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cOMO ACTUAR

ANTE UNA CONDUCTA = CONDUCTAS
e INAPROPIADAS
INAPROPIADA 1.- Identificar las = CONFLICTOS
e conductas constitutivas del
riesgo  MANDOS Y SUPLRIORES
.2.- Id.entlflcar a las partes _ SUBCONTRATAS Y ETT
|mpI|cadas = CLIENTES

3.- Premisas: Frecuencia, reiteracion,

’/ﬁ tiempo

PROTOCOLO O - 4.-Indicios/Mecanismos y
Cumplimiento \ medios/Pruebas
normativo 5. En el g lacid CUENTA AJENA
Constitucion .- En el marco de una relacion  ryncIONARIADO
LOI 3/2007 laboral VOLUNTARIADO
Ley 31/1995 de PRL
Normativa laboral: ET y EBEP Tutela derecho fundamental .

Hechos susceptibles causar de dafio a la salud y/o

atentar contra la dignidad de las personas
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MATERIAS A
INCLUIR EN EL
PLAN DE
IGUALDAD

CON

PERSPECTIVA
DE GENERO

<

Og

/
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MATERIAS OBLIGADAS

—

“Con cardcter previo se elaborard un diagnéstico negociado,
en su caso, con la representacion legal de las personas
trabajadoras, que contendra al menos las siguientes
materias:

a) Proceso de seleccion y contratacion.

b) Clasificacion profesional.

¢) Formacion.,

d) Promocion profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre

mujeres y hombres.

f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,
familiar y laboral.

g) Infrarrepresentacion femenina.

h) Retribuciones.
i) Prevencicn del acoso sexual y por razon de sexo”.

Art. 46.2 LOI 3/2007
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1) PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR

RAZON DE SEXO

PROHIBICION DE SITUACIONES DISCRIMINATORIAS. SE CONSIDERA COMO
DISCRIMINACION DIRECTA POR RAZON DE SEXO TODO TRATO DESFAVORABLE A
LAS MUJERES RELACIONADO CON EL EMBARAZO O LA MATERNIDAD.

INDEMNIDAD FRENTE A REPRESALIAS

Se define como acoso discriminatorio: “e/ acoso por razon
de origen racial o étnico, religion o convicciones,
discapacidad, edad y orientacion sexual, cuando se
produzca dentro del ambito a que alcanzan las facultades
de direccion empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo
del mismo, siempre que, conocido por el empresario, este
no hubiera adoptado las medidas necesarias para
impedirlo”. (Art 8.13 LISOS)
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CONTEXTO DE LA PREVENCION DEL ACOSO Y LA VIOLENCIA

Derivan de la interrelacion entre
el trabajador, la organizacidon y el

e B '} Acoso laboral entorno de relaciones sociales en
\/{; .) }\ . su trabajo.
Riesgos Obligaciéon de velar y prevenir

Psicosociales

evitar la \

Discriminacion

y la Violencia

Obligacion de
. . establecer un
actuacion/prevencion procedimiento de

prevencion y actuacion

Informar Protocolos de
Prevenir

Actuar

4 Maria ngcles
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ACTUACION Y CUMPLIMIENTO NORMATIVO

PERSONAL
LABORAL
I
0000

LiGin
== EMPRESA

PERSONAL

CONTRATAS |
ETTS
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Tiene un caracter general vy
abarca por igual a todas las
empresas, cualquiera que sea su
tamafo y condicion en el marco
de las relaciones laborales.

»Necesidad de regular un
Procedimiento con las
garantias legales necesarias.

/
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SEGURIDAD
CONFIDENCIALIDAD

PRESUNCION
INOCENCIA

JAXC1IRIDIAND)

OBJETIVIDAD

CONTRARIEDAD
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LA PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE
SEXO

OBLIGACION: las empresas deberan establecer un Protocolo para
prevenir y, en su caso, erradicar todos aquellos comportamientos y
factores organizativos que pongan de manifiesto conductas de acoso

en el ambito laboral.
OBJETIVO: La proteccion de la
W integridad, la dignidad vy la salud de

o % |as personas en el ambito laboral.
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Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres

“Las empresas deberdn promover condiciones de trabajo
que eviten el acoso sexual y el acoso por razon de
sexo y arbitrar procedimientos especificos para su
prevencién y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones
(...) Con esta finalidad se podrdn establecer medidas que

deberan negociarse con los representantes de los
trabajadores (...)” (Art 48.1 LOI)

“Para la prevencion del acoso sexual y del acoso por razon de
sexo, las Administraciones publicas negociaran con la

representacion legal de las trabajadoras y trabajadores (...) (Art
62. LOl)

Fuente: http://www.thinkstockphotos.es/royalty-free
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Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres

A Prohibe el acoso sexual y acoso por razon de sexo
[ Define los mismos como situaciones discriminatorias

[ Considera como discriminacion directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las
mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad (articulos 7 y 8)

d Indemnidad frente a represalias (art. 9)

A Inversion de la carga de la prueba

(J EI TREBEP, Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, incluye como derecho
individual de los empleados publicos el “respeto de su intimidad, orientacidn sexual, propia
imagen y dignidad en el trabajo, especialmente frente al acoso sexual y por razén de
sexo, moral y laboral”. (Art. 14.h)

(d TREBEP, en su articulo 95 apartado b), relativo a las faltas disciplinarias, incluye “el acoso
moral, sexual y por razén de sexo” como falta muy grave.

, Maria Aingeles
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DEFINICION “sin perjuicio de lo establecido en el Cdodigo Penal, a los efectos de

esta Ley constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de
naturaleza sexual que tenga el proposito o produzca el efecto de atentar contra la
dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.

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

Se consideraran en todo caso discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razon de
sexo.

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 razon de sexo se
considerard también acto de discriminacion por razon de sexo”. (Art 7 LOI)

Maria Angeles
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Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo
ANEXO RD 901/2020, 13 de octubre

En el diagndstico se debera realizar una descripcion de los procedimientos y/o medidas de
sensibilizacion, prevencion, deteccion y actuacion contra del acoso sexual y al acoso por
razon de sexo, asi como de la accesibilidad de los mismos.

El procedimiento de actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razon de sexo formara
parte de la negociacion del plan de igualdad conforme al articulo 46.2 de la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo.

Los procedimientos de actuacidon contemplaran en todo caso:

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

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

c) Identificacion de las medidas reactivas frente al acoso y en su caso, el régimen
disciplinario.

Maria Angeles
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Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo — ANEXO RD 901/2020,
de 13 de octubre

Ademas, los procedimientos de actuacion responderan a los siguientes principios:
a) Prevencion y sensibilizacion del acoso sexual y por razon de sexo. Informacion vy
accesibilidad de los procedimientos y medidas.
b) Confidencialidad y respeto a la intimidad y dignidad de las personas afectadas.
c) Respeto al principio de presuncion de inocencia de |la supuesta persona acosadora.
d) Prohibicion de represalias de la supuesta victima o personas que apoyen la denuncia
o denuncien supuestos de acoso sexual y por razon de sexo.
e) Diligencia y celeridad del procedimiento.
f) Garantia de los derechos laborales y de proteccion social de las victimas.
Asimismo, y conforme al articulo 48 de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, las
medidas deberan negociarse con la representacion de las personas trabajadoras, tales
como la elaboracion y difusion de codigos de buenas practicas, la realizacion de
campanas informativas o acciones de formacion.

nPRE|GEN | cardarire
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LA ADMINISTRACION

Establecer medidas efectivas de
proteccion frente al acoso
sexual y al acoso

o por razén
Evaluar periodicamente

la efectividad del de sexo.
principio de igualdad en
sus respectivos ambitos
de actuacion.

Remover los obstaculos que
Establecer medidas |mpI!que-n la per\.nve-nc-la d?’
efectivas para eliminar cualquier tipo de discriminacion
cualquier discriminacién con el fin de ofrecer condiciones de
_retributiva, directa o igualdad efectiva entre mujeres y
L, [ e el hombres en el acceso al empleo
sexo. AT
publico y en el desarrollo de la

carrera profesional.
Facilitar la
Promover la presencia conciliacién de la vida

equilibrada de mujeres personal, familiar y

.. y hombres en los laboral, sin

Ley Organica 3/2007, de 22 de ma drganos de seleccién y menoscabo de la
y , dzed

. . . valoracion. i6

para la igualdad efectiva de mujere orofesional.
Fomentar la formacion
hom bres en igualdad, tanto en el
acceso al empleo

Art' 51 publico como a lo largo

de la carrera

profesional.

4 Maria ngcles
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¢COMO DEBEN SER LAS POLITICAS PARA PREVENIR Y
ERRADICAR EL ACOSO SEXUAL?

Los estudios de la Una declaracién de

. . criterios o principios
OIT indican que las o _
politicas y practicas \ 4

contra el acoso
sexual deberian Una estrategia de

comunicacion

Un procedimiento de
denuncia adaptado al
acoso sexual, que respete
la confidencialidad

incluir cuatro -
elementos N o
principales 3 - =
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LA CONFERENCIA INTERNACIONAL DEL TRABAJO (CIT) ADOPTO EL 21
DE JUNIO DE 2019 UN NUEVO CONVENIO Y UNA RECOMENDACION
COMPLEMENTARIA PARA ENFRENTAR LA VIOLENCIA Y EL ACOSO EN
EL LUGAR DE TRABAJO

En el Convenio se reconoce que la violencia y el acoso en el mundo
del trabajo "pueden constituir un incumplimiento o una
inobservancia de los derechos humanos... y poner en riesgo la
igualdad de oportunidades, y que son inaceptables para lograr un
trabajo decente, e incompatibles con este".

La "violencia y el acoso" se definen como comportamientos,
acciones o amenazas "que tengan por objeto, que causen o sean
susceptibles de causar, un dano fisico, psicologico, sexual o
economico".

Fuente:
https://www.ilo.org/ilc/ILCSessions/108/media-centre/news/WCMS_711359/lang--es/index.htm

Recuerda a los Estados Miembros que tienen la responsabilidad de
/ promover un "entorno general de tolerancia cero". —
NPRE|GEN | Gorcaries




@)= €190 - CONVENIO SOBRE LA VIOLENCIA Y EL
o ACOSO, 2019

“El presente Convenio se aplica a la violencia y el acoso en el mundo del trabajo que
ocurren durante el trabajo, en relacion con el trabajo o como resultado del mismo:

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

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

c) en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion
relacionados con el trabajo;

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

e) en el alojamiento proporcionado por el empleador, y

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

Art.3 / aria Angeles
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LEY DE PREVENCION DE RIESGOS LABORALES (LEY 31/1995)

Prevencion de los riesgos psicosociales

La Ley de Prevencion de Riesgos Laborales determina
los principios aplicables a la prevencion de riesgos
laborales (art. 15 LPRL)

Obligacion de evaluacion de riesgos

@ psicosociales (art. 15.1.b) y 16)

Derivan de la organizacion del trabajo (art. 4.7
LPRL)

Deberdn ser evitados y si no se han podido evitar,
evaluados y combatidos en origen.

Tiene una finalidad preventiva.

p—
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PACTO DE ESTADO CONTRA LA VIOLENCIA DE GENERO

Ampliacion de la definicion de violencia de género. Ya no se considerara
solo la ejercida por parejas o exparejas, sino todos los tipos de
violencia contra las mujeres incluidas en el Convenio de Estambul.

El Congreso aprueba 213 medidas y el Senado 267:
O Justicia
O Seguridad
J Menores
1 Educacion
(J Deporte
O Sanidad
O Empresas
O Laboral
O Publicidad Y Medios De Comunicacion
 Cultura

/ Maria ﬁn‘gelcs
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PACTO DE ESTADO: SENADO

¥

Medida 225. Ambito de aplicacion de la Ley integral

Ampliar el concepto de Violencia de Género acorde con el citado Convenio
de Estambul, incorporando todas las formas de violencias machistas (fisica,
psicologica, sexual y econdmica), y todos los ambitos donde se manifiestan:
en el ambito de la pareja o expareja, el familiar, el laboral (acoso por razon de
sexo y acoso sexual), el social o comunitario (manifestandose a través de
agresiones sexuales, acoso sexual, la trata con fines de explotacion sexual, |a
mutilacion genital femenina, los matrimonios forzados, etc.) y en cualquier
otro ambito que lesione la dignidad, la integridad o libertad de las mujeres.

/ Maria Aingeles
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¢QUIEN PUEDE SER OBJETO DE ACOSO?

v Tanto hombres o®

%% S
. s mas vulnerable al acoso
cCOmoO mujeres son sexual la mujer joven,

econOmicamente

ObjetO de dC0OSO dependiente, soltera o
div?rci?da y con estatus
v" Los estudios ponen o TR

de relieve que la
mayoria son

-.I Sufren un mayor acoso los jovenes,

' homosexuales y miembros de minorias

m Uje res étnicas o raciales

/ Maria fingeles
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IDENTIFICACION DEL ACOSO

NECESIDAD DE DIFERENCIAR EL No es una conducta patologica y
ACOSO DE OTRAS CONDUCTAS facilmente reconocible.
, Lo que distingue el acoso sexual del
T,IPOS ACOSO: comportamiento amistoso es que el
**Acoso Sexual primero es indeseado y el segundo
**Acoso Laboral aceptado y mutuo.
*¢*Acoso por razon de sexo
2 Acoso discriminatorio Tampoco una conducta concreta que
puede ser aprendida, evaluada y
catalogada

PROCESO DE INVESTIGACION

Se inscribe en una trama de relaciones
donde existe un desequilibrio de poder
entre los sujetos, desfavorable para las
mujeres.

/
APRE|GEN
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TIPOS DE ACOSO (PREVENIR/DETECTAR/ACTUAR)

ACOSO

Acoso moral: | Acoso sexual: Acoso por ACOSO
Concepto Concepto fazon de sexo: | discriminatorio:

Tipos Tipos Concepto Concepto

/ Maria fingeles
NPRE|GEN | cerdarere
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EL ACOSO LABORAL

Conducta de persecucion
fisica y/o psicoldgica que
realiza una persona contra

otra, al que elige como victima
de varios ataques.(Dan

Olweus)
L

+ . + Situacion
Gran intensidad Desigualdad continuada en

, ' ] el tiempo

Agresor

Sentimiento de
vulnerabilidad
y culpabilidad

Sentimiento de poder

4 Maria ngcles
APREGEN Fuente imagen GarciaPérez
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CONCEPTO Y PREMISAS

Acoso moral

Situacién en que una
persona o grupo de
personas ejercen una
violencia psicologica
extrema

Conducta/ practica/comportamiento

De forma sistematica
(al menos, una vez por
semana)

Durante un tiempo
prolongado (mas de 6
meses)

En el lugar de trabajo

Que suponga, directa o
indirectamente, un
menoscabo o atentado
contra la dignidad de la
persona trabajadora

Intencion: someter emocional y psicologicamente
de forma violenta u hostil, y que persigue anular su capacidad,
promocion profesional o su permanencia en el puesto de trabajo,

afectando negativamente al entorno laboral.
( Nota Técnica de Prevencion n° 476 del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo)

”
%
Maria Angeles
A,
GarciaPérez
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ACOSO SEXUAL

e Cualquier comportamiento, verbal o fisico,
de naturaleza sexual que tenga el propdsito
® ® o 7 o produzca el efecto de atentar contra la
DEfI n IC I O n dignidad de una persona, en particular
cuando se crea un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo. (art 7 LOI)

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

4 Maria Angeles
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ACOSO POR RAZON DE SEXO

e Es cualquier comportamiento realizado en funcion del
sexo de una persona, con el proposito o el efecto de

DEfiniCién atentar contra su dignidad (de género) y crear un

entorno intimidatorio, degradante u ofensivo por el
hecho de ser mujer u hombre. (art. 7.2. LOI)

* El caracter laboral se presume al producirse en el ambito de la organizacion de
la empresa.

e La accion ejercida por quien acosa ha de ser indeseada y rechazada por quien la
. sufre y ha de haber ausencia de reciprocidad por parte de quien la recibe. El
condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la
aceptacion de una situacién constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén
de sexo se considerara también acto de discriminacién por razén de sexo.

Fuente imagen
http://www.laprensa.com.ar/multimedios/imgs/87950_620.jpg

/ Mori9 ﬁn‘geles
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ACOSO DISCRIMINATORIO

Definicion

“El acoso por razén de origen
racial o étnico, religion o
convicciones, discapacidad, edad
y orientacion sexual, cuando se
produzca dentro del ambito a que
alcanzan las facultades de
direccion empresarial”

Cualquiera puede ser el sujeto
activo del mismo, siempre que,
conocido por el empresario, este
no hubiera adoptado las medidas
necesarias para impedirlo

”
Maria Angeles
GarciaPérez
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MECANISMOS Y MEDIOS EN EL ACOSO

¢Bloqueo social?
¢Hostigamiento?
¢Manipulacion Social?
¢Coacciones?

¢Exclusion social?

PROCESO DE
é¢Intimidacion? INVESTIGACION

¢Amenazas a la integridad?

4 Maria fingeles
NPRE|GEN | cerdarire
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BARRERAS

Temor a hablar de lo ocurrido.
Temor a ser victimizada.

Temor a la critica de los compafieros de
trabajo.

Desconocimiento de derechos.

Temor a no encontrar medios
probatorios.

Desconfianza en los mecanismos.

Fuente: OIT. Género, salud y seguridad en el trabajo Hoja informativa 4

/ Maria Aingeles
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MAS BARRERAS

Temor a la no confidencialidad ni reserva
del hecho

Culpabilidad

La incomprension del hecho
La relacidon con quien acosa
El temor a las represalias
Pérdida de oportunidad
Pérdida de derechos

Fuente: OIT. Género, salud y seguridad en el trabajo Hoja informativa 4

/ Maria Aingeles
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Pa— ORGANIZACION

TUTELAK PROTRCCION BIEN JURIDICO A L Dreccor
PRACESO QI INVESTIGACION ;-‘-{ AT e
BRALO/EXTERNO O\
E  w RIT
¢ ACOSO/VIOLENCIA S
CONDUCTAS INAPROPIADAS?
PERSONAS ACTORAS ® \vicrvas
X E X Y - ‘}
S| HAY UNA VICTIMA

NO HABRA SIDO LA

UNICA
@ Maria Aingeles
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MICRO ORGANIZACIONES
con menos de 10
trabajadores/as en plantilla

Dificultad en APLICACION
DE NORMATIVA

Solucion:

Instruccion Externa

Investigacion de

Dificultad TUTELA A LAS indicios
VICTIMAS

v

Bolsa expertos

Necesidad de
ASESORAMIENTO
JURIDICO ESPECIALIZADO

(V)
QW
O =
TI
0o
a4
I o
;O
&
D a
ko
shs:
LL]
YA
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EXCMO COLEGIO OFICIAL DE

REGISTRO DE PROTOCOLOS

ASESORAMIENTO

GRADUADOS SOCIALES

JURIDICO

ELABORACION INFORME

DE INVESTIGACION

INDICIOS

/
APRE|GEN

INSTRUCCION
J Valoracion inicial .’T\L

J Entrevistas #f#f
] Recogida O

informacién &

. Analisis de
Indicios/ Pruebagl

1 Emisidn informe

1 Notificacion
® =




5 Creacion de

4 un Registro en
Presentacion el Colegio

y Difusién de la
3 Edicion del Campafa

texto del
2 Firma de un Protocolo

Convenio de
Colaboracion

1 Aprobacidn

del proyecto por
la Junta Directiva

/ Maria ﬁn‘gclcs
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6 Asesoramiento

especializado

8 Entrega a los
colegiados que

7 .. suscriban el convenio
Formacion al de un TEXTO DE
Colectivo profesional PROTOCOLO con
DOCUMENTACION
ANEXA

T s

9 Registro

documental de los
Protocolos
aprobados

Maria ngcles
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1 1 Comunicacion al

Colegio profesional de
activacion del Protocolo

10 Activacion del
Protocolo previa v
presentacion de denuncia Asesoramiento juridico

de la victima ante la
empleadora

12 Informe

Emision de Informe de
investigacion de indicios y
cierre del expediente.

Maria ngcles
GarciaPérez
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¢Como actua el
PROTOCOLO?

4 Maria ngcles
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EL PROCEDIMIENTO DEL PROTOCOLO DE ACOSO

/
APRE|GEN

* Declaracion de Principios
e Definiciones

e Ambito aplicacién

* Procedimientos

e Caracteristicas

b COMpromiso

Integrantes

e Legitimacion
e Designacion/Aceptacion
e Formacion

- J

\/ NEGOCIACION

¢ Canal de denuncias

* Plazos

e Maximas Garantias
(confidencialidad, agilidad,
contradiccion, presuncion
inocencia, objetividad)

e Medidas
cautelares/sancionadoras

.

Protocolo

2

Maria fingeles
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..................



SE ENMARCA EN AMBITO DEL NEGOCIACION COLECTIVA
DERECHO LABORAL

ﬂ

o

= PYMES: DIFICULTAD
EN LA GESTION

PERSONAL 1
CONTRATAS NORMATIVA = OBLIGACION DE
ETTS LABORAL PREVENIR
PERSONAL BECARIO CONVENIO = RESPONSABILIDAD

VOLUNTARIADO ELEGIRY VIGILAR
Ea @ mamm

/
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EL PROTOCOLO DE ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

= Declaracion de principios y objetivo

= Ambito de aplicacion

" Principios de actuacion: Procedimiento
Formal e Informal

= Canales de denuncia. Principios y garantias

= Procedimiento de investigacion de indicios

= Régimen disciplinario

= Finalizacion procedimiento

4 Maria ngcles
APRE|GEN | Gercareres
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EN QUE CONSISTE EL PROCESO DE

INVESTIGACION INTERNO/EXTERNO

12 Activacion del Protocolo |

22 Anadlisis de indicios:

= Entrevistas

= Documentacion
relacionada

= Evaluacion riesgos
psicosociales

= Actuaciones preventivas
realizadas

32 Emisidn Informe

42 Notificacion a las partes

52 Adopcion de Medidas:

= Correctoras

= Reparadoras

= Disciplinarias

62 Seguimiento y evaluacion

/
APRE|GEN

—

ORGANIZACION

¢CONDUCTA
INAPROPIADA?

r
PERSONA 4
DENUNCIADA

= PERSONAS TRABAJADORAS
» PROFESIONALES

= ETTS y CONTRATAS

= VOLUNTARIADO

= PERSONAL BECARIO

&
<

PERSONAS
AFECTADAS

Maria Angeles
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NEGOCIACION

|
‘ “ RESOLUCION

o o INSTRUCCION
.&. ‘ EMISION
‘ | INFORME

}@4 INVESTIGACION

- N 4. CONSENTIMIENTO
COMISION

ECEPCION EXPRESO

ENUNCIA

R INVESTIGADORA
> , 5. CUSTODIA
1. ¢SUSTITUCION DOCUMENTOS

SUPLENTES?

2. ¢MEDIDAS
CAUTELARES?

3. DECLARACIONES
CONFIDENCIALIDAD

4
APRE ‘ GEN @ Maria Angeles
GarciaPérez
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FO RM U LARIO N O M BRAM I E NTO I NTEG RANTES :(E)ZACBOR::IENTO DE INTEGRANTES DE LA COMISION DE INSTRUCCION EN PROCEDIMIENTOS
COMISION

B.RA con DNI

He recibido el nombramiento efectuado por los miembros de la COMISION DE IGUALDAD, de
conformidad con el acuerdo adoptado en |z reunion celebrada el dia xx_para actuar como
INSTRUCTOR/A = (O SUPLENTE)

Acepto el cargo de INSTRUCTOR/A [SUPLENTE) para el que he sido nombrado/a y para integrar
1a COMISION DE INSTRUCCION DEL PROCEDIMIENTO DE ACOSO.

Me comprometo para ello 2 realizar las funciones que me han sido asignadas en virtud del
contenido del Texto del Protocolo de actuzcion ante el acoso y con la voluntad de prevenir y
combatir cualquier clase de acoso en el ambito de la empresa a través de la prevencion,
informacién, sensibilizacion y formacidn sobre Iz materia bajo el principic de igualdad y no
discriminacién.

INCLUIR CLAUSULA CONFIDENCIALIDAD Y LOPD

Pzara que asi conste, a los efectos oportunos,

En

&
®

/
npnelcen



REQUIERE REALIZAR UN
PROCEDIMIENTO DE INVESTIGACION

= ¢Quién o quiénes? ?
= ¢Accion/Omision/Negligencia?

= ¢Desde hace cuanto tiempo es victima
de acoso? ¢Cuando?éDdnde?

= éLos hechos/conductas se han

reiterado? Intensidad SOLUCION PROPUESTA
= Medios de prueba
= ¢Medidas cautelares/disciplinarias? = COMISION

= @Garantias: confidencialidad, agilidad, Z
seguridad, presuncion de inocencia, INVESTI?'ACION
objetividad, LOPD = COMISION

* Informe conclusiones INSTRUCCION
= Cierre expediente

Maria Angeles
/ GarciaPérez
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1.- Antecedentes persona denunciada

FROCEDIMIENTO DE INSTRUCCION
INVESTIGACION DE ACO S0

' MANIFEETACIONE § EFECTUADA S POR LA PER SONA DEHUNCIADA GOMS PRE SUNTO
SUJETOS ACTIVOS POR ACCION ALDEADDRIA

DaTO® DE LA PEREDHA DENUNCIADA FOR ACCIOH

SNV ACIONES: . o

Maria Angeles

, - -
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2.- Datos de las personas
llamadas como
observadoras/testigos

3. - Datos de las personas
qgue puedan ser sujetos
responsables por omision o
negligencia.

CEDIMIENTO Di
INVESTIGACION DE ACOSO

CEDIMIENTO DE
INVESTIGACION DE ACOSO

Maria Angeles
GarciaPérez
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PROCEDIMIENTO INVE STIGACION DENUNCIA DE ACOSOD
COMISION DE INVESTIGACION DE ACOS0

ACTIVACION PROTOCOLD DE ACTUACION

| S Ma BOLICITADC INFORME/S FE 30RAMEENTO A

DATO 8 DE La DENUNGIA

4. PROCEDIMIENTO
i DE INSTRUCCION

| Takien: Diatos del profesional externo’a

&I LA DENUNGLA HA 3100 PREBENTADA POR TERGERA FER 30NA [uresss

o RECOGIDA DATOS
INVESTIGACION

COMPOSICION DE LA COMISION INSTRUCTORAINVE STIGADORA DE ACOS0

ERE-wawiiante Enbes

/ Maria Angeles
GarciaPérez
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CONDUCTAS QUE SON ACOSO MORAL

ABUSO DE AUTORIDAD Fuente Ministerio de Trabajo Criterio Técnico 69/2009

Dejar al trabajador/a de forma continuada sin ocupacidn efectiva o incomunicado/a sin causa alguna que lo
justifique.

Dictar 6rdenes de imposible cumplimiento con los medios que al trabajador se le asignan.

Ocupacion en tareas inutiles o que no tienen valor productivo.

Acciones de represalia frente a trabajadores/as que han planteado quejas, denuncias o demandas frente a la
empresa o que han colaborado con los/as reclamantes.

TRATO VEJATORIO

Insultar o menospreciar repetidamente a un trabajador/a.
Reprenderlo/a reiteradamente delante de otras personas.
Difundir rumores falsos sobre su trabajo o vida privada.

ACOSO DISCRIMINATORIO (Art. 8.13 bis TRLISOS)

Creencias politicas y religiosas de la victima.
Ataques por motivos sindicales.

Sexo u orientacidn sexual.

Mujeres embarazadas o maternidad.

Edad, estado civil.

Origen, etnia, nacionalidad.

Discapacidad.

Sl

Sl

Sl

Sl

Sl

Sl

Sl

Sl

Sl

Sl

Sl

Sl

NO

NO

NO

NO

NO

NO

NO

NO

NO

NO

NO

NO

NO

NO
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CONDUCTAS QUE NO SON ACOSO MORAL

Modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo sin causa y sin seguir
el procedimiento legalmente establecido.

Actos puntuales discriminatorios ( Art. 8.12 TRLISOS)
Presiones para aumentar la jornada o realizar determinados trabajos.

Conductas  despéticas  dirigidas  indiscriminadamente a  varios
trabajadores/as.

Conflictos durante huelgas, protestas, etc.

Ofensas puntuales y sucesivas dirigidas por varios sujetos sin coordinacion
entre ellos.

Amonestaciones sin descalificar por no realizar bien el trabajo.

Conflictos personales y sindicales.

S|
S

S|
SI

S
S|

NO

NO
NO

NO

NO

NO

NO
NO

Maria Angeles
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ENJUICIAMIENTO OBJETIVO

Exizte propdsite u objetive (conducia intencionada) [ 5l | | RO | |
Producs el efecto 0 consecuancis de atentar contra |a | Sl | | [w/le] | |
dignidad de una persona [conducts negligente)

Atenta contra 2l derecho a la dignidad de |a persona | =1 | | [w/le] | |
Es una accicn bilateral | =l [ | juile] | |
E= una conducts recurrente, negativa y ofensiva dirigida | sl | | ] | |
5 un trebajsdor’s

Es susceptible de causar dafio pars |z salud [ 5l | | [wile] | |

REQUISITOS JURISPRUDENCIALES CALIFICACION ACOSO

Hostigemiznto, persecucion o wvislencis  psicoldgica | = | | [ [} | |
contrs una persona o conjunto de personas.

‘iolencia psicoldgica intenss. © | S| | | [aT] | |
Prolangsacidn de las Ecti_ludea en el tiempo.” | 51 | | R[] | |
[Fersistencia y reiteracion)

Finalidad de producir un dafio psiquico o moral” | = | | o] | |

RESPECTO A LOS TESTIGOS/OBSERVADORES 51 HAN “NO HECHO" LO ESPERADO

Situacién tipica [z [ [ no [ |
Imejecucion de accidn esperada Lsi | = | |
Capscided de ejecutar la sccidn L=l | [ mo | |
Pasicion de garante” L=l | [ mo | |
Produccidn de resultade” Lsi | = | |

lg primero de estos requisitos es el hostigamiento, persecusidn o viclencia psicoldgics conira una persona o conjunts
de personas. Mo hay que confundira con uma mera sifuacicn de tensién en el trabsjo o mal clima laborsl, como pueds
sar el caso de |a existencia de mal ambiente entre los trabajsdores de una empresa. Tampoco concurre este elemanto
cugndo &l emplesdaor toma determinadas decisiones que vulneran los derechos laborales del trabajador. Es necasario
que la victima ses objeto de un conjunfo de actuaciones, que configuran un pancrama de maltrato psiguico o meral, una
denigracidn o vejacion del frabajador.

= segundeo de los elementos 25 el caracter intense de la viclencia peiccldgica. Se viene exigiende, para determinar la
existzncia de acoso maral, que la situacidn de violencia sea grave. En case de que no concurra tal intensidad y la persona
resulte afectads, la patologia tendris que ver mas con la propia personslidad del afectade que con | resl hostilidad del
entorno labarsl.

3 El tercaro de los requisites o elementos es la prelengacidn en &f fempes de fales actifuges. El Institute Macional da
Seguridad e Higiene, asi como diversos sutores, cifran este perfodo en seis meses, si bien este plazo ha de ser
interpretado de forma flexible, ya gue lo imporiante es la idea de confinuidad en Is viclencia, ordensds = un fin
detarminada: la desfruccion psicologica o marsl trabajador.

4 Otro elemants e= qus tenga como finalidad gafar peiguics o moraimente al frabajador, para marginarlo de su entoma
Isharal.

Maria Angeles
GarciaPérez
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CRONOLOGIA DE HECHOS/CONDUCTAS Aes'osle

DESDE HACE CUANTO TIEMPO SE INICIA EL ACOSO

¢LOS HECHOS/CONDUCTAS SE HAN REITERADO?

INTENSIDAD DE LOS HECHOS/CONDUCTAS

/ Maria Angeles
GarciaPérez
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VALORACIONES DE LAS DECLARACIONES DE LA PERSONA Yk 5y
AFECTADA

Existencia de credibilidad subjetiva
SI NO

Verosimilitud
Sl NO

Persistencia en la incriminacion
Sl NO

/ Maria Angeles
GarciaPérez
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RESPECTO A LOS TESTIGOS/OBSERVADORES SI HAN “NO

HECHO” LO ESPERADO

Situacion tipica S
Inejecucion de accidon esperada
Capacidad de ejecutar la accion
Posicion de garante S|

Produccion de resultado Sl

Posibilidad evitar resultado Sl

NO
SI NO
SI NO
NO

NO

NO

yokok

Maria Angeles
GarciaPérez
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> 1 Activacion

Procedimiento @
interno M

2 \é
. o Apertura
5 Propuestas medidas Convocatoria

integrantes
KA :

7 o

6 Notificacion
= Denunciante
= Denunciados

designados
v - Investigacion/ 3 . .
v = o Procedimiento
@ - Instruccion ] . ..,
£} deinvestigacion
indicios o000

4 Elaboracion informe

/ _
npne‘cen = M




PROCEDIMIENTO DE INVESTIGACION: Procedimiento Informal

RECEPCION
DENUNCIA

/
APRE|GEN

CONVOCATORIA
PRIMER DiA HABIL

(Max 48 horas)

Archivo previo
Informe

Conformidad

Convocatoria a
persona
denunciada:

Convocatoria a
Valoracion inicial persona
conducta denunciante:
indeseada y no Lectura denuncia y Aceptaciéon
calificable de acoso aceptacion procedimiento
procedimiento informal
informal

RESOLUCION
E INFORME

(Max 7 dias habiles)

No
F Conformidad

Apertura procedimiento Formal

Maria Aingeles
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PROCEDIMIENTO DE INVESTIGACION: Procedimiento Formal

PROCESO

Max 30

dias habiles

RECEPCION DE
DENUNCIA

/
APRE|GEN

Solicitud
CONVOCATORIA informe a

PRIMER DiA Servicio PRL
HABIL (Max 5 dias

(Max 48 horas) habiles para
entrega)

Otra informacion

Documentos, Asesoramiento y
observaciones... apoyo de expertos

COMISION INVESTIGACION
ACOSO

Comunicacion a Compuer:Lc(;:\:;én . PROCESO Dl,E
la persona INVESTIGACION

denunciada

acosada (Max 15 dias
Respuesta en

(Max 1 dia j naturales)
habil) WV EVELIES

habiles

informe de conclusiones
(Y EVE I ELIES)

o COMISION INSTRUCTORA DE
% Garciapérez ACOSO




PROCEDIMIENTO DE INVESTIGACION: Procedimiento Formal

Procedimiento de Investigacion

Entrevista

Recogida de informacion acosado/a

COMISION ST Entrevista Entrevista INFORME
INVESTIGADORA acosado/a acosador/a observadores/as CONCLUSIONES

COMISION
Entrevista INSTRUCTORA

Acosador/a

Otra informacion

Documentos, Asesoramiento y

observaciones... apoyo de expertos

RESOLUCION

Maria Angeles
GarciaPérez
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TERCER PASO: RESOLUCION

[

ORGANIZACION

Adopcién de
victima

Archivo

lad

Denuncia

Maria fingeles
/ @ GarciaPérez
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ADOPCION DE MEDIDAS

Medidas de proteccion
a la victima

Medidas para la

* Apoyo individual persona agresora:
e Colaboracion

e Grupos de apoyo
e Apoyo de otros/as
profesionales

Medidas correctoras
Medidas disciplinarias

Maria fingeles
GarciaPérez

..................
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Cierre del expediente

J NO existe acoso:

- Si eg(iste mala fe en la dgm_mt_:ia se
podran aplicar medidas disciplinarias
- Medidas reeducadoras

- Archivo expediente
- Definir la custodia de documentos

O Si existe acoso:

- Facultad de la empleadora para
establecer medidas correctoras
[disciplinarias

- Informacion del resultado del
expediente

- Medidas de proteccidn a la victima

- Denuncia

Maria Aingeles
/ GarciaPérez
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POSIBLES SITUACIONES

'ﬁf"‘

La situacion de
conflicto entre
victima y acosador
gueda solventada,
concluyendo de
inmediato las
conductas
constitutivas de

Sancion disciplinaria muy
grave al sujeto acosador
al constituir éste un
incumplimiento
disciplinario (art 52.2.g)
ET)

Real Decreto Legislativo
5/2015 de 30 de octubre,
Estatuto Basico del
Empleado Publico, tipifica
como falta disciplinaria de
caracter muy grave, el
acoso laboral (articulo
95.2, letra 0)

dCo0so0.

Si la situacion de acoso sexual afecta
a la salud de la mujer y como
consecuencia de ello tiene que
recibir tratamiento médico o
psicoldgico. En este caso el contrato

de trabajo pasa a quedar en
suspenso de acuerdo con el articulo
45.c) ET, pudiendo incluso pasar a
extinguirse por reconocimiento de
incapacidad permanente total o
absoluta (articulos 48.2 y 49.1.e) ET)

Maria Angeles
GarciaPérez

La victima de acoso
sexual puede instar la
accion de resolucion

del contrato de
trabajo, basandose en
el incumplimiento
grave de las
obligaciones del
empresario (art 50.1.c)
ET) Sentencia del
Tribunal Supremo de
20 de julio de 2012




Canal de
denuncia

/
APREGEN

Propuesta

Asesoria
Juridica:

Elaboraciéon de
Informe

Denunciante:

Comunicacion de
la situacion

Asesoria
Juridica:

Instruccidn
expediente

Notificacion al
Consejo

Asesoria
Juridica;

Notificacion al
Colegio

Valoracion inicial
de la situacion

’SITUACION NO

CONFIRMADA

Comunicacion y archiv

INFORME
SITUACION
CONFIRMADA
Profesional ‘
Notificaciones
Organizacién
Acosador/a '
Acosado/a
Denuncia

Maria ngcles
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ACTIVACION
J Formulario
denuncia

] Canal de @

N’

denuncias }A

. Activacion

'*‘ CONSEJO GENERAL
< b d COLEGIOS OFICIALES DE GRADUADOS SOCIALES

Auditora Sociolaboral



INVESTIGACION - INSTRUCCION

] Valoracion inicial A]A

1 Entrevistas §§1 ﬂ

] Recogida O S
informacion G

 Andlisis de q

Indicios/Pruebas

] Emision informe ::
] Notificacion informe

Auditora Sociolaboral

/
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ASESORAMIENTO E
IMPLANTACION

SOLICITUD PROTOCOLO AL
COLEGIO PROFESIONAL

CONVOCATORIA
PLANTILLA Y APROBACION
TEXTO Y PROCEDIMIENTO

COMUNICACION Y
REGISTRO EN EL COLEGIO
PROFESIONAL

Maria fingeles
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ASESORAMIENTO EN LA

IMPLANTACION

CONVOCATORIA PLANTILLA / m'l‘
BN  APROBACION TEXTO Y
PROCEDIMIENTO
{OBIJETIVIDAD?
S EORMACION/INFORMACION
ASESORIA JURIDICA

INSTRUCCION COLEGIO PROFESIONAL
PROCEDIMIENTO INTERNO ‘-

Maria fingeles
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RESUMIENDO....

Obligacion legal

Procedimiento negociado

Implantar las medidas técnicas y
organizativas necesarias:

Canal de denuncias
Formar e informar

Designar integrantes Comision

4

Revisar el modelo preventivo (PRL)
Realizar procedimiento instruccion

Elaborar informe

Confidencialidad/custodia
documentos

Prevenir y actuar

Difundir e informar

Maria Angeles
GarciaPérez



Normativa de aplicacién

Codigo Penal: Art. 311; 314; 173 y 184

Estatuto de los Trabajadores y convenios colectivos

Ley Organica 3/2007 para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres

Art. 4.7.c) de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales

Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido de
la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social (LISOS)

Real Decreto Legislativo 5/2015 de 30 de octubre
Criterio Técnico Inspeccion de Trabajo 69/2009
Convenio de Estambul sobre violencia contra la mujer
Convenio 190 OIT

COMUNICACION DE LA COMISION AL CONSEJO Y AL PARLAMENTO EUROPEO por la que se
transmite el acuerdo marco europeo sobre el acosoy la violencia en el trabajo (2007)

Resolucion del Parlamento Europeo sobre el acoso moral en el lugar de trabajo (2001/2339)

o DIRECTIVA 2006/54/CE DEL PARLAMENTO EUROPEO Y DEL CONSEJO de 5 de julio de 2006
relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre
hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion

Maria Aingeles
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Muchas gracias por vuestra atencion




