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PRINCIPIO DE IGUALDAD

EL DERECHO A LA IGUALDAD DE TRATO Y NO DISCRIMINACION

Principio de igualdad de trato

“Se reconoce el derecho de toda persona a la igualdad de trato y entre mujeres y hombres
no discriminacion con independencia de su nacionalidad, de si son “Supone la ausencia de toda discriminacion
menores o mayores de edad o de si disfrutan o no de residencia __ por razon de sexo, ya sea directa o
indirecta y, especialmente, las derivadas
/egal. de la maternidad, la asuncion de

Nadie podré ser discriminado por razén de nacimiento, origen obligaciones familiares y el estado civil”

racial o étnico, sexo, religion, conviccion u opinion, edad,

discapacidad, orientacion o identidad sexual, expresion de

género, enfermedad o condicion de salud, estado seroldgico y/o

predisposicion genética a sufrir patologias y trastornos, lengua,

situacion socioeconomica, o cualquier otra condicion o Y 3
circunstancia personal o social” A

Art.2 Ley 15/2022, de 12 de julio, integral par la igualdad de trato y la no discriminacioén. 13 &-\,



PRINCIPIO DE IGUALDAD

Es un principio informador del ordenamiento juridico Yy,
como tal, se integrara y observara en la interpretacion y

aplicacion de las normas juridicas.

Art. 4 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres

Art.4.3 Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion



EL DERECHO A LA IGUALDAD DE TRATO Y NO DISCRIMINACION

Art.4 Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion

“1. El derecho protegido por la presente ley implica la ausencia de toda
discriminacion por razon de las causas previstas en el apartado 1 del articulo 2.

En consecuencia, queda prohibida toda disposicion, conducta, acto, criterio o
prdactica que atente contra el derecho a la igualdad. Se consideran vulneraciones
de este derecho la discriminacion, directa o indirecta, por asociacion y por error, la
discriminacion mualtiple o interseccional, la denegacion de ajustes razonables, el
acoso, la induccion, orden o instruccion de discriminar o de cometer una accion de
intolerancia, las represalias o el incumplimiento de las medidas de accion positiva
derivadas de obligaciones normativas o convencionales, la inaccion, dejacion de
funciones, o incumplimiento de deberes”.



Constitucion Espanola

Mandato a los poderes Publicos

Art. 9.2 promover las condiciones para que la libertad y la igualdad
del individuo y de los grupos en que se integra sean reales vy
efectivas

Igualdad

real

Garantias:

Art. 10 la dignidad de la persona, los derechos inviolables que le
son inherentes y el derecho al libre desarrollo de la personalidad
como fundamentos del orden politico y |a paz social.

Igualdad
legal

Art. 14 consagracion del principio de igualdad

Art 15 y 17, los derechos a la vida y la integridad fisica y a la
libertad y seguridad

Maria Angeles
GarciaPérez




DEFINICION ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE

SEXO Art. 7 Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres

“Sin perjuicio de lo establecido en el Codigo 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 considerardn 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”. @ Maria Aingeles

GarciaPérez




Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres

[ Prohibe el acoso sexual y acoso por razén 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 razéon 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 Angeles
GarciaPérez




MATERIAS OBLIGADAS EN LOS PLANES DE
IGUALDAD

MATERIAS A “Con cardcter previo se elaborard un diagndstico negociado,
INCLUIREN EL en su caso, con la representacion legal de las personas
PLAN DE rrubaﬁl:rdarasJ que contendré al menos las siguientes
materias:
IGUALDAD a) Proceso de seleccion y contratacion.
b) Clasificacion profesional.
¢) Formacion.
CON d) Promocion profesional.
PERSPECTIVA e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre
DE GEN ERO mujeres y hombres.

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

2) h) Retribuciones.
% f’ ‘ i) Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo”,

Art. 46.2 LOI 3/2007

] S




PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

ANEXO RD 901/2020, 13 de octubre

En el diagnostico se deberd 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 Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo.

Los procedimientos de actuacion contemplardan en todo caso:

a) Declaracion de principios, definicion de acoso sexual y por razon 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
@E Gorcifl.’frcz




PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON 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 y
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.

] S




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 dafio fisico, psicoldgico, 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". o~
‘ aria Angeles
GarciaPérez




iy dwanizciin €190 - CONVENIO SOBRE LA VIOLENCIA Y EL ACOSO, 2019
o el raba R206 - RECOMENDACION SOBRE LA VIOLENCIA Y EL ACOSO,
2019

= Reconociendo el derecho de toda persona a un mundo del trabajo libre
de violencia y acoso, incluidos la violencia y el acoso por razon de
genero

=" Reconociendo que la violencia y el acoso en el mundo del trabajo
pueden constituir una violacion o un abuso de los derechos humanos, y
que la violencia y el acoso son una amenaza para la igualdad de
oportunidades, y son inaceptables e incompatibles con el trabajo
decente;

" Reconociendo que la violencia y el acoso en el mundo del trabajo
afectan a la salud psicologica, fisica y sexual de las personas, a su
dignidad, y a su entorno familiar y social ]

GarciaPérez




SOy Dreanizacion C190 - CONVENIO SOBRE LA VIOLENCIA Y EL ACOSO, 2019

N/ del Trabajo

a) “la expresion «violencia y acoso» en el mundo del trabajo designa un
conjunto de comportamientos y practicas inaceptables, o de amenazas de
tales comportamientos y practicas, ya sea que se manifiesten una sola vez o
de manera repetida, que tengan por objeto, que causen o sean susceptibles
de causar, un dano fisico, psicologico, sexual o economico, e incluye la
violencia y el acoso por razon de género, y

b) la expresion «violencia y acoso por razon de género» designa la violencia
y el acoso que van dirigidos contra las personas por razon de su sexo o
género, o que afectan de manera desproporcionada a personas de un sexo
o0 género determinado, e incluye el acoso sexual”. art. 1

| S




3?51?1 %%":22“3 i';il? al
Wt deirabao €190 - CONVENIO SOBRE LA VIOLENCIAY EL ACOSO, 2019

“El presente Convenio protege a los trabajadores y a otras personas en el
mundo del trabajo, con inclusion de los trabajadores asalariados segun se
definen en la legislacion y la practica nacionales, asi como a las personas
que trabajan, cualquiera que sea su situacion contractual, las personas
en formacion, incluidos los pasantes y los aprendices, los trabajadores
despedidos, los voluntarios, las personas en busca de empleo y los
postulantes a un empleo, y los individuos que ejercen la autoridad, las
funciones o las responsabilidades de un empleador”.

Este Convenio se aplica a todos los sectores, publico o privado (art. 2)

| S




Internacional

</ el Trabajo 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

g’f"ﬁ preanzacion — C190 - CONVENIO SOBRE LA VIOLENCIA Y EL

Maria Angeles
GarciaPérez




LEY DE PREVENCION DE RIESGOS LABORALES (LEY 31/1995)

Prevencion de los riesgos psicosociales

La Ley de Prevencion de Riesgos Laborales determina Criterios
los principios aplicables a |la prevencion de riesgos Técnicos

laborales (art. 15 LPRL) .
Obligacion de evaluacion de riesgos psicosociales (art. Inspecaon de

15.1.b) y 16) Trabajo
Derivan de la organizacion del trabajo (art. 4.7 LPRL) 69/2009 Y
Deberan ser evitados y si no se han podido evitar, 104/2021

evaluados y combatidos en origen

Tiene una finalidad preventiva

Maria Angeles
GarciaPérez
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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:

 Justicia

O Seguridad

 Menores

1 Educacion

(J Deporte

O Sanidad

O Empresas

O Laboral

O Publicidad Y Medios De Comunicacion
O Cultura

Maria Angeles
GarciaPérez




AREAS DE ACTUACION: NOVEDADES

Acoso laboral, sexual, por razén de sexo y acoso discriminatorio

> Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para

la igualdad de tratoy la no
O discriminacion

? > Ley Organica 10/2022, de 6 de
septiembre, de garantia integral de la
libertad sexual



PREVENCION Y SENSIBILIZACION EN EL AMBITO LABORAL

Art. 12 Ley Orgéanica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual

'51"\

S

2. Las empresas podran establecer medidas que deberan negociarse
con los representantes de las personas trabajadoras, tales como la
elaboracion y difusion de cddigos de buenas prdcticas, la realizacion de
campanhas informativas, protocolos de actuacion o acciones de
formacion {(...) .

Las empresas promoverdn la sensibilizacion y ofrecerdn formacion
para la proteccion integral contra las violencias sexuales a todo el
personal a su servicio.

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



NOVEDADES

Garantias del derecho a la igualdad de trato y no
discriminacion

Garantia y proteccion integral del derecho a la libertad
sexual y la erradicacion de todas las violencias sexuales

»

Ley 15/2022, de 12 de julio, integral
para la igualdad de trato y la no
discriminacidon

Ley Organica 10/2022, de 6 de
~ septiembre, de garantia integral de la

Medidas de

Actualizacion roteccidon
Actualizacion £ Y

conceptos

protocolos reparacién
acoso frente a la
discriminacion

libertad sexual

Evaluacion
riesgos y
formacion
ILERS
sexuales

Formacidony
sensibilizacion



Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato

y la no discriminacién

AMBITO SUBJETIVO

Art.2. 1. Se reconoce el derecho de toda persona a la
igualdad de trato y no discriminacion con independencia
de su nacionalidad, de si son menores o mayores de edad o
de si disfrutan o no de residencia legal. Nadie podra ser
discriminado por razon de nacimiento, origen racial o
étnico, sexo, religion, conviccion u opinion, edad,
discapacidad, orientacion o identidad sexual, expresion de
género, enfermedad o condicion de salud, estado
serolégico y/o predisposicion genética a sufrir patologias
y trastornos, lengua, situacion socioeconomica, o
cualquier otra condicion o circunstancia personal o social.

ARTICULO 14 DE LA CONSTITUCION (SEXO, ORIGEN
RACIAL O ETNICO, DISCAPACIDAD, EDAD, RELIGION O
CREENCIAS Y ORIENTACION SEXUAL)

INCORPORA EXPRESAMENTE LOS DE ENFERMEDAD O
CONDICION DE SALUD, ESTADO SEROLOGICO Y/O
PREDISPOSICION GENETICA A SUFRIR PATOLOGIAS Y
TRASTORNOS, IDENTIDAD SEXUAL, EXPRESION DE
GENERO, LENGUA Y SITUACION SOCIOECONOMICA

MANTIENE LA CLAUSULA ABIERTA QUE CIERRA EL
MENCIONADO ARTICULO.

= LEY INTEGRAL
RESPECTO DE LOS MOTIVOS
DE DISCRIMINACION ] serber




Art. 12 Ley Orgéanica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual

PREVENCION Y SENSIBILIZACION EN EL AMBITO LABORAL ()

1. Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten la
comision de delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la -
integridad moral en el trabajo, incidiendo especialmente en el acoso
sexual y el acoso por razon de sexo, en los términos previstos en el

articulo 48 de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, incluidos los cometidos en el ambito digital.

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

PROTOCOLOS




Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para

la igualdad de trato y la no discriminacion

Medidas de proteccion y reparacion frente a la
discriminacion
Art. 25

1. La proteccion frente a la discriminacion obliga a la aplicacion de métodos o
instrumentos suficientes para su deteccion, la adopcion de medidas preventivas, y la
articulacion de medidas adecuadas para el cese de las situaciones discriminatorias.

2. El incumplimiento de las obligaciones previstas en el apartado anterior dard lugar a
responsabilidades administrativas, asi como, en su caso, penales y civiles por los danos y
perjuicios que puedan derivarse, y que podran incluir tanto la restitucion como la
indemnizacion, hasta lograr la reparacion plena y efectiva para las victimas.

3. Ante un incidente discriminatorio, las autoridades encargadas de hacer cumplir esta ley
tomaran las medidas oportunas para garantizar que los hechos no vuelvan a repetirse,
especialmente en los casos en los que el agente discriminador sea una administracion publica.

)

ONg

LOI 10/2022, de la
septiembre, de
garantiade la
libertad sexual
Art 12.

Art.38.

Maria Angeles
GarciaPérez




=Ser un instrumento eficaz contra toda discriminacion que pueda sufrir COMBINA EL
cualquier persona y que aborde todos los ambitos desde los que esta se ENFOQUE
pueda producir.

PREVENTIVO CON EL
=Prevenir y erradicar cualquier forma de discriminacion y proteger a las ENFOQUE

victimas.

REPARADOR
Estableciendo:

- una serie de procedimientos cuya efectividad permiten la tutela y

reparacion en toda su integridad de este derecho. PROTECCION REAL'Y

EFECTIVA

- un régimen de infracciones y sanciones proporcionado y razonable, que .
2 Y el Y E DE LAS ViCTIMAS

permite una compensacion real a las victimas de discriminacion.

o ESTABLECER
Garantizar la tutela del derecho a la igualdad de trato y no GARANTIAS
discriminacion. BASICAS

Medios: Dotar instituciones, instrumentos y técnicas juridicas de

igualdad de trato y no discriminacion mas eficaces y avanzados.

[ bk

Cradvase tocial
Bedihom losiviabers




Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para

la igualdad de trato y la no discriminacion

Nulidad de pleno derecho

Art. 26

Son nulos de pleno derecho las disposiciones, actos o clausulas de los negocios juridicos que
constituyan o causen discriminacion por razon de alguno de los motivos previstos |(...)

Atribucion de responsabilidad patrimonial y reparacion del daiio

Art. 27

1. La persona fisica o juridica que cause discriminacion (...) reparara el dafio causado

proporcionando una indemnizacion y restituyendo a la victima a la situacion anterior al

incidente discriminatorio, cuando sea posible. Acreditada la discriminacion se presumira la

existencia de daino moral, que se valorara atendiendo a las circunstancias del caso, a la

concurrencia o interaccion de varias causas de discriminacién previstas en la ley y a la gravedad /,
de la lesidon efectivamente producida, para lo que se tendra en cuenta, en su caso, la difusidon o % (’
audiencia del medio a través del que se haya producido.

2. Seran igualmente responsables del daino causado las personas empleadoras o prestadoras de

bienes y servicios cuando la discriminacion, incluido el acoso, se produzca en su ambito de

organizacion o direccion y no hayan cumplido las obligaciones previstas en el apartado 1 del

articulo 25.



LEY ORGANICA 10/2022, DE 6 DE SEPTIEMBRE, DE GARANTIA INTEGRAL
DE LA LIBERTAD SEXUAL

= Art. 12 OBLIGACION DE LAS EMPRESAS DE PROMOVER CONDICIONES DE TRABAJO QUE EVITEN LA COMISION
DE DELITOS Y OTRAS CONDUCTAS CONTRA LA LIBERTAD SEXUAL Y LA INTEGRIDAD MORAL EN EL TRABAJO,
ESPECIALMENTE EN ACOSO SEXUAL Y EL ACOSO POR RAZON DE SEXO EN LOS TERMINOS PREVISTOS EN EL
ART. 48 DE LA LOI.

= DEBERAN ARBITRAR PROCEDIMIENTOS ESPECIFICOS PARA SU PREVENCION Y DAR CAUCE A LAS DENUNCIAS O
RECLAMACIONES.

= PODRAN ESTABLECER MEDIDAS QUE DEBERAN NEGOCIAR CON LA RLT TALES COMO ELABORACION,Y
DIFUSION DE CODIGOS DE BUENAS TRACTICAS, REALIZACION DE CAMPARNAS INFORMATIVAS., PROTOCOLOS DE
ACTUACION O ACCIONES DE FORMACION.

= PROMOVERAN LA SENSIBILIZACION Y OFRECERAN FORMACION INTEGRAL CONTRA LAS VIOLENCIAS SEXUALES.

= |NCLUSION DE LA VIOLENCIA SEXUAL EN LA VALORACION DE RIESGOS EN PUESTOS OCUPADOS POR MUJERES.

= Art. 38: Reconocimiento de derechos e las trabajadoras victimas de violencias sexuales (reduccidn,
reordenacion, adaptacion del tiempo trabajo, movilidad geografica, suspensién con reserva...) asimilados a
victimas de VG o del terrorismo

2
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PERSPECTIVA DE XENERO

Complementos
DESIGUALDADES OU DISCRIMINACIONS % solarils  extra-
H \'/ L /\ Retribucidns en especie
- M ln  ESTEREOTIPOS i '°

E S

. [ej) @ Melloras sociais

Bonus e primas

CONVENIOS COLECTIVOS DE
SECTORES z;
MASCULINIZADOS/FEMINIZADOS
> REVISION DE SISTEMAS DE

CLASIFICACION E RETRIBUCION

éi Sistema de pagamento de variables

Melloras de convenio




CONTEXTO DE LA PREVENCION DEL ACOSO Y LA VIOLENCIA

Derivan de la interrelacion entre

\—/F\qw el trabajador, la organizacidon y el
e B L'\ Acoso laboral entorno de relaciones sociales en
\)\ 7 _\\ . su trabajo.
Riesgos Obligacién de velary prevenir

Psicosociales

Medidas para
evitar la \

discriminacion

y la Violencia

Obligacion de
= . establecer un
actuacion/prevencion procedimiento de

prevencion y actuacion

Informar Protocolos de
Prevenir

Actuar

Maria Angeles
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Primer

Paso

Segundo
Paso

Tercer

Paso

¢POR DONDE
DEBO
EMPEZAR?

¢QUE HACER
ANTE UNA

DENUNCIA O

UN INDICIO?

iCOMOY
CUANDO?

Protocolo
negociado

ACTUAR

Diligencia
debida

Procedimiento
de investigacion

Maria fingeles
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IDENTIFICACION DE CONDICIONES PREVIAS:

J Turnos de Trabajo ( en cadena, fijos de noche, rotativos, solitarios, repetitivo, teletrabajo,
fuera del centro, alto nivel intelectual....
[ Condiciones ambientales:
Penosas, peligrosas, toxicas, temperatura, ruido, espacio disponible
1 Situacion de la empresa:
Crisis, inestabilidad, riesgo fusion, cambio estrategias de negocio, reestructuracion
J Temporalidad
 IT larga duracidn
1 Absentismo
(] Bajas voluntarias
(] Descripciones funciones/puestos de trabajo



¢POR DONDE

b]3:10
Eres el/la profesional EMPEZAR?

¢Por donde empezamos?

¢QUE
éQué procedimiento hay FENOMENO VES
que realizar? REFLEJADO EN
LA DENUNCIA?

¢ Qué otras vias existen de
tutela?

¢SE REQUIEREN
MEDIDAS
URGENTES?

.............



CRONOLOGIA DE
HECHOS/CONDUCTAS

¢ DESDE HACE CUANTO
TIEMPO ES VICTIMA DE LA
SITUACION?

¢LOS HECHOS/CONDUCTAS
SE HAN REITERADQ?

INTENSIDAD DE LOS
HECHOS/CONDUCTAS

¢QUE?
iCOMO?

{CUANDO?

¢ PUEDE SER
ACOSO?

¢QUE TIPO DE
ACOSO?

¢UN CONFLICTO?
¢OTRA
CONDUCTA NO
APROPIADA?

g




> ¢ES UN HECHO MUY GRAVE?

> ¢EXISTE POSICION DE
DESIGUALDAD?

> ¢ES BILATERAL?

> ¢ES SUSCEPTIBLE DE CAUSAR
DANO A LA SALUD?

> iDE ATENTAR A LA

¢ CREDIBILIDAD

DIGNIDAD?
?
stEJSBilEETRI\C/)ASiIVIIL? > ¢ DE VULNERAR LA
¢ ' INTEGRIDAD?

¢EXISTE MALA FE?




LA PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE
SEXO

Todas las empresas deberan establecer un procedimiento para
prevenir y, en su caso, erradicar todos aquellos comportamientos y
factores organizativos que pongan de manifiesto conductas de acoso
en el ambito laboral.

N
e

OBIJETIVO: La proteccion de |Ia
integridad, la dignidad y la salud de
las personas en el ambito laboral.




= CONDUCTAS

C()MO ACTUAR . INAPROPIADAS
ANTE UNA CONDUCTA 1.- Identificar las conductas . -oneuicTos

constitutivas del riesgo

INAPROPIADA = PERSONAS TRABAJADORAS
2.- Identificar a las partes = MANDOS Y SUPERIORES
e = SUBCONTRATAS Y ETT
implicadas = CIUDADANIA

3.- Premisas: Frecuencia, reiteracion,
tiempo

O \ 4.-Indicios/Mecanismos y

medios/Pruebas

Cumplimiento normativ = CUENTA AJENA

CE ., = FUNCIONARIADO
LOI 3/2007 5.- En el marco de una relacion VOLUNTARIADO
Ley 31/:-1995 de PRL laboral = BECARIOS/AS
Normativa laboral: ET y TREBEP

CONV 190 OIT Tutela derecho fundamental

LO 10/2022 Hechos susceptibles causar de dafo ala salud

Ley 15/2022 b

y/o atentar contra la dignidad de las personas



Obligacion de tutela de la SALUD de las personas
INTEGRIDAD.
Principio de IGUALDAD Y NO DISCRIMINACION

Caracter general

Todas las empresas, cualquiera
que sea su tamano y condicion

Necesidad de regular un
Procedimiento con las garantias
legales necesarias

trabajadoras, la DIGNIDAD, la

SEGURIDAD

CONFIDENCIALIDAD

AGILIDAD

2]

OBIJETIVIDAD

CONTRARIEDAD

PRESUNCION
INOCENCIA

Cradvesatocial



¢QUIEN PUEDE SER OBJETO DE ACOSO?

v Tanto hombres o®

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

econOmicamente

ObjetO de dC0OSO dependiente, soltera o
div?rci?da y con estatus
v' Los estudios ponen - deinmigrante.

de relieve que la
mayoria son

. Sufren un mayor acoso los jovenes,

|
' homosexuales y miembros de minorias

m Uje res étnicas o raciales

Maria Angeles
GarciaPérez

Cradvesatocial
Bediom losiviavers



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
< 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.

Maria Angeles
GarciaPérez




TIPOS DE ACOSO (PREVENIR/DETECTAR/ACTUAR)

ACOSO

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

Tipos Tipos Concepto Concepto




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

'l' . 'I' Situacion
Gran intensidad Desigualdad continuada en

| ' ! el tiempo

Agresor

Sentimiento de
vulnerabilidad
y culpabilidad

Sentimiento de poder

Maria Angeles
Fuente imagen GarciaPérez

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




CONCEPTO Y PREMISAS

Acoso moral

Situacion 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

Intencidon: someter emocional y psicolégicamente
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
GarciaPérez

TL



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.

Maria Angeles
GarciaPérez




ACOSO POR RAZON DE SEXO

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

DEfiniCiO’n 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
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Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la
igualdad de trato y la no discriminacion

Acoso discriminatorio V

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

Art. 6.4 Induccion, orden o instruccion de discriminar: Es discriminatoria toda induccién, orden o
instruccidon de discriminar por cualquiera de las causas establecidas en esta ley.
La induccion ha de ser concreta, directa y eficaz para hacer surgir en otra persona una
actuacion discriminatoria (Art. 8).
Represalias: (...) se entiende por represalia cualquier trato adverso o consecuencia
negativa que pueda sufrir una persona o grupo en que se integra por intervenir, participar
o colaborar en un procedimiento administrativo o proceso judicial destinado a impedir o
hacer cesar una situacion discriminatoria, o por haber presentado una queja,
reclamacion, denuncia, demanda o recurso de cualquier tipo con el mismo objeto. Maria fingeles
Exclusion: los supuestos que pudieran ser constitutivos de ilicito penal. @ -




NUEVAS DEFINICIONES

Art 6 Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion

1. Discriminacion directa e indirecta

a) La discriminacion directa es la situacion en que se encuentra una persona o grupo en que se integra que sea,
haya sido o pudiera ser tratada de manera menos favorable que otras en situacion andloga o comparable por razon
de las causas previstas en el apartado 1 del articulo 2.

Se considerard discriminacion directa la denegacion de ajustes razonables a las personas con discapacidad {(...).

b) La discriminacion indirecta se produce cuando una disposicion, criterio o prdctica aparentemente neutros
ocasiona o puede ocasionar a una o varias personas una desventaja particular con respecto a otras por razon de las
causas previstas en el apartado 1 del articulo 2.

2. Discriminacion por asociacion y discriminacion por error

a) Existe discriminacion por asociacion cuando una persona o grupo en que se integra, debido a su relacion con otra
sobre la que concurra alguna de las causas previstas en el apartado primero del articulo 2 de esta ley, es objeto de
un trato discriminatorio.

b) La discriminacion por error es aquella que se funda en una apreciacion incorrecta acerca de las caracteristicas de
la persona o personas discriminadas.



NUEVAS DEFINICIONES

Art. 6 Ley 15/2022, de 12 de julio, integral la igualdad de trato y la no discriminacion

3. Discriminacion multiple e interseccional

a) Se produce discriminacion multiple cuando una persona es discriminada de manera simultdnea o consecutiva por
dos o mds causas de las previstas en esta ley.

b) Se produce discriminacion interseccional cuando concurren o interactuan diversas causas de las previstas en esta ley,
generando una forma especifica de discriminacion.

c) En supuestos de discriminacion multiple e interseccional la motivacion de la diferencia de trato, en los términos del
apartado seqgundo del articulo 4, debe darse en relacion con cada uno de los motivos de discriminacion.

d) Igualmente, en supuestos de discriminacion mdultiple e interseccional las medidas de accion positiva contempladas
en el apartado 7 de este articulo deberan atender a la concurrencia de las diferentes causas de discriminacion.

4. Acoso discriminatorio

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



NUEVAS DEFINICIONES

Art. 6 Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion

5. Induccion, orden o instruccion de discriminar
Es discriminatoria toda induccion, orden o instruccion de discriminar por cualquiera de las causas establecidas en esta
ley. La induccidn ha de ser concreta, directa y eficaz para hacer surgir en otra persona una actuacion discriminatoria.

6. Represalias
A los efectos de esta ley se entiende por represalia cualquier trato adverso o consecuencia negativa que pueda sufrir una

persona o grupo en que se integra por intervenir, participar o colaborar en un procedimiento administrativo o proceso
judicial destinado a impedir o hacer cesar una situacion discriminatoria, o por haber presentado una queja, reclamacion,

denuncia, demanda o recurso de cualquier tipo con el mismo objeto.
Quedan excluidos de lo dispuesto en el pdrrafo anterior los supuestos que pudieran ser constitutivos de ilicito penal.



NUEVAS DEFINICIONES

Art. 9 Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion

Derecho a la igualdad de trato y no discriminacion en el empleo por cuenta ajena

1. No podradn establecerse limitaciones, segregaciones o exclusiones por razon de las causas previstas en
esta ley para el acceso al empleo por cuenta ajena, publico o privado, incluidos los criterios de seleccion,
en la formacion para el empleo, en la promocion profesional, en la retribucion, en la jornada y demas
condiciones de trabajo, asi como en la suspension, el despido u otras causas de extincion del contrato de
trabajo.

9. Elempleador no podrd preguntar sobre las condiciones de salud del aspirante al puesto.



MECANISMOS Y MEDIOS EN EL ACOSO

¢Bloqueo social?
¢Hostigamiento?
¢Manipulacion Social?

é¢Coacciones?
¢Exclusion social?

PROCESO DE
é¢Intimidacion? INVESTIGACION

¢Amenazas a la integridad?




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 Angeles
GarciaPérez




MAS BARRERAS

Temor a la no confidencialidad ni reserva
del hecho

Culpabilidad

La incomprension del hecho
La relacidn 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 Angeles
GarciaPérez




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

Maria Angeles
GarciaPérez




ACTIVACION
J Formulario
denuncia

J Canal de
denuncias M

] Activacion @

.............



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

—

ORGANIZACION

¢ CONDUCTA
INAPROPIADA?

PERSONA JI
DENUNCIADA

= PERSONAS TRABAJADORAS
= PROFESIONALES

= ETTS y CONTRATAS

= VOLUNTARIADO

= PERSONAL BECARIO

&
<

PERSONAS
AFECTADAS

Maria Angeles
GarciaPérez




INICIO DEL PROCESO y

NOTIFICACION

Q y . Y ARCHIVO
EMISION
|

262 y INFORME Y
@ ) INVESTIGACION PROPUESTA
| MEDIDAS
2 ‘ CONVOCATORIA
RECEPCION
DENUNCIA —

1. PRESUPUESTO

2. CONFIDENCIALIDAD

3. ¢ MEDIDAS CAUTELARES?

4. CONSENTIMIENTO EXPRESO
5. CUSTODIA EXPEDIENTE

Maria Angeles
GarciaPérez




INVESTIGACION - INSTRUCCION

 Valoracion inicial A[A
1 Entrevistas ﬂ
] Recogida o

informacion
1 Analisis de
Indicios/Pruebas

] Emision informe ::
] Notificacion informe

o BOLSA EXPERTOS

.............



PROCEDIMIENTO DE INVESTIGACION

¢Quién o quiénes?
éAccion/Omision/Negligencia?

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

éLos hechos/conductas se han SOLUCION PROPUESTA EN
reiterado? Intensidad EL PROTOCOLO
Medios de prueba
é¢Medidas cautelares/disciplinarias? = COMISION
Garantias: confidencialidad, agilidad, z
seguridad, presuncion de inocencia, INVESTIGACION
objetividad, LOPD INTERNA
= BOLSA

EXPERTOS / AS @ Maria fingeles

GarciaPérez




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
GarciaPérez




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



PROCEDIMIENTO INVESTIGACICN DENUNCIA DE ACOSO
COMISION DE INVESTIGACION DE ACOS0

ACTIVACION PROTOCOLD DE ACTUACION

I [~

DATO 8 DE LA DENUNGIA

DaTo & DE LA BUFUEETA ViCTIMA

Datos de k3 p 3 responsable del Senvicio de FRL

Datos del profesional externo'a

4. PROCEDIMIENTO DE
INSTRUCCION

B L& DENUNGLA HA 3ID0 PREEENTADA POR TERGERA FER30NA

[ I

FORMULARIO RECOGIDA DATOS
INVESTIGACION

DATOE DE LA PER30NA DENUNCIANTE CONVOCATORIA PER B0KA RE EPON FAELE INVE STIGACION OE ACOED

COMPOSICION DE LA COMISION INSTRUCTORAANVE STIGADORA DE ACOS0

Merrwauniemte Enbies

 E—r— s THg 1 e — 1

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

CONDUCTAS QUE SON ACOSO MORAL

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

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

Ocupacidn 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.

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

Sexo u orientacion sexual.

Mujeres embarazadas o maternidad.

Edad, estado civil.

Origen, etnia, nacionalidad.

Discapacidad.

ACOSO DISCRIMINATORIO (Art. 8.13 bis TRLISOS)

Sl

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

Maria Angeles
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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 despdticas 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

S

S

S

S
S

NO

NO
NO

NO

NO

NO

NO
NO

Maria Angeles
GarciaPérez



CRONOLOGIA DE HECHOS/CONDUCTAS ) OX@K¢

DESDE HACE CUANTO TIEMPO SE INICIA EL ACOSO

¢LOS HECHOS/CONDUCTAS SE HAN REITERADO?

INTENSIDAD DE LOS HECHOS/CONDUCTAS

Maria Angeles
GarciaPérez




VALORACIONES DE LAS DECLARACIONES DE LA PERSONA Yok x
AFECTADA

Existencia de credibilidad subjetiva
SI NO

Verosimilitud
Sl NO

Persistencia en la incriminacion
Sl NO

Maria Angeles
GarciaPérez




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 Sl

Produccion de resultado Sl

Posibilidad evitar resultado Sl

NO
SI NO
SI NO
NO

NO

NO

yokok

Maria Angeles
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ENJUICIAMIENTO OBJETIVO

Existe propésite u objetive [conducia intencionadsa) l Sl | | MO | |
Produce el efecto o consecusncia de stentsr contra Is | | = | | i L] | |
dignidsd de una persona (conducta negligente)

Atents contra el derecho s |a dignided de |a persons | = | | i (] | |
Es= una accion bilateral | 5l | | [ [w] | |
Ez una conducta recurrents, negativa y ofensiva dirigida | | =1 | [ i/ | |
5 un frabajsdor’a

Es susceptible de causar dafio para la salud | = | | [ (] | |

REQUISITOS JURISPRUDENCIALES CALIFICACION ACQS0

Hostigamiento, persecucion o viclencia . psicaldgica | | =1 [ [ uile] |
contrs una persona o conjunto de personas.

‘Violengia psicologica intensa, © S| | L]
Prolongacion de las actitudes =n =l tiempa.” 51 MO
[Fersistencia y reiteracion)

Finalidad de producir un dafo psiguice o moral.” | =] [ [ juilo] |

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

Situacicn tipica [ =1 | [ no | |
Inejecucién de sccidn asperads [=1 | [ no | |
Capacided de ejecutar la sccidn [=1 | [ no | |
Paosicidn de garante” [ =1 | = [ |
Produczidn de resultade” | =1 | = | |

lg primero de estos requisitos es el hosfigamiento, persecucion o viclencia paicoldgica confra una persona o conjunio
de perscnas. Mo hay que confundirle con una mera situacidn de tensién en el frabajo o mal clima laberal, come puede
ser 2l caso de |a existenciz de mal ambiente entre los trabajadores de uns empress. Tampooo concurre 2ste elemento
cuando el empleador toma determinadas decisiones que vulnersn los derechos laborsles del trebsjador. Es necasario
que |s victima sea objeto de un conjunto de actuaciones, gue configuran un panorams de maltrato psiguico o maral, una
denigracion o vejacicn del frabaador.

ig segundeo de los elementos 25 el caracter infenso de la viclencia peicoldgica. Se viene exigiendo, para determinar la
existencia de acoso moral, gue la situacion de viclencia sea grave. En caso de que no cencurra tal intensidad y la persona
resulte afectads, la patologis tendria que wer més con la propia personalidad del afectade que com |z real hostilidad del
entarno laboral.

7 El tercero de los requisites o elementos es la prelongacidn en el iempo de fales aotituges. El Instituto Macional de
Seguridad & Higiens, asi como diversos autores, cifran este periodo en seis meses, =i bien este plazo ha de ser
interpretado de forma flexible, ya gue lo imporante ez la idea de continuidad en la vioclencia, ordenada = un fin
determinada: la desfruccitn psicoldgica o moral trabajador.

4 Otro alements es que tan ga comao finalidad dafar peiquica o moraimente al trabajador, para marginarlo de =u entomo
Isboral.

Maria Angeles
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¢Como actua el
PROTOCOLO?




EL PROCEDIMIENTO DEL PROTOCOLO DE ACOSO

* Declaracion de Principios
e Definiciones

e Ambito aplicacién

* Procedimientos

e Caracteristicas

e 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 Angeles
GarciaPérez

Cradvesatocial
Bediom losiviavers



SE ENMARCA EN AMBITO DEL NEGOCIACION COLECTIVA
DERECHO LABORAL

v 1 s

2

= PYMES: DIFICULTAD
EN LA GESTION

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

VOLUNTARIADO ELEGIRY VIGILAR
Ea @ mamm

COLECTIVO

Seoiem fosiviabers



COMO LO HACEMOS: EL PROTOCOLO DE ENTRADA

U NICA CUMPLIMIENTO NORMATIVO

EN LA APLICACION LEGITIMACION DE LAS
DEL PRINCIPIO DE IGUALDAD Informacion Negociacion PARTES
Y LA LPRL
NEGOCIADORAS
CANAL/RECEPTOR
INTEGRANTES Formacion Denuncia CONFIDENCIALIDAD
COMISIONES
INVESTIGADORAS/
INSTRUCTORAS ™ ~

Instruccion

INTERNA/EXTERNA @ Maria fingeles

Cradvesatocial




> 1 Activacion

Procedimiento

interno
2 \é
. o Apertura
5 Propuestas medidas Convocatoria

““ A A
'nl"estigad"’“/ o 3 Procedimiento
i
nstruccion Q de investigacion Q

indicios e00e

Maria Angeles
GarciaPérez

7 o

6 Notificacion
= Denunciante
= Denunciados

AR R R

4 Elaboracion informe




PROCEDIMIENTO DE INVESTIGACION: Procedimiento Informal

RECEPCION
DENUNCIA

CONVOCATORIA
PRIMER DiA HABIL

(Max X DIiAS)

Archivo previo
Informe

Conformidad

Convocatoria a
persona
denunciada:

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

RESOLUCION
E INFORME

(Max X dias habiles)

No
F Conformidad

Apertura procedimiento Formal

Maria Angeles
@ GarciaPérez

Graduesa fasial




PROCEDIMIENTO DE INVESTIGACION: Procedimiento Formal

PROCESO COMISION INVESTIGACION
Max 30

dias habiles ACOSO

Solicitud Comunicacion a
CONVOCATORIA informe a iR £ bersona PROCESO DE
RECEPCION DE PRIMER DIA Servicio PRL la persona denunciada INVESTIGACION

A ) . acosada i
Al (Max X dias Respuesta en (Max X dIaS)

DENUNCIA ) )
(Max X DIAS) para entrega) (Max X dias) Max X dias

Otra informacion

Documentos, Asesoramiento y
observaciones... apoyo de expertos

informe de conclusiones
(Max X dias)

% Maria fingeles Notificacion y archivo
GarciaPérez




PROCEDIMIENTO DE INVESTIGACION: Procedimiento Formal

Procedimiento de Investigacion
Recogida de informacion

COMISION Entrevista Entrevista
INVESTIGADORA SRR acosador/a

Otra informacion

Documentos,
observaciones...

Asesoramiento y
apoyo de expertos

Entrevista
observadores/as

Entrevista
acosado/a

INFORME
CONCLUSIONES

COMISION
Entrevista INSTRUCTORA

Acosador/a

RESOLUCION




TERCER PASO: RESOLUCION

[

ORGANIZACION

Adopcién de
victima

Archivo

A

Denuncia

GarciaPérez

Cradvesatocial
Bediom losiviavers



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 Angeles
GarciaPérez

Cradvesatocial
Seoiem fosiviabers




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

- Informacidn del resultado del
expediente

- Medidas de proteccidn a la victima

- Denuncia

Maria Angeles
GarciaPérez




Canal de

denuncia

Denunciante:

Comunicacion de
la situacion

Notificacion al
Consejo

Propuesta

Asesoria
Juridica:

Elaboraciéon de
Informe

Asesoria
Juridica:

Instruccidn
expediente

Notificacion al
Colegio

Asesoria

Juridica;

Valoracion inicial
de la situacioén

’SITUACION NO

CONFIRMADA

Comunicacion y archiv

INFORME
SITUACION
CONFIRMADA

Profesional ‘

Notificaciones
Organizacién

Acosador/a

Acosado/a

Denuncia

@ Maria fAingeles
GarciaPérez

Cradvesatocial
Seoiem fosiviabers




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

.............



¢COMO DEBEMOS ACTUAR EN LOS ENTORNOS DE TRABAJO?

Ejerciendo control

debido: yonsabilidad

Respuesta Personalizada

IR

ACOSO
DESIGUALDAD
d VIOLENCIA




_ o FEUCHA RECEFLION INFUHEME PHL
Expediente nf.......——. FECHA SOLICITUD ASESORAMIENTD
FECHA INICIO ASESORAMIENTD

Fecha apertura expediente............
DATOS DE LA PERSONA RESPONSABLE DEL SERVICIO DE PRL

Mombre completo

Profesién Taléfona
DATOS DE LA DENUNCIA Puesto de trabajo

Lz persona denunciantz es I supuesta victima sl MO

DATOS DEL/LA PROFESIONAL EXTERNOJ/A

Fecha presentacién denuncis
Mombre comgpleto

Mombre v apellidos persona receptora denunciz Profesién | Talafona |

Especiglidad

Cuolegio Profesional | | I colegiadoia |

DATOS DE LA SUPUESTA ViCTIMA

Mombre completo

Fuesto de trabsajo | Teléfono SUJETOS ACTIVOS POR ACCI(ﬁN

Unidad/ares depariamento

DATOS DE/LA DENUNCIADO/A COMO PRESUNTO(A) ACOSADOR{A) POR ACCION
El acose laberal, también conocida come mabbiog. es definido por los fribunalas como “feds situacidn o conducta que
por su reiteracion en el tiempo, por su caracter degradants de las condiciones de trabajo y por Is hostilidad o intimidacidn

51 LA DENUNCIA HA SIDO PRESENTADA POR TERCERA PERSONA :_-:L:ir;‘;:;_n.te laboral gue gensra, tiene por finglidad o como resultsdo astentar o poner en peligro 2 integridad del

El acoso moral comporta un atagque continuo a la dignidad del trabajador.

DATOS DE LA PERSONA QUE ACTIVA EL PROTOCOLO Art. 173.1°CP: "Bl gue infiigiera & oira persona un frato degradante, menascabando gravemente su integridad moral, serd
casfigado con [s pena de prizicn de zeis meses 5 dos afas Con la misma pena seran castigados los que, en el

Mombre completa ambite de cualquier relacion laboral o funcicnarial y prevaliéndese de su relacion de superionidad, realicen

Horario | Turnao

contra ofro de forma reiterada actos hostiles o humillantes gue, sin llegar a consfituir trato degradante, supongan
grave acoso contra la wictima®..
Unidad/éres/depariaments Requisitos que, al menos desde el punto de vista de Ia juris diccién laboral, deben concurrir de forma conjunta

Puesto de trabsjo Taléfona

para apreciar |la existencia de uns situacion de acoso moral en el frabajo:

1%.- Que 2l autor de los haches los comets ‘prevaiigndoze de su relacion de sugeriondad”

2".- Qe se frate de actos “sed oG

30~ Y que supongan un “grave scoso” contrz s wictimae sin llegar & constituir trato degradante, nota de gravedad cuys
concurrencia es imprescindible & la hora de calificer estas conductas como delito o falta.

Turno

RESPONSABLE INSTRUCCION DE ACOS0 +
Mombre completo

Fuesto de trabsjo | Teléfono | Mombre completo

Unidad/area/depariamenta Puesto de trabajo

Representante Entidad Titular ‘ Suplents Funcidn qus resliza
[=1 [ e [=1 [ he [=1 [ mo

Mivel jersrguico dal presunic/a acosador/a respacto dellla denunciante o victima

Mivel Superior O Igual Nivel O Mivel Inferior O

Persona responsable convocatoria £ Ella presuntofa acusada'a frabaja directamente con ellla denunciante o victima?

Fecha convocsatoria inicio s O Mo O Aveces O
i ¢ I sl NC i3 de Medi: sl NC - e s v 5 oy
Solicitud de medidas urgentes Salicitud de MEd'j_EB £ Elfla denuncisnte o victima ha puesto en conocimients de su superior inmediato asta situacion?
cautelares/preventives
. 510 Mo O
Fecha comunicacion a
Responssbls - Solicitud medidas £ Elfla denunciado’a es su jefatura superior inmediata?
Waloracion inicial adecuacion FProcadimients Infarma Procedimizsnto Formal s/ 0O Mo O

procedimiento IC—IIT| IE—|IT| -
Maria Angeles

GarciaPérez




OBSERVACIONES:

Mombre complets

Puesto de trabajo

Furncidn qua resliza

Mivel jerérguico del presunic/s acosadora respecte della denunciante o victima

Mivel Superior O lgusl Mivel O Mivel Inferior O

SUJETOS RESPONSABLES POR POSIBLE OMISION y/o NEGLIGENCIA

Medzlidad de comizicn de algunos delitos de resultado. El rasgo mas caracteristico de esiz clase de delitos es que en
los mismios no existe un deber estrictaments penzl y genérico que obligus & fods persona & sctusr ante una situacidn
determinadsa, sino gus existe una posicion de garante por la gque el sujeto debe proteger un determinado bien
juridico, puesto que el ne hacarle equivaldriz a Iz accidn lesiva de fal bien.

] &n propia: Estd consfituida por tres elementos propios del delite de omisidn propia: ks situscién tipics, Is
ingjecucién de la sccicn esperads y la capacidad de ejecutsr la accion. Mo obstante, ademés han de afiadirse ofros fres
elementos, pues sin ellos no =2 podra imputar objetivamente el hecho & |z conducta omisive; estos elementos adicicnales
=on: la posicicn de garante, |z producsion de un resultade y Ia posibilidad de evitarlo

Lz omision impropia o comisicn por omisicn, no es un tipo legal especifico (pues no se hzllan especificaments
tipificades), sino que &5 una posible modalidad de comizidn de aslgunos delifos de resultade; por lo gque 2l rasgo més
caracieristico de estz clase de delitos es que 2n los mismes no existe un deber estrictamente penal v genérico qus
obligua = foda persona s actusr ante una situscidn determinads, sine que existe una posicidon de garante por la gue el
sujsto debe profeger un determinado bien juridice, puesto que el no hacerlo equivaldria = la 2ccidn lasiva da tal bien.

DATOS DEL SUPUESTO RESPONSABLE POR OMISION

;Ella presuntafa acusadaola frabaja directamente con elila denunciznte o victima?

i O e O Aveces O

& Ella denunciante o victima ha puesto an conocimiento de su superior inmediato asts situscion?

siO Mo O

& Considers que teniz conocimients previe de la situacion?

siO Mo O

& Ella denunciado/s_as su jefatura superior inmediata?

SiO Mo O
Situscidn tipica L= [ [ Wo | |
Imgjecucion de accidn esperada [=1 [ [ no | |
Capacidad de ejecutar |a 2ccidn @ | [ no ] |
Paosicion de garante ,_a [ [ Wo ] |
Produccién de resultade L= [ [ no ] |
Posibilidsd evitsr resultado L= [ [ no | |

MNombre completo

Puesta de trabajo

Funcidn qua resliza

Mivel jerérguico del presuniois scosadorfa respecto della denunciante o victima

Mivel Superior O Igusl Mivel O Miwel Inferior O
;Ella presunta/a acusadaola frabaja directamente con elilz denunciznte o victima?
S O Me O Aveces O

£ EVla denunciants o victirna ha puesto 2n conocimients de su superior inmediato ests stuscidn?

siO Mo O

OBSERVACIONES:

& Censiders que teniz conocimianto previe de la situacion?

SiO Mo O

& Ella denunciado’s—as su jefstura superor inmediata?

MANIFESTACIONES EFECTUADAS POR EL/LA DENUNCIANTE O VICTIMA QUE AVALARIAN L,

DENUNCIA

RELATO DE HECHOS/ CONDUCTAS

A

siO Mo O
Situacién tipica =1 | | Ho | |
Ingjecucidn de accidn esperada [=1 [ IS) | |
Capacidad de gjecutar I accién [=1 [ [ no | |
Pasicién de garante L= [ [ Wo | |
Produccién de resultade [s1 [ [ Wo | |
Posibilidad evitar resultado [=1 | [ KO I |

Maria Angeles
GarciaPérez



CRONOLOGIA DE HECHOS/CONDUCTAS

DESDE HACE CUANTO TIEMPO SE INICIA EL ACOS0

LOS HECHOS/CONDUCTAS SE HAM REITERADO?

INTENSIDAD DE LOS HECHOS/CONDUCTAS

MEDIO S DE AVERIGUACION

Para acreditar lo anterior se cuenta con:

. m|
Minguna evidencia especifica Testigos
O m|
Documentos de respaldo Correos electronicos
, m|
Fotografias COtros

Si respondio *Otros™

MANIFESTACIONES EFECTUADAS POR EL/LA DENUNCIADO/A COMO PRESUNTO ACOSADOR/A

Mombre complete

Puesta de trabajo

Funcidn qua rasliza

ssesorals

Fecha convocatoria para Par teléfono
antrevista -

Por email
Fecha entrevista Hora inicic enfravista
Lugar Hora fin entrevista
Asiste acompafiadola por 51 MNC

Maria Angeles
GarciaPérez



CONSECUENCIAS PERSONALES/LABORALES:

PARA EL/LA DENUNCIANTE O ViCTIMA:

Resultsdo

Ha estado =n situscién de IT durante &l = ]
periodo sefislzda en denuncia
Eztd 2n la sctuslidzd en situacidn de T Ell Mo |
Si respondid Sl Fecha inicig Fecha fin
Fechs inicio Fechsa fin
Fecha inicio Fechs fin
Fecha inicio Fechs fin
PARA EL/LA DENUNCIADOIA:
Ha sido objets de alguna denuncia anterior por scoso =9} | | e} |
Si respondid Sl, sefale: EXFPEDIENTE HE
I expedients CONFIRMADC [ NO CONFIRMADC

Maria Aingeles
GarciaPérez

Graduada Social
Auditora Sociolaboral



Maria Angeles

@ GarciaPérez

Muchas gracias por vuestra atencion




O O O O O O O

O O O O

O

Normativa de aplicacién

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

Estatuto de los Trabajadores y convenios colectivos

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

Ley Orgdnica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual
Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion
Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales

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
Criterios Técnicos Inspeccion de Trabajo 69/2009 y 104/2021
Convenio de Estambul sobre violencia contra la mujer

Convenio 190 OIT. Instrumento de adhesion al Convenio sobre la eliminacion de la violencia y el acoso en el mundo
del trabajo, hecho en Ginebra el 21 de junio de 2019( BOE 16.06.2022)

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

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

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

Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se reqgulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el
Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo

2
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