso sexual y/o de acoso por razén de sexo
es ademas objeto de cualquier otra decision empresarial que menoscabe o desco-
nozca cualquiera de los derechos reconocidos por el ordenamiento juridico labo-
ral (por ejemplo, en materia salarial, de ascensos o de promocién profesional, en
materia de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, etc....) y entienda
que la misma guarda relacion con el acoso sufrido, podra impugnar dicha decision
empresarial, y alegar ademas que el menoscabo o el desconocimiento del dere-
cho en cuestion constituye un acto lesivo de su derecho fundamental a la igualdad
y ala no discriminacion y de otros derechos fundamentales

« El PLAZO para interponer la demanda es de un afio desde la adopcién de la deci-
sion empresarial que menoscabe o desconozca el derecho en cuestion, cuando se
trate de acciones derivadas del contrato de trabajo que no tengan sefialado plazo
especial para su ejercicio (por ejemplo, reclamaciones de naturaleza estrictamen-
te salarial).

Cuando se trate de derechos que tengan sefialado un plazo especifico para su ejercicio,
la demanda debera interponerse dentro de este plazo. Por ejemplo, cuando la deci-
sion empresarial constituye una modificacion sustancial de las condiciones de trabajo
o afecte a derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, el plazo es de
20 dias habiles desde la notificacion de la correspondiente decision empresarial.
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Para el personal laboral de la Administracion, el plazo para la interposicion de la de-
manda sera siempre de 20 dias habiles (en los términos sefialados anteriormente para
los procedimientos de tutela de derechos fundamentales), sea cual sea el concreto de-
recho laboral o salarial menoscabado o desconocido por la decision empresarial.

- Las PARTES DEMANDADAS seran las mismas detalladas en el procedimiento de
tutela de derechos fundamentales.

« Posibles PRETENSIONES que se pueden solicitar en este procedimiento:

a. La declaracion de que la decision empresarial que menoscaba o desconoce cual-
quiera de los derechos reconocidos por el ordenamiento juridico laboral a la per-
sona trabajadora son actos discriminatorios, y como tales, lesivos del derecho
fundamental a la igualdad y a la no discriminacién y de otros derechos funda-
mentales que también hubieran sido menoscabados por la conducta impugnada

b. La nulidad radical de la decisiéon empresarial impugnada.

c. El reconocimiento del concreto derecho laboral desconocido o menoscabado
por la decision empresarial impugnada. Por ejemplo: el derecho a acceder a un
determinado puesto de trabajo; a adaptar la jornada y/o el horario de trabajo por
razones de conciliacion de la vida familiar y personal en los términos solicitados
por la persona trabajadora; el derecho a percibir un determinado complemento
salarial 0 en una determinada cuantia), etc.

d. Larevocacion de la decision constitutiva de modificacidn sustancial de las condi-
ciones de trabajo y la reposicion de la persona trabajadora a las condiciones de
trabajo vigentes con anterioridad a la modificacién impugnada.

e. El pago de una indemnizacion adicional que repare los dafios causados por la
conducta lesiva de los derechos fundamentales invocados.

2.- JURISDICCION CONTENCIOSO ADMINISTRATIVA

PROCEDIMIENTO ESPECIAL PARA LA PROTECCION DE LOS DERECHOS FUNDAMEN-
TALES DE LA PERSONA (Articulo 114 y siguientes de la Ley de la Jurisdiccién Con-
tencioso Administrativa).

« Es el principal procedimiento al que pueden acudir el personal funcionario y el
personal estatutario frente a los incumplimientos empresariales en materia de
acoso sexual y acoso por razon de sexo. Se tramita fundamentalmente por escrito
y se configura como un procedimiento preferente y sumario, que no exige agotar
la via previa administrativa.

« En cuanto al PLAZO para interponer la demanda, indicar previamente que la ma-
yoria de las veces los actos constitutivos de acoso sexual y/o de acoso por razén
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de sexo imputables a la Administracion no revisten la forma de resolucion expresa
sino de inactividad administrativa o de via de hecho (cuando no existe expedien-
te administrativo o no consta un acto administrativo definitivo que fije de forma
expresa la voluntad de la Administracién). En estos supuestos, las personas tra-
bajadoras victimas pueden requerir a la Administracion, antes de interponer la
demanda, que ponga fin a la inactividad o la via de hecho y ésta tiene un plazo de
diez dias para contestar a este requerimiento.

El plazo concreto para interponer la demanda en este procedimiento especial es de
10 dias habiles pero dependiendo de la forma que adopte la actuacion administrativa
constitutiva de acoso sexual y/o de acoso por razdn de sexo este plazo comenzara a
computarse:

- Desde el dia siguiente al de notificacion del acto administrativo impugnado
si éste es expreso.

- Desde que se requiri6 a la Administracion que cesase en la via de hecho (en
este caso, notese que el plazo para la interposicion de la demanda coincide
con el plazo que dispone la Administracion para contestar al requerimiento).

- Una vez transcurridos veinte dias desde el inicio de la actuacién administra-
tiva constitutiva de via de hecho (en el caso de que no se hubiera formulado
requerimiento contra la misma).

« Respecto a las PARTES DEMANDADAS, tenemos a la Administracion publica para la que
se presta servicios con la condicion de personal funcionario o personal estatutario.

Iniciado el procedimiento, el Juzgado o Tribunal competente puede requerir a la Admi-
nistracion publica demandada para que emplace a todos los posibles interesados (p.ej.
las personas fisicas a las que se imputa la comisidn del acto constitutivo de acoso) para
que éstos puedan personarse como demandados en el plazo de nueve dias.

+ MEDIDAS CAUTELARES. Su propdsito y contenido coinciden sustancialmente con
las relatadas en el procedimiento de tutela de derechos fundamentales de la ju-
risdiccion social.

« Posibles PRETENSIONES que se pueden solicitar en este procedimiento:

a) La declaracion de que los hechos denunciados son constitutivos de un acto dis-
criminatorio, y como tal lesivo del derecho fundamental a la igualdad y a la no
discriminacién y de otros derechos fundamentales que también hubieran sido
menoscabados por esos mismos hechos

b) La nulidad radical de la decisién impugnaday que la misma quede sin efecto.

c) El cese inmediato de los hechos lesivos de los derechos fundamentales invocados
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d) La reposicion de la persona demandante a la situacion inmediatamente anterior
ala de producirse la lesidn de los derechos fundamentales invocados.

e) La condena a la Administracion a adoptar todas aquellas medidas que debid ha-
ber adoptado para prevenir y/o para poner fin a la situacién de acoso padecida
por la persona trabajadora. Entre otras, y por ejemplo: las que pudieran estar
contempladas en los correspondientes protocolos de actuacidn y que la Admi-
nistracion no observd y aquéllas solicitadas como medidas cautelares en el es-
crito de interposicion de la demanda y cuya légica y sentido permita solicitarlas
con caracter definitivo.

f) La condena a la Administracion Publica el pago de una indemnizacion que repare
los dafios causados por la conducta lesiva de los derechos fundamentales invocados.

« RESPONSABILIDAD DE LA ADMINISTRACION: para poder responsabilizar a la Ad-
ministracién del incumplimiento de sus obligaciones fundamentales en materia
de acoso sexual y acoso por razdn de sexo se exige acreditar que a pesar de haber
tenido conocimiento de tales conductas (y de las que puede ser autor material,
ademas de otras personas trabajadoras, cualquiera vinculado a la empresa por
cualquier titulo, como por ejemplo, proveedores, usuarios, etc.—-, siempre que la
vulneracidn tuviera conexidn directa con la prestacion de servicios), no ha adop-
tado las medidas suficientes y necesarias para erradicar y poner fin a las mismas y
restituir a la persona trabajadora a la situacion anterior al inicio del acoso.

Por ello, resulta fundamental para que estas demandas tengan posibilidades de éxito
que las personas trabajadoras victimas de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo,
hayan denunciado previamente a la Administracidon los mismos hechos en los que se
sustenta el procedimiento especial para la proteccion de derechos fundamentales.

- También podra acudirse a este Procedimiento Especial en los supuestos en los que
el personal funcionarioy el personal estatutario victima de acoso sea ademas objeto
de cualquier otra decision de la Administracion para la que prestan servicios de tipo
disciplinario o que menoscabe o desconozca cualquiera de los derechos reconoci-
dos por el ordenamiento juridico (por ejemplo, en materia salarial, de ascensos o
de promocidn profesional, en materia de conciliacion de la vida personal, familiary
laboral, etc....) y entienda que la misma guarda relacién con el acoso sufrido.

En estos casos, entre las posibles PRETENSIONES a solicitar:

a) La declaracion de que la sancidn o la decision empresarial que menoscaba o des-
conoce cualquiera de los derechos reconocidos a la persona trabajadora es un
acto discriminatorio, y como tal, lesivo del derecho fundamental a la igualdad y
ala no discriminaciony de otros derechos fundamentales que también hubieran
sido menoscabados por la conducta impugnada.

b) La nulidad radical de la sancidn o de la decision de la impugnada.
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c) La revocacion de la sancidén impugnada y que quede sin efecto.

d) El reconocimiento del concreto derecho laboral desconocido o menoscabado
por la decisién empresarial impugnada. Por ejemplo: el derecho a acceder a un
determinado puesto de trabajo; a adaptar la jornada y/o el horario de trabajo por
razones de conciliacion de la vida familiar y personal en los términos solicitados;
el derecho a percibir un determinado complemento salarial 0 en una determina-
da cuantiay el pago de las cantidades debidas por dicho concepto.

e) El pago de una indemnizacion adicional que repare los dafios causados por la
conducta lesiva de los derechos fundamentales invocados.

+ PAGO EN COSTAS: Creemos importante advertir que en la jurisdiccion contencioso
administrativa si la demanda es integramente desestimada, el personal funcionario
0 estatutario puede ser condenado al pago de las gastos soportados por la otra parte,
de conformidad al articulo 139 de la Ley de la Jurisdiccién Contencioso Administrativa.

PARTICIPACION EN PROCEDIMIENTOS JUDICIALES NO INICIADOS POR
LAS PERSONAS ViCTIMAS DE ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

Es posible que se tramiten ante los juzgados y tribunales de lo Social y de lo Conten-
cioso Administrativo procedimientos en los que la persona trabajadora victima no sea
parte, y en los que, sin embargo, vayan a discutirse cuestiones que pueden afectarles
directamente.

Un supuesto serian por ejemplo, aquellos procedimientos de despido o de impugnacion
de sancion en los que la empresa o la Administracion haya imputado a otra persona tra-
bajadora la comisién de una conducta constitutiva de acoso, y en los que se discuta si
la persona despedida o sancionada es o0 no es autora de los hechos imputados, o si los
mismos son o no constitutivos de acoso sexual y/o de acoso por razdn de sexo, y que pue-
den concluir con la posible revocacion de la medida disciplinaria adoptada inicialmente
por la parte empresarial y, por tanto, con la posible readmision de la persona despedida
o sancionada a su puesto de trabajo y al mismo centro de trabajo o departamento en el
que pudiera haber coincido anteriormente con la persona trabajadora victima de acoso.

Dado que la Ley de Enjuiciamiento Civil, en su articulo 13.1, permite intervenir en todo
procedimiento “a quien acredite tener interés directo y legitimo en el resultado del plei-
to”, cabria destacar la conveniencia de que la persona trabajadora victima de acoso
sexual y/o de acoso por razén de sexo se planteé la posibilidad de intervenir en estos
procedimientos solicitando, por ejemplo, la confirmacion del despido o de la sancién
impuesta y adoptando un papel mas activo y con una mayor capacidad de incidir en la
motivacion de la decision judicial (aportando sus propios argumentos, proponiendo sus
propios medios e prueba) que el que podria esperarse de su posible intervencidn en el
mismo procedimiento con la mera condicion de testigo (intervencidn que, en todo caso,
quedara siempre supeditada a qué las partes iniciales decidan proponerla como tal).
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1.- Denuncia ante la Inspeccion de Trabajo

« El acoso sexual que se produce en el ambito del trabajo es infraccién laboral muy
grave con independencia del sujeto del que provenga, sea un superior o un com-
pafieroy su denuncia ante la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social es publicay
puede realizarla cualquier sujeto, aunque no se admiten denuncias anénimas. Y a
estos efectos, la Inspeccion facilita un modelo genérico de denuncia:

https://www.mites.gob.es/itss/web/Atencion_al_Ciudadano/FORMULARIOS/
index.html.

« Facultades del denunciante. La ley otorga una serie de facultades, desde el inicio
de las actuaciones si el denunciante es la victima o la RLPT o desde el momento en
que manifiesten su interés en otros supuestos. En concreto dispondran de:

- ciertas prerrogativas durante la investigacion de los hechos (derecho a ser
informado del estado de tramitacion de la denuncia, hechos constatados y
medidas adoptadas); y

- la condicién de interesados, en su caso, en el posterior proceso sancionador
(que les permite formular alegaciones, aportar documentos, proponer me-
dios de prueba, la facultad de impugnar las resoluciones que se dicten...).

- Relevancia. Los hechos resefiados en los informes emitidos por la Inspeccién de
Trabajo y Seguridad Social como consecuencia de las comprobaciones efectuadas
y los hechos comprobados que se formalicen en las actas, gozan de presuncién de
certeza. Por lo que sus informes y actas, pueden ser determinantes para imponer
una sancidn, calificar una contingencia como profesional o imponer el recargo de
prestaciones.

De otro lado, concluidas las actuaciones de comprobacion o investigacion, la Inspec-
cion de Trabajo y Seguridad Social tiene competencia para promover de oficio el proce-
dimiento sancionador frente a la empresa, el procedimiento de determinacion de con-
tingencia y el procedimiento de recargo de prestaciones de Seguridad Social. También
puede promover actuaciones penales si considera que los hechos son susceptibles de
ilicito penal.

2.- Prestaciones de Seguridad Social e importancia de su calificacion
como contingencia profesional.

« El acoso sexual puede provocar un impacto en la salud de la victima, fundamen-
talmente en su salud psicolégica, que desemboque en una situacion de incapaci-
dad temporal para el trabajo, y en supuestos mas extremos, en una incapacidad
permanente. En ambos casos, asiste el derecho de la victima a percibir las corres-
pondientes prestaciones de Seguridad Social que deben calificarse como contin-
gencia profesional; en concreto: accidente de trabajo.
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+ En cuanto a las VENTAJAS indicar que la Seguridad Social otorga un mayor nivel de
proteccion a las contingencias profesionales (accidente de trabajo o enfermedad
profesional) que a las contingencias comunes. Asi, permite el acceso a las pres-
taciones cuando la empresa no ha dado de alta a la persona trabajadora, y no
exige periodo minimo de cotizacion; implica el reconocimiento de una prestacion
superior en su cuantia econdmica; facilita la posibilidad de percibir el recargo eco-
némico sobre la prestacion por incumplimiento empresarial de las medidas de
prevencién; y en su caso, permite el acceso a las mejoras voluntarias que haya
podido establecer el convenio colectivo de cuantia superior.

- La calificacion de la contingencia corresponde inicialmente al médico que otorga
la bajay, por ello, es importante que la victima le informe de la causa de su enfer-
medad y su produccion en el contexto laboral pues lo normal serd que el acoso
sexual provoque patologias mentales como la ansiedad o depresion, que no se
identifican clinicamente con una causa predefinida, por lo que la inercia del mé-
dico ( de la Mutua o del Servicio Publico de Salud) sera sefialar que la baja deriva
de contingencia comun.

« Cuando el médico no califica la baja como accidente de trabajo, la victima o su
representante legal pueden reclamar tramitando un EXPEDIENTE DE DETERMINA-
CION DE CONTINGENCIA, pudiendo utilizar el formulario facilitado por el INSS si
bien, es importante que la persona trabajadora cuente desde la preparacion de la
solicitud con asistencia técnica.

https://www.seg-social.es/wps/wcm/connect/wss/f40099b6-eb17-4d8e-9578-
€c8230654dd8/C-079_Castellano_7_Accesibilidad.pdf?MOD=AJPERES

« En cuanto al PLAZO para la solicitud del expediente de determinacién de contin-
gencia, aunque se prevé un maximo de cinco afios, no debera de exceder de tres
meses computados desde el dia de la baja médica, a fin de garantizar los plenos
efectos econémicos de la resolucion estimatoria...

« Es fundamental aportar toda la DOCUMENTACION que tengamos, principalmente
los informes y pruebas médicas que se hayan realizado sobre el estado de salud;
pero también informes y actuaciones realizados y acreditativos de la situacién de
acoso.

También se exige el DNI del solicitante, la documentacion acreditativa de la representa-
cion, el certificado de empresa donde consten las bases de cotizacion por contingencias
profesionales, el informe de la empresa donde especifique la actividad de la persona
contratada (categoria profesional, horario de trabajo...), asi como las circunstancias
concurrentes del accidente o situacién de acoso.

« INTERVINIENTES: la Administracion dara cuenta a la Mutua o al Servicio de Salud,
quienes podran oponerse a la solicitud de calificacion de la contingencia profesio-
nal, realizando alegaciones y aportando documentacién en contra.
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+La Ley no prevé un plazo especifico maximo para la tramitacion del expediente
desde la fecha de la solicitud, sino Gnicamente que debe resolverse en el plazo de
15 dias desde que se reciba la documentacion enviada por todos los interesados.

- Se podra interponer demanda ante el juzgado de lo social, en el plazo de 30 dias
desde la fecha en que se notifique la resolucion denegatoria del expediente o se
entienda denegada por silencio administrativo.

« Requisitos para calificar una enfermedad psicolégica como accidente de trabajo.
Dependiendo de la casuistica del caso, podemos distinguir tres supuestos:

1. El mas comun donde puede probarse que la enfermedad tiene por causa exclu-
siva la ejecucion del trabajo para lo que la victima acreditara el nexo causal entre
la situacion de acoso y la enfermedad (por lo general cuadro de ansiedad, depre-
sidn...) y que el acoso ha sido el Unico detonante de la enfermedad, sin que con-
curra otras causas o circunstancias que hayan podido contribuir. El supuesto mas
evidente seria el de la coincidencia temporal entre la situacion de acoso y la apa-
ricién de la sintomatologia o primeras manifestaciones clinicas, en una persona
que carecia de antecedentes de la enfermedad. (Sentencia del TSJ de Cantabria
de 25 de enero 2009, rec. 1233/2005, Jur 2006,72243); de 23 de noviembre 2009,
rec. 919/ 2006; de 25 de noviembre 2009, rec. 853/2009; y del TSJ de Cataluiia de
11 de junio 2004, rec. 1760/2003, JUR 2004,208461)).

2. También puede suceder que enfermedades padecidas con anterioridad se agra-
ven como consecuencia del accidente en aquellos supuestos en los que existen
antecedentes de patologias psiquicas previas que no resultaban, sin embargo,
incapacitantes y que, tras la situacion de acoso, se manifiesta el caracter impedi-
tivo del estado patoldgico. En tales casos, se debe acreditar el nexo causal entre
la situacion de acoso y el agravamiento, y que el agravamiento obedece exclusi-
vamente a la situacidn de acoso. (Sentencias del TSJ de la Comunidad Valencia-
na de 26 de mayo 2020, rec. 744/2019, Jur 2020,250565; y Juzgado de lo Social n°
30 de Madrid de 7 de mayo 2009, rec. 1629/2008, AS 2009,1679).

Finalmente cabe la posibilidad de que la enfermedad se manifieste en tiempo y lugar de
trabajo, en cuyo caso, se presume que la enfermedad es consecuencia del trabajo como
en los supuestos donde un concreto acto de acoso sexual impacta especialmente en la
victima y resulta inmediatamente detonante de la baja médica (Sentencia del TSJ de
Galicia de 24 de enero 2000, rec. 5818/1996, AS 2000,60)

EL ACOSO SEXUAL EN ViA PENAL

Cuando la conducta del acosador es especialmente grave por sus caracteristicas o cir-
cunstancias, puede constituir un delito. En esos casos, la jurisdicciéon penal es la encar-
gada de juzgar los hechos.
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Es importante que tengas en cuenta que la via penal puede llevar a la imposicion de
penas como prision, multas o incluso la inhabilitacion del acosador para ejercer su pro-
fesion. Es fundamental que consultes previamente con un profesional antes de iniciar
este proceso.

El Derecho Penal esta reservado para las conductas graves, lo que significa que se aplican
garantias a favor del acusado, y esto puede alargar el tiempo de resolucion judicial. Por lo
tanto, es posible que otras vias, juridicas o no, sean mas eficaces en algunos casos.

¢CUANDO PUEDES ACUDIR A LA ViA PENAL?

El Cédigo Penal (articulo 184) establece que para que la conducta de acoso sexual sea
sancionable deben cumplirse los siguientes requisitos:

- El acosador solicita favores sexuales para si mismo o para un tercero.

« La solicitud ocurre dentro de una relacién laboral, docente, de prestacion de ser-
vicios o analoga.

« La conducta es continuada o habitual.

« La solicitud provoca en la victima una situacion objetiva y gravemente intimidato-
ria, hostil o humillante.

Si sientes que te identificas con esta situacidn, te aconsejamos que como primera me-
dida consideres iniciar el protocolo de acoso en tu empresa. Si no existe un protocolo o
tienes dudas sobre el procedimiento, puedes acudir a tu sindicato para que te asesore.

¢QUE VENTAJAS E INCONVENIENTES TIENE LA ViA PENAL?

Si tu objetivo es obtener una condena para el acosador que respete tu dignidad y pre-
venga futuras situaciones, esta es la via adecuada. Contaras con la intervencion del Fis-
cal, quien velara por el cumplimiento de la legalidad y, en su caso, podra presentar una
querella contra el acosador sexual.

Sin embargo, debes conocer que existen posibles desventajas. Existe la posibilidad de
que se produzca una revictimizacion, es decir, que la respuesta social (compafieros, re-
des sociales, etc.) se muestre en contra de tu denuncia. Ademas, el proceso puede ser
largo y costoso. También debes recordar que en la via penal se aplica la presuncién de
inocencia.

Por todo esto, es fundamental que antes de denunciar, te asesores con un profesional
especializado al que te puede acompanar tu sindicato.
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{COMO ES EL PROCESO PENAL?

Una vez presentada la denuncia contra el acosador (y, si corresponde, contra la empre-
sa si esta no tomd6 medidas preventivas siendo consciente del acoso), se inicia una fase
previa en el Juzgado de Instruccidn. En esta fase, se recopilan pruebas de ambas partes,
como pruebas periciales, grabaciones, notas escritas del acosador, mensajes de What-
sApp o cualquier otro tipo de prueba. En algunos casos, puede ser necesario solicitar al
juez medidas cautelares.

Una vez finalizada la fase de instruccion que suele dilatarse en el tiempo, si se confirma
la existencia de un delito, se abre el juicio oral. Este sera resuelto en un Juzgado de lo
Penal, el cual dictara sentencia.

{QUE PLAZO HAY PARA DENUNCIAR EL ACOSO SEXUAL?

El acoso sexual implica una conducta continuada o habitual del acosador, por lo que el
delito prescribe a los cinco afios desde el Gltimo hecho constatado.

{QUE CONSECUENCIAS TIENE EL FIN DEL PROCESO PENAL?

Sila sentencia absuelve al acusado, podras continuar tu reclamacion por despido, pedir
la extincion del contrato por incumplimiento de la empresa u otras reclamaciones.

Si la sentencia confirma la situacidn de acoso sexual, el juez podrd imponer una pena
de prisidn de seis meses a dos afios, 0 una multa de diez a veinticuatro meses, calculada
segun la capacidad econdmica del condenado. Ademas, el acosador puede ser inhabi-
litado para ejercer su profesién durante un periodo de doce a veinticuatro meses. Si
asi se solicita, también procedera una indemnizacién por los dafios fisicos, psiquicos o
morales causados a la victima.








