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1. INTRODUCCION

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo, es reconocido como una realidad en las
relaciones laborales, que afecta, no sélo a la victima, sino que representa un problema
grave que tiene también importantes consecuencias para la empresa y el resto de las
personas que en ella desempenan su trabajo. El impacto fisico y psicolégico que
causa en la persona acosada repercute en todos los ambitos de su vida, pero
indudablemente afecta también a la organizacion en la que desarrolla su trabajo:
disminuciéon de la productividad, absentismo, bajas laborales, empeoramiento del

ambiente laboral, etc.

Los movimientos feministas, en los afios 70, en su lucha contra la violencia de género,
evidenciaron y dieron visibilidad al problema del acoso sexual en el mundo laboral, que
afecta muy mayoritariamente a las mujeres, y a su denuncia contribuyé también el
movimiento sindical®, pero el hecho de haberse considerado la violencia de género y
dentro de ella el acoso sexual en cualquier ambito, un problema de derechos
humanos?, ha permitido que desde lo juridico, politico, social o econdmico se trate de
garantizar esos derechos, estableciendo mecanismos para prevenir y sancionar, y
para formar y sensibilizar a la sociedad para luchar contra todos los tipos de violencia

contra la mujer.

En el ambito laboral, el camino para lograr la erradicacion del acoso sexual y por razén
de sexo supone un gran esfuerzo y desde disposiciones normativas, leyes,
organizaciones institucionales, sindicales y sociales se intenta incidir en su prevencion
y erradicacién, se disefian medidas y herramientas que a veces, en la realidad, no
resultan todo lo efectivas que se desearia por los multiples factores que intervienen en
su desarrollo y aplicacién. Uno de estos factores que condicionan en muchos casos la
aplicacion de las herramientas disenadas es que la empresa donde se vaya a

desarrollar tenga poco personal, que cuente con poca estructura para su aplicacion.

Sin embargo, la obligacién legal de garantizar el derecho de los trabajadores y

trabajadoras a la proteccién en materia de seguridad y salud, en qué esta incluida la

1 Seglin el sistema juridico de cita clasico, las referencias bibliograficas del presente Trabajo Fin de
Master, por el objeto de éste, se realizaran a pie de pagina.

2 Bosch Fiol, Esperanza; Ferrer Pérez, Victoria. El papel del movimiento feminista en la consideracion
social de la violencia contra las mujeres: el caso de Esparia. Revista Labrys 10, 2006, pags. 1-20.

3 Declaracion sobre la Eliminacién de la Violencia contra las Mujeres: Resolucion de la Asamblea General
48/104 del 20 de diciembre de 1993
http://www.aulaviolenciadegeneroenlocal.es/consejosescolares/archivos/declaracion_sobre la_eliminacio
n_de la_violencia_contra_la_mujer.pdf




proteccion frente al acoso sexual y por razéon de sexo, afecta a todo tipo de empresas
con independencia de su tamafo y estructura. Del mismo modo, los comportamientos
de acoso sexual y por razén de sexo se producen en todo tipo de empresas, sean

muchas o pocas las personas que en ella trabajen.

Por ello, el objeto del presente Trabajo Fin de Master (TFM) es proponer soluciones a
este tipo de empresas para que puedan resolver internamente situaciones de acoso
sexual y por razon de sexo de forma que el procedimiento a seguir ofrezca garantias
de objetividad y eficacia a la victima, que no se vea condicionado por la falta de

estructura o personal de la empresa.

Asi el presente TFM se ha estructurado en los siguientes apartados: tras esta
introduccion y el planteamiento de los objetivos que se pretenden alcanzar, se pasa a
revisar en el apartado tres el marco normativo y legal referente al acoso sexual y por
razon de sexo en la empresa, tanto en el ambito internacional como la normativa
europea existente y las principales normas estatales y también las autonémicas de la
Comunitat Valenciana. En el apartado cuatro se define, segun clasificacion
comunmente aceptada; el concepto de acoso sexual y por razén de sexo en el trabajo,

sus tipologias y caracteristicas.

El quinto apartado, refiere una recopilaciéon de los derechos, obligaciones y
responsabilidades establecidos en las leyes, que incumben tanto a la direccién de la
empresa, como a las personas trabajadoras y a sus representantes, para garantizar
los derechos frente al acoso sexual y por razéon de sexo, dedicando una mayor
extensién, por su especial relevancia, a las responsabilidades de la direccion de la
empresa, administrativa, penal y civil. Para pasar en el apartado seis a revisar las
principales estrategias e instrumentos disefiados y comunmente utilizados para dar
efectividad al cumplimiento de las obligaciones legales frente al acoso sexual y por

razén de sexo.

En el apartado siete se tratan las vias de resolucion que habitualmente se siguen para
dar respuesta a los comportamientos y situaciones de acoso sexual y por razén de
sexo mientras que en el apartado ocho se plantea la situacién y dificultad en que se
encuentran las microempresas o0 muchas de las pequefas empresas, para poder
utilizar vias internas de resolucién a los supuestos de acoso sexual y por razén de
sexo. En los apartados nueve y diez, se desarrollan las dos propuestas que se
elaboran en este TFM como objetivo general del mismo. La primera de ellas tiene
como base para su aplicaciéon la Negociacién Colectiva en los Convenios Colectivos

sectoriales, y la segunda propuesta se articula mediante la utilizacion de los Servicios



de Prevencion Ajenos. Por ultimo, el trabajo finaliza con las conclusiones obtenidas del

estudio y propuestas realizadas.
2. OBJETIVOS Y JUSTIFICACION DEL TRABAJO

Objetivo General: Desarrollar dos propuestas para facilitar a las microempresas la
aplicacion efectiva de procedimientos internos para la resolucién de casos de acoso

sexual y por razén de sexo.
Objetivos especificos:

e Realizar una aproximacioén de la situacion actual del abordaje del acoso sexual
y por razén de sexo en el ambito laboral.

e Mostrar los derechos de las personas trabajadoras y las obligaciones y
responsabilidades de las empresas en relacién con el acoso sexual y por razén
de sexo.

o Especificar las diferentes estrategias, instrumentos y vias de resolucion frente
al acoso sexual y por razén de sexo segun la normativa vigente.

e Considerar la oportunidad que ofrece la negociacion colectiva a través de los
convenios colectivos sectoriales, como via de intervencion frente al acoso
sexual y por razén de sexo en las microempresas.

e Considerar la oportunidad que ofrece la prevencién de riesgos laborales a
través de los Servicios de Prevencién Ajenos, como via de intervencién frente

al acoso sexual y por razén de sexo en las microempresas.

Justificacion del trabajo:

La eleccion del tema que desarrolla el presente TFM, surge a partir del conocimiento
de un caso real que se planted en la asesoria juridica en que trabajo: la consulta de
una mujer que solicitaba asesoramiento sobre sus derechos y como actuar legalmente
ante el continuo acoso sexual al que la tenia sometida un compariero de trabajo. En la
empresa eran seis personas trabajando. Ante este supuesto se considerd oportuno
valorar los medios que se le ofrecian para enfrentarse a esta situacion, conseguir el
cese de esta conducta y lo fundamental para esta persona, no tener que verse
obligada a ser ella la que tuviera que abandonar su puesto de trabajo, ante la tensién y

angustia que le suponia el acudir cada dia a trabajar.

Al realizar las practicas de Master en una Consultora de género, pude constatar la falta
de recursos practicos que tienen las empresas con poco personal para dar una

solucion, una via interna de resolucion del conflicto, que dé a la victima garantias de



seriedad, seguridad y objetividad, que pueda en ocasiones finalizar con el acoso, con
el reconocimiento y proteccion del derecho de la victima, con la sancion al acosador si
procediera, todo sin perjuicio de poder acudir a los juzgados o a la Inspeccion de

trabajo.

Por todo ello, se ha considerado elaborar en el presente Trabajo dos propuestas que
proporcionen a este tipo de empresas y a las personas que en ellas trabajan medios
eficaces para la gestion y actuacion interna ante la denuncia de acoso sexual y por

razén de sexo.

3. MARCO LEGAL Y NORMATIVO

Como uno de los objetivos para hacer efectiva la igualdad de trato entre hombres y
mujeres en el ambito laboral, surge la necesidad de abordar una expresiéon de la
violencia contra la mujer, concretamente el acoso sexual y por razén de sexo. En este
sentido, desde los diferentes ambitos normativos, internacional, europeo, estatal o
autonoémico, han ido dictandose disposiciones y normas con el propdsito de luchar
contra la discriminacion por razén de sexo, constituyendo el acoso sexual un claro

ejemplo de esta discriminacion.

3.1. Normativa Internacional

Siguiendo un criterio cronolégico, cabe destacar que ya en 1948, la Declaracion
Universal de Derechos Humanos, en su art. 5 establece que “Nadie sera sometido a
torturas ni a penas o tratos crueles, inhumanos o degradantes™. Esta idea de no
permitir el trato degradante es recogida por la Organizacién Internacional del Trabajo
(OIT) que en el Convenio n° 111 de 1958° “sobre la discriminacion, empleo y
ocupacién” sefala que los estados parte del Convenio adquieren el compromiso a
impulsar la legislacion contra la discriminaciéon y exclusién en cualquier forma.
Posteriormente, la Comisiéon de Expertos para la Aplicacion de los Convenios de la
OIT, confirmé que una de las formas de discriminacion sexual a la que se refiere el

Convenio, lo constituye el acoso sexual.

4 Declaracion Universal de los Derechos Humanos. Resolucion de la Asamblea General de las Naciones
Unidas 217A de 10 de diciembre de 1948
https://www.ohchr.org/EN/UDHR/Documents/UDHR Translations/spn.pdf

5 Convenio n°111 de la O.L.T relativo a la discriminacion en materia de empleo y ocupacion de 25 de junio
de 1958. BOE num. 291, de 4 de diciembre de 1968.



En esta misma linea se sitia la Resolucion 48/104 de la Asamblea General de las
Naciones Unidas de 20 de diciembre de 1993%. Concretamente, en su articulo 2.b,
dispone que se entendera como violencia contra la mujer el acoso y la intimidacion
sexuales en el trabajo, y en su art. 4 apartados d y f senala que los Estados deben
promover y aplicar “...politicas encaminadas a establecer en la legislacion nacional
sanciones penales, civiles, laborales, administrativas para castigar y reparar los
agravios infligidos a las mujeres que sean objeto de violencia...”, asi como elaborar
“...enfoques preventivos y medidas de indole juridica, politica, administrativa y cultural

que puedan fomentar la proteccion de la mujer contra toda forma de violencia...”

Destacar también que en el parrafo 178 de la Plataforma de Accién de la IV
Conferencia Mundial sobre la Mujer celebrada en Beijing en 19957, se incluye como
una forma de discriminacién y violencia contra la mujer el acoso sexual y se
recomienda a los diferentes agentes que intervienen, gobierno, sindicatos,
empresarios y empresarias, y sociedad civil en general, que influyan para que se
promulguen leyes contra el acoso sexual y que los y las empleadoras elaboren

politicas y estrategias de prevencion.

Por ultimo, citar el Convenio n° 190 de 20198 de la OIT, pendiente de ratificacion por el
Estado espafol, en el que se recogen medidas que deben adoptar los paises para
poner en practica politicas contra la violencia y el acoso, iniciativas de prevencion,

sanciones y herramientas contra ella.

3.2. Normativa Europea

Por lo que se refiere a la Union Europea, la Carta de los Derechos Fundamentales de
2000° en su art. 23 obliga a los Estados a garantizar la igualdad entre hombres y
mujeres. Este principio general ha sido base de numerosas Directivas Europeas que
han desarrollado y profundizado en esta cuestion, y en algunas especialmente el

acoso sexual. Cabe destacar por lo que al propésito de este trabajo se refiere:

6 Declaracion sobre la eliminacion de la violencia contra la mujer: Resolucion de la Asamblea General de
la ONU 48/104 de 20 de diciembre de 1993.

7 ONU, IV Conferencia Mundial sobre la Mujer. Plataforma de Accién. Beijing 1995.
https://www.acnur.org/fileadmin/Documentos/Publicaciones/2015/9853.pdf

8 Convenio n°190 de la O.L.T relativo a la violencia y el acoso de 21 de junio de 2019.

9 Carta de los Derechos Fundamentales de la UE. Diario Oficial de las Comunidades Europeas C364/1 de
18 de diciembre de 2000. https://www.europarl.europa.eu/charter/pdfitext es.pdf




e La Directiva 2002/73/CE de 23 de septiembre' aprobada por el Parlamento
Europeo, que en su art. 2.2 parrafos 3 y 4 hace una definicion de acoso y de
acoso sexual. Define el acoso como ‘la situacién en que se produce un
comportamiento no deseado relacionado con el sexo de una persona con el
proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo” mientras que explica el
acoso sexual como “la situacion en que se produce cualquier comportamiento
verbal, no verbal o fisico no deseado de indole sexual con el propésito o el
efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se
crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo”.

e Por lo que se refiere a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades
e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo vy
ocupacion, la Directiva 2006/54/CE de 5 de julio'" considera que el acoso y el
acoso sexual son contrarios al principio de igualdad de trato entre hombres y
mujeres y constituyen discriminacién por razén de sexo. Ademas, tanto esta
normativa como la anterior indican que se deberan prohibir los
comportamientos que constituyan acoso sexual en el lugar de trabajo e
igualmente se debera promover la adopcion de medidas para alentar a la

prevencion del acoso en este ambito.

3.3. Normativa Estatal

La Constitucién Espariola de 1978'% garantiza y exige la proteccion contra el acoso
sexual en su articulado. Asi en su art. 9.2 establece que “corresponde a los poderes
publicos promover las condiciones para que la libertad y la igualdad del individuo y de
los grupos en que se integra sean reales y efectivas...”. En el articulo 10.1, art. 14,
art. 15 y art. 18 se considera la dignidad de la persona y el respeto a los derechos de
los demas como fundamento del orden politico, y garantiza la no discriminacion por
razon de sexo, la integridad fisica y moral no pudiendo ser sometidos a tratos
degradantes, el derecho al honor, a la intimidad personal y a la propia imagen. Cabe

citar también otros articulos relacionados, como el art. 35, que reconoce el derecho al

0 Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 23 de septiembre de 2002, que
modifica la Directiva 76/207/CEE del Consejo relativa a la aplicaciéon del principio de igualdad de trato
entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formaciéon y a la promocion
profesionales, y a las condiciones de trabajo. Diario Oficial de la UE n°® L269 de 5/10/2002, pags. 15-20.

1 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 (refundicién). Diario Oficial de la UE n° L204 de 26/7/2006, pags. 23-36

2 BOE nam. 311, de 29 de diciembre de 1978, pags. 2913-29424.



trabajo, el art. 24 referente a la tutela judicial efectiva, o el art. 40.2 que hace
referencia a la obligacién de los poderes publicos de velar por la seguridad e higiene

en el trabajo.

En la linea ya apuntada por el articulo 40.2 se encuentra la Ley 31/1995 de 8 de
noviembre™ de Prevencion de Riesgos Laborales. En su art. 14 recoge el derecho de
los trabajadores y trabajadoras a tener una proteccién en materia de seguridad y salud
en el trabajo, e impone un deber al empresario o empresaria a garantizarla, adoptando
todas las medidas que sean necesarias para la proteccion del personal de cualquier
riesgo laboral que afecte a la salud, incluyéndose en este supuesto el acoso. En ese
mismo afo, la Ley Organica 10/1995 de 23 de noviembre', del Codigo Penal, en su
art. 184 tipifica el acoso sexual en el ambito de una relacion laboral como delito,
estableciendo penas de prisién de 3 a 5 meses o multa de 6 a 10 meses y agrava la
pena cuando el autor se prevale de una situacién de superioridad laboral. Por otra

parte, el art. 191 requiere la denuncia de la persona agraviada.

Ya en el afio 2000, el Real Decreto Legislativo 5/2000 de 4 de agosto' por el que se
aprueba el Texto Refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden
Social, en su art. 8.13 y 13 bis considera como infraccion muy grave el acoso sexual, y
por razén de sexo en el ambito de la empresa con independencia de quién sea el

acosador.

Especialmente relevante para el propésito de este trabajo es la Ley Organica 3/2007
de 22 de marzo'® para la Igualdad efectiva de Mujeres y Hombres (LOIMH). Esta Ley
dedica el Titulo | al Principio de Igualdad y Tutela contra la discriminacion, y concreta
en su art. 7 la definicion y conductas o comportamientos que se considera acoso
sexual y por razén de sexo. En el Titulo IV dedicado al derecho al trabajo en igualdad
de oportunidades incorpora medidas para garantizar la misma tanto en el acceso al
empleo, en la formacion y en la promocion profesionales, y en las condiciones de
trabajo. Se incluye también la proteccion frente al acoso sexual y al acoso por razén
de sexo como derecho laboral de trabajadores y trabajadoras. El art. 43, relativo a la
promocién de la igualdad en la negociacién colectiva refiere la conveniencia de
establecer a través de la negociacion colectiva la aplicacion efectiva del principio de
igualdad de trato y no discriminacién. El art. 48 recoge expresamente la obligatoriedad
de las empresas de promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y por

razon de sexo, asi como de contar con procedimientos especificos para su prevencion

13 BOE num. 269, de 10 de noviembre de 1995.

14 BOE num. 281, de 24 de noviembre de 1995.

15 BOE num. 189, de 8 de agosto de 2000.

6 BOE num. 71, de 23 de marzo de 2007, pags. 12611-12645.



y para dar recorrido a las denuncias o reclamaciones que formulen quien haya sido

victima de ello.

Finalmente, destacar también la Ley 36/2011 de 10 de octubre'’, Reguladora de la
Jurisdiccion Social que reconoce en su art. 117.1 la legitimacion de cualquiera que
haya visto lesionados sus derechos, incluyendo el tratamiento discriminatorio y el
acoso, para solicitar su tutela. Igualmente, en su art. 96.1 en los casos de
discriminacién la carga de la prueba correra a cargo de la parte demandada, siempre
que se deduzca la existencia de indicios fundados de discriminacién en cualquiera de
sus facetas, correspondiendo ademas a esta parte la justificacion objetiva y razonable

de la adopcién de medidas y su proporcionalidad.

3.4. Normativa autonémica Comunitat Valenciana

Con anterioridad a la publicaciéon de la Ley para la Igualdad efectiva de Mujeres y
Hombres a nivel nacional, ya habia sido aprobada la de la Comunitat Valenciana,
estamos haciendo referencia a la Ley 9/2003 de 2 de abril’® de la Generalitat
Valenciana. Esta norma sera posteriormente modificada por la Ley 13/2016 de 29 de
diciembre, de medidas fiscales, de gestiébn administrativa y financiera, y de
organizacién de la Generalitat, que tiene por objeto regular y hacer efectivo el principio
de igualdad de mujeres y hombres, determinando acciones béasicas que deben ser

implementadas.

Asimismo, la Ley Organica 1/2006 de 10 de abril'® de reforma de la Ley Organica 5/82
de 1 de julio del Estatuto de Autonomia de la Comunitat Valenciana en sus articulos 10
y 11 establece como prioridad de la Generalitat Valenciana la igualdad de derechos en
todos los ambitos, en particular en materia de empleo y trabajo y velara por la plena
participaciéon de hombres y mujeres en la vida laboral sin discriminaciones de ningun

tipo.

17 BOE niim. 245, de 11 de octubre de 2011.
8 DOCV num. 4474, de 4 de abril de 2003. BOE nim. 110, de 8 de mayo de 2003.
9 DOCV num. 5238, de 11 de abril de 2006. BOE num. 86, de 11 de abril de 2006, pags. 13934-13954.



4. EL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO EN EL AMBITO LABORAL.
CONCEPTO

El acoso sexual y por razdén de sexo constituye una expresion de la violencia de
género, en cuanto ésta es manifestacion de la discriminacién, de la situaciéon de

desigualdad y las relaciones de poder de los hombres sobre las mujeres.

La definicién de estos conceptos ha sido realizada desde varias instancias, tanto por
personas estudiosas de la materia®®, a través de las interpretaciones efectuadas por
los Tribunales, en diferentes leyes (como se ha revisado en el apartado anterior), o
bien se han conceptuado realizando una tipologia de las conductas que se consideran
acoso sexual o por razon de sexo. Sin embargo, las diferentes normas que se refieren
a ellos en las relaciones laborales no suelen incluir una definicion, y unicamente

utilizan estos conceptos para calificarlos como conductas sancionables.

Para el propésito de este trabajo se considera, acoso sexual y por razén de sexo todas
aquellas conductas recogidas en la Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo o en
la Ley 3/2007 para la Igualdad efectiva de Mujeres y Hombres. Es decir, cualquier tipo
de comportamiento que atentando contra la dignidad de las personas entren dentro del

concepto que refieren.

Asi, en la Directiva 2006/54/CE se define como acoso sexual: “la situacién en qué se
produce cualquier comportamiento verbal, no verbal o fisico no deseado de indole
sexual con el propésito o el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u
ofensivo”. Mientras que la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la Igualdad
efectiva de Mujeres y Hombres en su articulo 7 caracteriza el acoso sexual y el acoso
por razén de sexo. Concretamente en el art. 7.1 sefiala que “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 propésito
o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular
cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.” Y en el art. 7.2 afirma
que: “Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en
funcién del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su

dignidad y crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.”

20 Por ejemplo: Pérez Guardo, Rocio. Las limitaciones en la cuantificacion del acoso sexual laboral en
Espafia. Universidad de Valladolid. Valladolid, 2012, pags. 199-219.



Existe una importante diferencia entre ambos conceptos, acoso sexual y acoso por
razon de sexo, pues cuando hablamos de acoso sexual se evidencia un claro
componente sexual, mientras que el acoso por razén de sexo tiene su fundamento en
la discriminacién bien de naturaleza psicoldgica u hostil, por razén de pertenecer a
determinado sexo. Como expone M? Angeles Bustamante Ruano (2011), tiene un
componente de caracter colectivo, quienes lo padecen, lo padecen por pertenecer a un

grupo determinado de personas?’.

Ambos tipos de acoso tienen en comun que son conductas no deseadas por quienes
las sufren, son comportamientos impuestos, sin reciprocidad, no consentidos y
producen importantes dafios en las personas acosadas, y de la lectura del art. 7 de la
LOIMH se deduce que, aunque la intencionalidad es relevante, no lo es de manera
absoluta ya que basta con que este tipo de comportamientos resulten molestos u
ofensivos para quien los recibe. Es evidente que, si solo dependiera de la existencia
de intencién de perjudicar, la victima se veria abocada en muchas ocasiones a aceptar
conductas ofensivas que el autor podria fingir no hacer con esa intencion o incluso no

pretenderlo.

Las definiciones que se han referido introducen también un elemento objetivo para la
valoracién de la conducta como acoso sexual, y es que atente contra la dignidad de
las personas, tanto si se tiene el propdsito como si produce el efecto, apreciandose su

gravedad por el ambiente que de forma objetiva genera.

Desde una perspectiva de la Doctrina juridica, asi como de la Jurisprudencia, hay un
elemento que hay que considerar también, y es que los hechos tengan una conexion
directa con la relacion laboral. Es decir, no es necesario que la conducta se produzca
dentro del espacio fisico del trabajo, sino que el acoso se produzca en el ambito
laboral, utilizando los acosadores su posicion dentro de la relacion laboral, sea ésta

jerarquica o no.

Otra cuestion para tener en cuenta es que en las definiciones de acoso sexual y acoso
por razon de sexo no se hace ninguna referencia explicita al sexo de autores/victimas.
Los estudios realizados han puesto de manifiesto que las victimas en ambos casos
son muy mayoritariamente del sexo femenino, lo cual es légico por la intima relacion
que presentan con la violencia de género, en este caso manifestada en el ambito

laboral, ya que el caracter discriminatorio que presentan sélo se puede entender a

21 Bystamante Ruano, M2 Angeles. El acoso sexual en el trabajo. Convenios Colectivos y Planes de Igualdad de las
empresas. UGT-PV, Valencia, 2011, pag. 93
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través del concepto género y de los estereotipos asociados, que es lo que determina la

conducta del acosador®?.

4.1. Tipologia del acoso

No existe una clasificacion o tipologia reglada, sin embargo, tradicionalmente, se viene
utilizando la clasificacion creada por la Comisién de Igualdad de Oportunidades en el

Empleo de Estados Unidos de América en 1980%:

e El acoso de intercambio o acoso “quid pro quo”, viene a ser un claro
chantaje sexual, puesto que la persona acosadora limita las condiciones del
trabajo, la contratacion, la estabilidad o cualquier otro beneficio laboral al
sometimiento de la victima a una propuesta de caracteristicas sexuales. No es
necesaria la existencia de una relacion jerarquica, siendo suficiente una
posicidon de ventaja que pueda hacer efectiva la amenaza. Puede manifestarse
de una manera directa, haciendo directamente la proposicion, o bien de una
manera indirecta, cuando no hay un requerimiento directo. Pero como muestra
Ana Mejias (2001) el observar que otras trabajadoras en idénticas o similares
circunstancias profesionales ascienden de categoria, mejoran sus salarios o
reciben beneficios 0 mejoras laborales por aceptar condiciones de un chantaje
sexual, incita implicitamente a su aceptacion®.

1?° de la

Cabe destacar, tal como expresa la Sentencia 1099/2004 de 7 de abri
Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia de la Comunitat Valenciana
(TSJCV) que el acoso de intercambio “una vez constatado, raramente requerira
la concurrencia de comportamientos repetitivos y continuados en el mismo
sentido para entender que constituye acoso sexual’. Por lo tanto, para que los
tribunales consideren que existe acoso de intercambio no es necesaria su
repeticion.

o El acoso ambiental se define fundamentalmente por sus efectos como son la
creacion de un ambiente en el trabajo desagradable, intimidatorio, humillante,

hostil, amenazador, o inseguro para la persona acosada. La Sentencia del

22 Hirigoyen, Marie-France. El acoso moral en el trabajo. Ed.Paidés, Barcelona, 2001.

23 Esta clasificacién es empleada por la legislacion estadounidense en la materia, y es utilizada desde
1980 cuando la Comision de Igualdad de Oportunidades en el Empleo de EUA establecié un estandar
legal que definié el acoso sexual. En Espafia, es incorporada en sus estudios por la Secretaria Confederal
de la Mujer de CCOO 2009 y UGT Mujer en 2001. A nivel institucional también se prefiere esta
clasificacion.

24 Mejias Garcia, Ana. El acoso sexual en el trabajo. Anélisis y propuestas para su prevencion. UGT-PV,
Secretaria de la Mujer, Valencia, 2001, pag. 20.

25 STSJC Valenciana (Sala de lo Social, Seccion 12), Sentencia nim. 1099/2004 de 7 de abril.
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TSJCV anteriormente citada, muestra que el acoso ambiental parte de una
situacion instalada con caracter de permanencia o continuidad en la empresa
que es lo que termina por constituir dicho ambiente laboral como intimidatorio u

hostil.

En opinién de Teresa Pérez del Rio, no es facil distinguir entre los dos tipos de acoso
caracterizados en este apartado, e incluso en muchas ocasiones estan relacionados.
Situacion que se da generalmente cuando hay mas de una persona implicada o

variedad de conductas®.

Esta misma autora apunta que la base del acoso sexual y el acoso por razén de sexo
se encuentra en el machismo y en la desigualdad entre mujeres y hombres, y que es
mayoritariamente reconocido, que, aunque el acoso sexual tenga como base una
conducta sexual, en el fondo la motivacion de dicha conducta no obedece
generalmente a un deseo sexual, sino a una afirmacién de poder, o a una finalidad de
dominio. De la misma manera en el acoso por razén de sexo las agresiones
humillaciones o vejaciones repetidas demuestran el desprecio que la mujer merece al
acosador, que pretende colocar a la victima en el lugar que para él le corresponderia

por ser mujer.

5. DERECHOS, OBLIGACIONES Y RESPONSABILIDADES EN LA EMPRESA
FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Ante el problema que presenta el acoso sexual y por razéon de sexo en el ambito
laboral, y para tratar de prevenirlo, evitarlo y también para actuar frente a los casos y
situaciones concretas en que éste se produce, la normativa legal ha establecido una
serie de obligaciones y responsabilidades para garantizar los derechos tanto para la
direccién de la empresa como para las personas trabajadoras y la representacion legal

de éstas.

5.1. Obligaciones de la direccién de la empresa

En el presente apartado se analiza cuales son estas obligaciones y responsabilidades
que desde el punto de vista legal incumben a la empresa y cuyo incumplimiento,

puede ademas suponer indemnizaciones y/o sanciones.

26 Pgrez del Rio, Teresa. La violencia de género en el trabajo: el acoso sexual y el acoso moral por razén
de género. Temas laborales: Revista andaluza de trabajo y bienestar social, nim. 91, 2007, pag. 184.

12



Sus obligaciones vienen determinadas por una variada normativa, basicamente la Ley
Organica para la Igualdad efectiva de Mujeres y Hombres, el Texto Refundido de la
Ley del Estatuto de los Trabajadores, la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, y

también y con caracter general, los Convenios Colectivos que resulten de aplicacion.
La direccion de la empresa debe:

e Garantizar los derechos que tienen las personas trabajadoras a no sufrir

discriminacion sexual y por razén de sexo, a su integridad fisica y psiquica, y al
respeto a su intimidad y dignidad, en cuyo concepto queda incluido la
proteccioén frente al acoso.
Para ello, la direccién de la empresa esta obligada a adoptar las medidas
adecuadas que garanticen estos derechos, que deben ser negociadas,
preferiblemente con la representacion de las personas trabajadoras y de
conformidad con lo determinado por la legislacion laboral.

e Promover unas condiciones y un entorno de trabajo que evite el acoso sexual.
Esta obligacion se concreta, por una parte, en el respeto y garantia de los
derechos referidos en el parrafo anterior y en el respeto a las condiciones de
trabajo a las que tienen derecho las personas trabajadoras que vienen
recogidas en el Estatuto de los Trabajadores, en los Convenios Colectivos de
aplicacion, y aquellas medidas que la propia empresa haya adoptado para ello.
Por otra parte, la obligacién de garantizar la salud en la relacion laboral de las
personas trabajadoras, la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales en su
articulado recoge la gestion de medidas preventivas a través de la evaluacion
de riesgos.

e La direccién de la empresa esta obligada también a contar con procedimientos
que prevengan el acoso, pero que ademas den cauce a las denuncias que por
este motivo se formulen. Procedimientos que han de contar con medidas para
la prevencién, pero también con procedimientos de seguimiento e investigacién

ante el conocimiento o la denuncia de una situaciéon de acoso.

Generalmente, para el cumplimiento de estas obligaciones, las empresas elaboran

protocolos de prevencién y actuacion frente al acoso sexual y por razon de sexo.

5.2. Responsabilidades de la direccion de la empresa

El incumplimiento de sus obligaciones por la direccion de la empresa conlleva

responsabilidades, que le son exigidas via administrativa o judicial. A la Inspeccién de
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Trabajo compete, en via administrativa, el control y vigilancia del cumplimiento de las

normas. La via judicial, corresponde a los juzgados y tribunales laborales y penales.

5.2.1.Responsabilidad administrativa

La Inspeccién de Trabajo, como érgano encargado de velar por el cumplimiento de las

normas y obligaciones de la empresa, ante un posible incumplimiento detectado, y tras

un proceso de investigacion, puede concluir que efectivamente se ha producido una

infraccion. Cabe recordar en este punto que el Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4

de agosto por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley sobre Infracciones y

Sanciones en el Orden Social, considera el acoso constitutivo de infraccion en materia

de relaciones laborales.

Los incumplimientos pueden consistir:

e En cuanto a Relaciones Laborales

O

El incumplimiento del articulo 48 de la Ley Organica de Igualdad entre
Mujeres y Hombres, que en el articulo 7.10 del Texto Refundido de la
Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social (TRLISOS) esta
tipificado como infraccion administrativa grave, y que consiste en no
disponer de procedimientos y medidas especificas para la prevencién
y/o procedimientos para encauzar las denuncias que se presenten por
las personas trabajadoras o contar con dichos procedimientos, pero no
aplicarlos ante una denuncia.

Existencia de acoso. Se considera una infraccidon administrativa muy
grave tipificada en los articulos 8.13 y 8.13 bis del TRLISOS, que se
produzca una situacion de acoso, en la esfera de las competencias de
la direccidon empresarial, con independencia de quién sea el acosador,
cuando sea conocida esta conducta por la direccién y no se adopten las
medidas para impedirla. Para exonerar de esta responsabilidad a la
empresa, ésta no solo debe demostrar el desconocimiento de la
situacion de acoso, sino que también debe acreditar que dispone y
aplica una politica antiacoso eficiente, lo que incluye entre otras cosas
disponer de un procedimiento de actuacion. Entendiendo que el
conocimiento por parte de la empresa debe considerarse en un sentido

amplio, no formalista.

e En cuanto a la prevencion de Riesgos Laborales
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o La falta de evaluacion de riesgos psicosociales entre los que se incluye
la situacion de acoso sexual y/o la falta de adopcién de medidas para
prevenir o corregir estas situaciones suponen un claro incumplimiento
tipificado como infraccion grave en el articulo 12.1.b y 12.6 del
TRLISOS.

e Otras responsabilidades administrativas
El acoso sexual y por razén de sexo en cuanto que supone un dafno a la salud
ocasionado con motivo del trabajo debe calificarse como accidente laboral. Por
lo que en el supuesto de declararse enfermedad comun debe solicitarse al
Instituto Nacional de Seguridad Social (INSS) el cambio de contingencia. Una
vez declarado como accidente de trabajo y constatado incumplimiento por la
direccién de la empresa ésta puede ser responsable del denominado Recargo
de Prestaciones, del articulo 164 de la Ley General de la Seguridad Social®,
que conlleva el recargo de todas las prestaciones que se deriven del accidente

de trabajo entre el 30 y el 50% con cargo exclusivo a la empresa.

5.2.2.Responsabilidad penal

El acoso sexual esta tipificado en el articulo 184 del Cédigo Penal, como delito, y

considera punible:

1. EIl que solicitare favores de naturaleza sexual, para si o para un tercero, en el
ambito de una relacidon laboral, docente o de prestacion de servicios,
continuada o habitual, y con tal comportamiento provocare a la victima una
situacion objetiva y gravemente intimidatoria, hostil o humillante, sera
castigado, como autor de acoso sexual, con la pena de prision de 3 a 5 meses
o multa de 6 a 10 meses.

2. Si el culpable de acoso sexual hubiera cometido el hecho prevaliéndose de una
situacion de superioridad laboral, docente o jerarquica, o con el anuncio
expreso o tacito de causar a la victima un mal relacionado con las legitimas
expectativas que aquella pueda tener en el ambito de la indicada relacion, la
pena sera de prision de 5 a 7 meses o multa de 10 a 14 meses.

3. Cuando la victima sea especialmente vulnerable, por razén de su edad,
enfermedad o situacién, la pena sera de prisién de 5 a 7 meses o multa de 10 a
14 meses en los supuestos previstos en el apartado 1, y de prisiéon de 6 meses

a un afo en los supuestos previstos en el apartado 2 de este articulo.

27 BOE num. 154, de 29 de junio de 1994.
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Por otra parte, el acoso por razén de sexo es igualmente considerado como
conducta punible, y se integra en el articulo 173 del Cddigo Penal que castiga con la
pena de prisiébn de 6 meses a 2 afios a quien someta a una persona a un trato
degradante menoscabando gravemente su integridad moral. Igualmente, el acoso por
razén de sexo queda integrado como delito en el Titulo XV dedicado a los “delitos
contra los derechos de los trabajadores”. Concretamente, en el art. 314 dice: “Los que
produzcan una grave discriminacion en el empleo, publico o privado, contra alguna
persona por razén de su ideologia, religion o creencias, su pertenencia a una etnia,
raza o nacidon, su sexo, orientacion sexual, situacion familiar, enfermedad o
discapacidad, por ostentar la representacion legal o sindical de los trabajadores, por el
parentesco con otros trabajadores de la empresa o por el uso de alguna de las
lenguas oficiales dentro del Estado espanol, y no restablezcan la situacién de igualdad
ante la ley tras requerimiento o sancidon administrativa, reparando los dafios
econdmicos que se hayan derivado, seran castigados con la pena de prision de 6

meses a 2 anos o multa de 12 a 24 meses.”

5.2.3.Responsabilidad civil

La empresa puede igualmente incurrir en responsabilidad civil, derivada del propio
contrato de trabajo, como consecuencia del incumplimiento de la obligacién de

garantizar la seguridad y la salud de todas las personas trabajadoras de su plantilla.

Segun Doctrina de la Sala de lo Civil y de lo Social del Tribunal Supremo?®, para existir
la responsabilidad empresarial derivada del incumplimiento del contrato (de un “ilicito
laboral”) debe existir incumplimiento por accion u omisiéon de la normativa de seguridad
y concurrir tres elementos: existencia de un dafo, una actuacién negligente o culposa

y una relacion causal entre el dano sufrido y la conducta empresarial.

Esta responsabilidad se traduce en la obligacion de reparar el dafo ocasionado,
compensando o indemnizando a la victima de forma adecuada, proporcionada y
suficiente para alcanzar a reparar o compensar plenamente los dafios y perjuicios

ocasionados (dafo emergente, lucro cesante, dafos materiales y morales).

El ejercicio de esta accidén de responsabilidad civil puede ejercitarse por la victima en

el procedimiento penal, o bien de forma independiente ante la jurisdiccion laboral.

28 TS Sala 12 de lo Civil. Sentencia n° 841/2002 de 24 de septiembre de 2002 y STS Sala 42 de lo Social,
Sentencia n° recurso 124/1997 de 2 de febrero de 1998.
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Igualmente, la victima de acoso sexual o por razén de sexo, aun sin la concurrencia de
un dano especifico, puede exigir una indemnizacion en base a la responsabilidad civil
a través de una demanda ante los juzgados de lo social en solicitud de la tutela de los
derechos fundamentales vy libertades publicas, solicitando la declaracién de nulidad de
la actuacion de acoso y el restablecimiento de su derecho y de la situacion anterior al
momento de producirse la lesion del derecho fundamental, asi como la indemnizacion
que proceda, tanto por dano moral unido a la vulneracién del derecho fundamental,
como por los dafios y perjuicios ocasionados. Posibilidad que viene regulada en los
articulos 177 a 184 de la Ley 36/2011 de la Jurisdiccién Social.

5.3. Obligaciones y responsabilidades de la representacion laboral

La Ley Organica 3/2007 para la Igualdad efectiva de Mujeres y Hombres, determina en
su articulo 48 que una de las labores que corresponde a la representacion laboral, es

proteger a las personas trabajadoras frente al acoso sexual y por razén de sexo.

Esta representacion laboral que, segun el Estatuto de los Trabajadores, pueden ser,
segun el tamano de la plantilla, comités de empresa o delegados y delegadas de
personal, deben realizar esta funcion sensibilizando y concienciando al personal
trabajador ante el acoso sexual y por razén de sexo, e informando a la direccion de la
empresa de aquellas conductas o comportamientos de los que sean conocedores o

que los puedan propiciar.

En base a esta obligacién legal, la representacion de las personas trabajadoras,
debera implicarse en la politica de la empresa frente al acoso sexual y por razén de
sexo, ser participe en la elaboracion del Protocolo, garantizar los compromisos y
procedimientos que se establezcan para actuar, dar apoyo a la victima de estas
situaciones, asi como garantizar la aplicacién de las sanciones y medidas que se
acuerden, o la inexistencia de represalias hacia las personas implicadas en casos de

acoso sexual o por razén de sexo que se puedan producir.

5.4. Obligaciones y responsabilidades de las personas trabajadoras

Las personas trabajadoras son el objeto de numerosa normativa para lograr la
proteccion a sus derechos fundamentales cuya vulneracion supone el acoso sexual y
por razén de sexo, pero también tienen una responsabilidad y un importante papel a
desarrollar para contribuir a crear un entorno laboral que impida el acoso sexual y que

éste se considere inaceptable. Ha de sensibilizarse, mantener una conducta y
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propiciar en los demas unas actitudes, para con el resto de la plantilla que en ningun
caso resulten ofensivas y sean respetuosas, manifestar ante comportamientos
inadecuados, su rechazo, y dar apoyo a las personas que los sufran. Todo ello
ayudara a garantizar unas condiciones en el trabajo que no acepte este tipo de

conductas.

Por otra parte, es obligacién legal, segun determina la Ley de Prevencion de Riesgos
Laborales en su articulo 29.2 apartado 4 y 6, de todas las personas trabajadoras
informar, ante cualquier situacion que pueda suponer segun su criterio, un riesgo para
la salud y seguridad de cualquiera de ellas, a aquellas personas designadas para
realizar actividades de proteccion o prevencion, a su superior jerarquico directo, o al

servicio de prevencion.

6. ESTRATEGIAS E INSTRUMENTOS PARA PREVENIR EL ACOSO SEXUAL Y
POR RAZON DE SEXO EN LA EMPRESA

La existencia de normas legales es imprescindible para contar con recursos eficaces
para una actuacién contra el acoso, pero no resulta suficiente para tratar de evitar que
se produzcan las situaciones de acoso. Para evitar que éstas continien o que se
produzcan represalias ante una denuncia, es necesario ademas contar con la
elaboracion de politicas y acciones dirigidas a luchar contra la discriminacion
estructural de las mujeres que es la base en que se sustentan estos comportamientos

y que promuevan la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

Al objeto de facilitar a las empresas cumplir con sus obligaciones en materia de
prevencion y resolucién de las situaciones de acoso sexual y por razén de sexo, desde
las distintas administraciones, organizaciones sindicales, institutos de la mujer u
organismos e instituciones especializadas en igualdad de género se facilita
asesoramiento, directrices y guias para hacerlas efectivas®. Estrategias, instrumentos,
procedimientos a seguir y elaboracion de protocolos con los que tratar de combatir
esta discriminacién y violencia en el ambito laboral, y que siguen fundamentalmente
las recomendaciones de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) y de la

Comision Europea®. Las cuales proponen como estrategias y acciones para crear un

2% Por ejemplo: Protocolo contra el acoso sexual y sexista en el trabajo. Emakunde — Instituto Vasco de la
Mujer. Junio 2011.

30 Por ejemplo: la Resolucion del Parlamento Europeo de 11 de septiembre de 2018 sobre medidas para
prevenir y combatir el acoso sexual y psicoldgico en el trabajo, en los espacios publicos y en la vida
politica de la UE. Documento 2018/2055 (INI).
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ambiente igualitario en el marco de las relaciones laborales, con tolerancia cero ante el
acoso, contar con un compromiso por parte de la empresa mediante una declaracion
de principios, la elaboracion y puesta en practica de politicas de igualdad, una
organizacién y entorno de trabajo que dificulte los casos de acoso sexual y por razon
de sexo, y la existencia de un compromiso y responsabilidad de las personas que lo
integran en asegurar ese entorno respetuoso con los derechos de las personas

trabajadoras.

6.1. Compromiso de la empresa. Declaracion de principios

Siguiendo las recomendaciones del Manual de referencia para la elaboracion de
procedimientos de actuacién y prevencion del acoso sexual y por razén de sexo en el
trabajo del Instituto de la Mujer®', resulta esencial que la direccion de la empresa
manifieste su compromiso explicito en mostrar su implicacion en la erradicacion del
acoso, prohibiendo el acoso sexual, defendiendo el derecho de todo el personal a ser
tratado con igualdad y dignidad y asumiendo el deber de poner en practica la politica
contra el acoso sexual, poniendo en marcha la elaboracion e implementaciéon de un
Protocolo a seguir. Este compromiso para su ejecucion y efectividad es importante que
sea conocido por la totalidad de la plantila y que se fomente el consenso y la
colaboracién de todas las personas que la integran para poner en marcha todas las
actuaciones y decisiones que se acuerden. Téngase en cuenta que la LOIMH ordena
que las actuaciones para hacer frente al acoso deben ser negociadas con la
representacion de las personas trabajadoras, de ahi que resulta fundamental su
implicacién en la confianza de que la direccion de la empresa tiene una voluntad clara
de luchar y no tolerar el acoso sexual. Las personas trabajadoras han de ser
conocedoras de que la empresa tiene un firme compromiso en no tolerar el acoso, que
tienen unos derechos cuando éste se produce y que cuentan con un procedimiento
para su denuncia y sancion. En este sentido resulta también positivo que el
compromiso se formalice en algun tipo de documento corporativo, como medida para
difundirlo y hacerlo extensivo, lo que mejora la actitud favorable de las personas
trabajadoras y en especial de aquellas responsables de implementar las medidas que

se acuerden.

El Cddigo practico encaminado a combatir el acoso sexual en el trabajo de la Comisién Europea. Diario
Oficial 49 de 24/2/1992.

31 Manual de referencia para la elaboracién de procedimientos de actuacion y prevencion del acoso
sexual y del acoso por razon de sexo en el trabajo. Instituto de la Mujer y para la Igualdad de
Oportunidades, Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad, Madrid, junio de 2015.
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6.2. Politicas de igualdad y organizacion del entorno de trabajo

Un determinado entorno laboral o de estilo de gestion y organizacién del trabajo que
no tenga en cuenta las desigualdades de género, es decir que mantenga la
discriminacién, afecta a la salud y seguridad de las personas que trabajan en ese
contexto laboral, y en consecuencia afecta a su productividad. Por ello, la empresa
debe desarrollar politicas para prevenir el acoso sexual y por razén de sexo
incorporando la perspectiva de género en la prevencion de riesgos laborales, e
incorporando la transversalidad de género en todos los instrumentos de los que se
valga para la implantacion y seguimiento de las medidas, Planes de Igualdad y

Protocolo de acoso sexual.

Hay entornos o contextos en los que se desarrolla el trabajo que contribuyen a
propiciar supuestos de acoso sexual, como son aquellos en los que la proporcién entre
hombres y mujeres es muy desigual, o en los que la diferencia de poder o estatus de
los hombres y de las mujeres es muy significativa, donde son muchas mujeres las que
se encuentran bajo el mando de unos pocos hombres, entornos sexistas en los que es
habitual las bromas, imagenes e incluso estrategias comerciales en las que la
utilizacién del sexo fuera de contexto es algo comun, etc. En estos entornos conviene
la implantacion de medidas de prevencion que permita estar alerta ante indicios de
acoso, para lo cual resulta eficaz llevar a cabo acciones de informacién, formacion y
sensibilizacidon como estrategias para dificultar o evitar que se produzcan los casos de

acoso.

Aunque la utilizacion de estrategias, como las propuestas, pueden resultar eficaces, la
eficacia se potencia si al mismo tiempo se establecen medidas especificas que
garanticen la igualdad efectiva de las mujeres en ese entorno laboral, medidas que se

instrumentalicen a través de un Plan de Igualdad.

La respuesta que dé la propia organizacién ante actitudes y comportamientos de
acoso, es un condicionante importante para lograr un entorno laboral que dificulte
estas conductas, de ahi que el compromiso explicito contra el acoso sexual, la
desaprobacion de las actitudes discriminatorias u ofensivas, y la aplicacion de medidas
disciplinarias, son estrategias que sirven para demostrar una tolerancia cero ante las
conductas de acoso sexual y por razén de sexo y que sin duda, favorecen la
contencién y crean un clima de confianza en las personas trabajadoras que permite la
denuncia. Por ello, es fundamental contar con un Protocolo de prevencién y actuacion
frente al acoso sexual y por razén de sexo que haga frente y permita dar cauce a las

denuncias y comunicaciones.
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6.3. Promocion del compromiso de las personas trabajadoras

Una forma efectiva de evitar los comportamientos de acoso es conseguir unas
relaciones profesionales entre las personas trabajadoras que estén basadas en el
respeto y la libertad. Como estrategia para conseguir este fin, la informacion,
formacion y sensibilizacion permite que la plantilla de la empresa asuma a nivel
individual su propia responsabilidad, conociendo y entendiendo que ciertas actitudes y
comportamientos resultan ofensivos, discriminatorios, sexistas e inapropiados,
contribuyendo asi a la construccién de un entorno laboral que sea respetuoso, que
promueva un cambio de actitud hacia el rol de la mujer en el trabajo y que sea
consciente de que hay que evitar los comportamientos que hagan sentir a la persona

incomoda o excluida.

7. VIAS DE RESOLUCION

Ante una situacion de acoso en la empresa, ésta debe contar con los sistemas o
medios para dar una respuesta, que permita el asesoramiento, la investigacion de los
hechos y adoptar una resolucion, procedimientos que vienen a integrarse y definirse
normalmente en los protocolos de actuacién frente al acoso sexual y por razén de

sexo (via interna).

Ademas, existe una via externa a la empresa para resolver estos supuestos: la via
administrativa y la judicial. Estas posibilidades de actuacion o vias de resolucion no

son excluyentes entre ellas.

7.1. Via interna de resolucion

La via interna, debe fundamentarse principalmente en dos objetivos o requisitos:

e El primero, para poder resolver las situaciones de acoso con la mayor garantia
posible, es necesaria la definicion de los procedimientos de manera clara y
precisa.

o El segundo, definir y establecer mecanismos que apoyen y asistan a las

personas que pueden estar sufriendo acoso sexual o por razén de sexo.
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Siguiendo las recomendaciones elaboradas por la Comision de Igualdad y del Tiempo
de Trabajo del Consejo de Relaciones Laborales de Catalunya®, el procedimiento a
seguir por via interna es aconsejable, a su vez, que contemple la intervencion en tres

fases:
Fase 1: Comunicacion y Asesoramiento

En esta fase se trata de informar, asesorar y acompafar a la victima, asi como
ayudarla a preparar la fase de denuncia e investigacion interna, si es necesario. Esta
fase se inicia con la comunicacion de la percepcién o sospecha de acoso, esta
comunicacion puede efectuarla bien la persona afectada o bien cualquier persona o
personas que adviertan una conducta de este tipo. Los hechos sucedidos deben
comunicarse lo mas pronto posible, por el impacto emocional que estos producen y
comportan. Generalmente podra dirigirse a la persona o personas encargadas, como
pueda ser la responsable de recursos humanos, la Comisién de Igualdad, Comité de
empresa, delegada sindical, de salud laboral, etc. Conviene informar que el

asesoramiento puede también buscarse fuera de la empresa.
Fase 2: Denuncia e Investigacion

En esta fase, una comisidon de investigacion revisara de manera exhaustiva los
hechos, con el objetivo de emitir un informe vinculante sobre la situacién de acoso y
proponer medidas para su intervencion. La investigacion se inicia a partir de la
denuncia interpuesta por la victima, ésta debe aportar Unicamente los indicios que
puedan fundamentar las situaciones de acoso, y corresponde al acosador probar su
ausencia recogiendo el principio procesal de la inversién de la carga de la prueba.
Todas las personas que intervienen en esta fase y en todo el procedimiento tienen la
obligacion de guardar una estricta confidencialidad, no pueden transmitir ni divulgar
informacion sobre las denuncias presentadas, resueltas o en proceso de investigacion.
En esta fase se detallaran los pasos a seguir por la empresa, efectuando todas las
diligencias que sean necesarias, como entrevistas a las personas implicadas, a

testigos, recogida de pruebas, etc.
Fase 3: Resolucion

En esta ultima fase se toman medidas para actuar, teniendo en cuenta las

recomendaciones y propuestas presentes en el informe vinculante de la investigacion.

32 protocolo para la prevencion y abordaje del acoso sexual y por razén de sexo en la empresa. Consejo
de Relaciones Laborales de Catalufia. Comision de Igualdad y del Tiempo de Trabajo. Generalitat de
Catalunya, 2017.
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Los resultados del informe vinculante que elabora la Comisién de Investigacion, la
direccién de la empresa o la persona en quien se delegue esta funcion para emitir la

resolucion del caso, pueden ser:

¢ Que haya evidencias probadas de la existencia de una situaciéon de acoso y por
tanto, se procede a la apertura de expediente sancionador y a la adopcion de
medidas correctoras.
¢ Que no haya evidencias probadas de la existencia de una situacion de acoso y
por tanto, se archiva la denuncia.
En cualquier caso, la resoluciéon ha de suponer y garantizar que ha dejado de haber

acoso.

En la fase de resolucion debe elaborarse un informe escrito y constar los datos
identificativos de la persona denunciante y denunciada, la causa de la denuncia y los
hechos constatados, las conclusiones emitidas por la Comisién de Investigacion. Debe
enviarse una copia autentificada de la resolucion tanto a la persona denunciante como
a la denunciada, asi como a la representacion legal de las personas trabajadoras.
Asimismo, tanto si el expediente acaba en sancién como si no, debe hacerse una

revision de la situacion laboral en que ha quedado finalmente la persona denunciante.

El procedimiento interno de la empresa se puede iniciar bien en la primera fase con la
comunicacion y la necesidad de asesoramiento, o bien directamente en la segunda
fase cuando la persona acosada interpone directamente la denuncia. La comunicacién
puede efectuarla cualquier persona conocedora de los hechos, no necesariamente la

victima, aunque la denuncia si que debe ser Unicamente interpuesta por ésta.
El procedimiento interno debe garantizar una serie de principios como son:

e Respeto y proteccién: para poder proteger la intimidad y la dignidad de las
personas es necesario actuar con discrecidn, debe existir el maximo respeto a
todas las personas implicadas. Ademas, es conveniente que durante el
procedimiento las personas afectadas puedan estar acompanadas vy
asesoradas por una o diversas personas que sean de su confianza en la
empresa.

e Confidencialidad: la informacién generada y aportada por las actuaciones en la
aplicacion del Protocolo ha de tener caracter confidencial y solo puede ser
conocida, y segun el papel que desarrollen, por las personas que intervienen

directamente en el desarrollo de las diferentes fases del Protocolo.
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e Derecho a la informacién: todas las personas implicadas en el proceso tienen
el derecho de ser conocedoras del procedimiento, en qué punto se encuentra,
y el resultado de las diferentes fases.

e Personas formadas: es importante que las personas que intervienen en las
diferentes fases tengan formacion, sobre todo la persona o personas de
referencia en la fase de comunicacién y, en la fase de denuncia la Comisién de
Investigacioén, para poder asi garantizar el procedimiento.

e Diligencia y celeridad: el procedimiento debe completarse en el menor tiempo
posible y respetando las garantias, por ello, debe llevarse a cabo de manera
profesional y con diligencia, sin demoras injustificadas. Es importante informar
sobre los plazos de resolucion de las diferentes fases para conseguir asi una
mayor rapidez en la resolucion de la denuncia.

e Trato justo: debe garantizarse durante todo el proceso la imparcialidad y el
trato justo, a todas las personas implicadas. Debe investigarse la verdad y el
esclarecimiento de los hechos que se denuncian.

e Garantizar la proteccion ante la posibilidad de represalias: debe existir la
garantia de la no discriminacion, ni represalia por iniciar este procedimiento. En
los expedientes de las personas implicadas unicamente debe constar la
resolucion de la denuncia investigada y probada.

e Colaboracion: todas las personas que se requieren durante el proceso deben

implicarse y colaborar en todo aquello que sea necesario.

Medidas cautelares

Las personas encargadas de las diferentes fases del procedimiento pueden proponer
a la direccién de la empresa la necesidad de adoptar medidas cautelares segun el
riesgo y/o dano de la persona que esta siendo acosada. Estas medidas deben tomarse
una vez iniciado el procedimiento y hasta el cierre de éste o siempre y cuando se
tengan indicios de acoso. Estas medidas deben ser aceptadas por la victima y en
ningun caso deben perjudicarla o influir en sus condiciones de trabajo. Las medidas
cautelares deben tomarse como garantia de proteccién de las personas implicadas,
sobre todo deben prestar a la victima una atencién integral, protecciéon y recuperacién
para poder evitar la victimizacibn secundaria, pero no pueden predisponer la

resolucion del proceso.
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Medidas preventivas

Las medidas preventivas como pueden ser la formacion y la informaciéon ayudan a
combatir el riesgo de sufrir acoso sexual y por razén de sexo en la empresa. La
direccién de la empresa debe proporcionar a toda la plantilla la informacién y
formacion necesaria para poder evitar situaciones de acoso, evitar comportamientos
discriminatorios por desconocimiento...La informacion debe estar al alcance de todo el
personal, la normativa relacionada con la prevencion del acoso, etc. debe efectuarse
haciendo uso de todos los canales de comunicacién posibles y se debe velar por tener

un entorno de trabajo seguro y saludable.

7.2. Via externa de resolucion

La resolucion o tratamiento de los casos de acoso sexual o por razén de sexo, a través
de la via administrativa o judicial dependera de las circunstancias o factores a

considerar, de su conveniencia u oportunidad.

La intervencion de la Inspeccidon de Trabajo (via administrativa) ademas de la
inmediatez y el seguimiento de oficio de la investigacion, tiene el beneficio de que los
hechos constatados por ésta tienen presuncion de veracidad y certeza, lo cual puede
utilizarse en una via judicial posterior. Por otra parte, si la conducta puede constituir

delito, la via judicial penal deberia utilizarse desde el momento mismo de su comision.

7.2.1.Resolucién por via administrativa

La Inspeccion de Trabajo ante una denuncia o peticidn, realiza su actuacion con
caracter preferente y se asigna a personal debidamente formado en esta materia. Su
funcién consiste en efectuar una investigacion sobre como ha procedido la empresa
ante el conocimiento de comportamientos o hechos de acoso puesto que es la
encargada de procurar que las condiciones de trabajo sean las adecuadas para
impedir el acoso, que cuenta con medidas y estrategias para impedirlo y prevenirlo y

para la investigacion de las denuncias o comunicaciones que se efectuen.

7.2.2.Resolucién por via judicial

La utilizacion de esta via a su vez lo puede ser a través de la jurisdiccion laboral o de

la penal.
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La jurisdiccién social o laboral prevé una accion para la tutela de los derechos
fundamentales y libertades publicas a las que se hacia referencia en el apartado 5.2.3

relativo a la responsabilidad civil de la direccion de la empresa.

Igualmente, cabe por parte de la persona acosada la solicitud de extincion de la
relacion laboral concretamente por incumplimiento grave de las obligaciones de la

empresa.

La Jurisdiccién penal, se utiliza en cuanto que el acoso sexual en el trabajo esta

tipificado como delito en el Cédigo Penal.

8. PEQUENAS EMPRESAS, MICROEMPRESAS Y ACOSO SEXUAL Y POR RAZON
DE SEXO

El derecho de las personas trabajadoras a efectuar su trabajo en un ambiente libre y
protegido frente al acoso sexual y sexista es un derecho reconocido, y es objetivo
prioritario en la lucha contra la discriminacion y por la igualdad de género en las
relaciones laborales. La proteccién mediante la prevencién y la resolucion de los
posibles casos de acoso es obligacién para todas las empresas, sea cual sea su
estructura o numero de personas trabajadoras que las integren. Pero visto el contenido
de esta obligacion de proteccion que tiene una parte preventiva y otra sancionadora, y
la complejidad que este deber empresarial en la practica presenta, tanto en su
estructura como en su contenido, no resulta igual de complejo o efectivo para las
distintas realidades empresariales. Asi, las empresas con escaso niumero de personal
se encuentran muy limitadas e incluso ajenas a la posibilidad de resolver los
comportamientos de acoso sexual o por razén de sexo, mediante una via interna de

resolucion.

Actualmente la definicibn de PYME es la misma en todos los estados de la Unién
Europea. La Comisién Europea ha realizado una definicion de Pyme que esta recogida
en el Anexo | del Reglamento (UE) n° 651/2014°%, en donde se definen los tipos de
empresa y fija el método para poder calcular, segun los limites financieros y el nimero
de personas empleadas, la categoria en la que se encuadran. En la tabla 1 aparecen

las diferentes categorias.

33 Reglamento (UE) n° 651/2014 de la Comision, de 17 de junio de 2014. DOUE num. 187, de 26 de junio
de 2014, pags. 1-78.
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Tabla 1. Categorias de las empresas segun la Unién Europea

Categoria de . Volumen de
Efectivos _ Balance general
empresa negocio
<= 50 millones <= 43 millones
Mediana <250
EUR EUR
<= 10 millones <= 10 millones
Pequeiia <50
EUR EUR
Micro <10 <=2 millones EUR | <=2 millones EUR

Fuente: Ministerio Industria Comercio y Turismo. Direcciéon General de Industria y de la Pequefa y Mediana Empresa.

Gobierno de Espafia

El encuadre o consideracién de una empresa en una u otra categoria tiene relevancia
para la aplicacion de las politicas, medidas o programas tanto comunitarios como
autonoémicos o locales, asi como para definir sus obligaciones legales en todos los

niveles y ambitos.

Segun los datos publicados por el Ministerio de Economia, Industria y Competitividad
de 2019*, el nimero total de empresas existentes en Espafia a fecha 1 de enero de
2018, era de 3.335.403. De éstas, el 55,31% no contaba con personal asalariado, el
40,13% tenia entre 1 y 9 personas asalariadas, y solo el 0,13% eran empresas con
mas de 250 personas asalariadas. Se observa pues que el conjunto empresarial en el

Estado espanol esta constituido mayoritariamente por pequenas y microempresas.

En la Comunitat Valenciana de un total de 356.321 empresas, 355.942 son PYMES vy
de éstas 148.631 son microempresas (de 1 a 9 personas en plantilla), y 191.252 no
cuentan con ninguna persona asalariada. Estamos pues ante una situacién bastante

similar a la del total nacional.

Partiendo de estos datos nos encontramos con una realidad, y es que la puesta en
practica de las medidas procedimientos de resolucion interna para hacer frente al
acoso sexual y al acoso por razén de sexo choca con numerosas dificultades en las
empresas que tienen menos de 10 personas trabajadoras, sin que por el hecho de

contar con una reducida plantilla dejen de existir comportamientos de acoso sexual. Es

34 Estadisticas PYME. Evolucion e indicadores. Datos a 1 de enero de 2018. Ministerio de Economia,
Industria y Competitividad, marzo de 2019 http://www.ipyme.org/Publicaciones/Estadisticas-PYME-

2018.pdf
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por ello por lo que la persona acosada acaba viéndose abocada a acudir como unica

via de resolucién a las vias externas, anteriormente citadas.

Cabe destacar también que las cuestiones que plantea la aplicacion de un Protocolo
de actuacién frente al acoso sexual y por razén de sexo en las pequefias y
microempresas, en principio no ha de presentar diferencia ni dificultad afiadida con
respecto al resto de empresas con mayor numero de personas trabajadoras en cuanto
a asumir un compromiso y formular una declaracion de principios, por la que la
empresa muestre su implicacién en la defensa de la igualdad y dignidad de todas las
personas que desempenan alli su trabajo, y en la erradicacién del acoso sexual y por
razon de sexo, en dar a conocer a toda la plantilla este compromiso y en promover la

implicacién de todo el personal.

Igualmente, la incorporacién de la perspectiva de género en su gestién, actuacion y en
la prevencion de riesgos laborales, son politicas de igualdad que deben asumirse por
cualquier organizacion empresarial incluidas las pequenas y microempresas. Pero
donde fundamentalmente, este tipo de empresas presenta especial dificultad en la
aplicacién del Protocolo es en ofrecer una via interna de resolucién ante los casos o
comportamientos de acoso sexual o por razén de sexo que a pesar de la aplicacion de

medidas o politicas para evitarlos se puedan producir.

En primer lugar, consideremos la fase de comunicacion y asesoramiento con la que la
victima de acoso debe contar. Una empresa con escaso personal no dispondra, no ya
porque no haya exigencia legal, sino por imposibilidad material, con una Comisién de
Igualdad, un departamento de Recursos Humanos, o un Comité de empresa que
pueda tener encomendadas estas tareas. Pero es que, aun en el supuesto de que sea
una sola persona la encargada, va a tropezar con la realidad de coincidencia,
proximidad o incluso connivencia con el propio actor del acoso, lo que ya de entrada
obligara a la victima a buscar la solucion o el asesoramiento fuera de la empresa, ante
la extrema desconfianza que esta proximidad de la persona responsable con el

entorno acosador le pueda causar.

En segundo lugar, la existencia de una Comision de Investigacién que lleve a cabo y
desarrolle el proceso resulta practicamente inviable ante la falta de personal. Pero aun
en el supuesto de encomendarse este proceso a una sola persona, las presiones, y la
distorsién de ambiente laboral para desarrollar un procedimiento de este tipo resulta

de muy dificil gestion.

Estas consideraciones, por si solas, evidencian a mi parecer, que la resoluciéon vy

tratamiento de los supuestos de acoso sexual y por razén de sexo para las empresas
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con escaso numero de personas trabajadoras, a través del seguimiento de un
Protocolo de actuacion en la empresa, como via interna de resolucién, deja de ser una
via eficaz para lograr sus objetivos y garantizar los principios que deben informar todo

el procedimiento.

Surge asi la necesidad de trabajar en buscar herramientas y soluciones que faciliten a
estas microempresas el contar con los medios para poder hacer efectivos estos
procedimientos de los que servirse ante los comportamientos de acoso sexual y por

razén de sexo.

A continuacién, se presentan dos propuestas de mejora, fruto del trabajo y reflexién
propia, con el objetivo de hacer viable a este tipo de empresas los procedimientos

internos de actuacioén frente al acoso sexual y por razén de sexo.

9. PROPUESTA DE MEJORA DEL TRATAMIENTO Y ACTUACION FRENTE AL
ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO EN LAS MICROEMPRESAS A
PARTIR DE LOS CONVENIOS COLECTIVOS SECTORIALES

La Negociacion Colectiva constituye la herramienta fundamental del diadlogo entre las
organizaciones empresariales y la representacién de las personas trabajadoras, y a
través de la cual pueden convenir y fijar las condiciones de trabajo, regular derechos y
responsabilidades de las partes, determinar normas que regiran sus relaciones, etc. y
cuyos resultados y expresion de dichos acuerdos lo constituyen los Convenios

Colectivos.

El derecho a la negociacion colectiva esta recogido en la Constitucion Espaniola, en su
articulo 37.1, asi como la fuerza vinculante de los Convenios. Su importancia viene
ademas otorgada en el articulo 53.1 cuando dice “los derechos y libertades

reconocidos en Capitulo Il del presente Titulo vinculan a todos los poderes publicos”.

Por otra parte, con la Ley Organica 3/2007 para la Igualdad efectiva entre Mujeres y
Hombres, la negociacion colectiva adquiere una especial relevancia al considerarla
como medio para desempefiar y hacer efectiva la igualdad entre mujeres y hombres a
la vez que se la considera garante del cumplimiento y efectividad de las acciones,
medidas y disposiciones que sobre la materia se establezcan. La dificultad de acceso
al mercado de trabajo en igualdad de condiciones, la discriminacion salarial, la
dificultad de promocion, la dificultad para la conciliacion de la vida laboral y familiar, la

violencia de género, incluyéndose en ella el acoso sexual y por razén de sexo, son
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cuestiones sobre las que la LOIMH establece mandatos en los que la negociacion
colectiva tiene protagonismo. Por lo que se refiere a la propuesta que aqui se realiza,
interesa resaltar el articulo 48 de la LOIMH donde se detallan las medidas especificas
para prevenir el acoso sexual y por razén de sexo en el trabajo, y es que, la
negociacion colectiva, a través de los convenios o los acuerdos colectivos se configura
como instrumento a través del cual conseguir implantar y hacer viable esta normativa
legal, con el valor afadido de efectuarse de forma consensuada por los propios

protagonistas de la relacion laboral.

Con la publicacion de la Ley 3/2012 de 6 de julio de Medidas Urgentes para la
Reforma del Mercado Laboral®®, que supuso la modificacion del articulo 84 del
Estatuto de los Trabajadores priorizando los convenios de empresa frente a los
convenios sectoriales (estatales, autonémicos o provinciales), se ha producido un
descenso en el peso de los convenios colectivos sectoriales, pese a ello en la
Comunitat Valenciana se ha puesto de manifiesto recientemente en un estudio
realizado por la Confederacién Empresarial de la Comunitat Valenciana (CEV)%®, el
compromiso y voluntad de todos los agentes que intervienen en la negociacion
colectiva, ya sea de manera directa o indirecta en impulsar los convenios colectivos
sectoriales como instrumentos de importancia para conseguir la aplicacion de la

igualdad real entre mujeres y hombres.

El analisis de 106 convenios colectivos sectoriales suscritos y vigentes en la Comunitat
Valenciana, realizado por la CEV, ha detectado un total de 134 clausulas relacionadas
con el acoso sexual y por razon de sexo, de las que 132 son meramente declarativas y
s6lo 2 tienen un caracter mas comprometido. Entre las meramente declarativas unas
simplemente remiten a la norma legal y otras hacen una transposicién mas detallada
de las mismas. No obstante, casi ningun convenio regula de forma positiva, con

medidas de contenido concreto el acoso sexual y por razén de sexo.

Teniendo en cuenta esta realidad se ha considerado en el presente TFM elaborar una
propuesta de mejora a incluir en las clausulas relacionadas con el acoso sexual y por

razon de sexo de los Convenios Colectivos sectoriales.

35 BOE num. 162, de 7 de julio de 2012.

% Estudio del enfoque de género en la negociacion colectiva en la Comunitat Valenciana. Confederacién
Empresarial de la Comunitat Valenciana en colaboracion con Key Executive, Valencia, marzo 2019,
disponible en https://cev.es/wp-content/uploads/INFORME-ENFOQUE-DE-GENERO-INTEGRADO.pdf
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Nuestra propuesta consiste en que desde los Convenios Colectivos sectoriales

se cree una Comision Especifica para el tratamiento del acoso sexual y por
razon de sexo en el seno del propio convenio colectivo para que de esta manera
las pequefias y microempresas puedan desarrollar procedimientos internos de

denuncia de las situaciones de acoso sexual y por razén de sexo.

La Comisién de acoso sexual y por razén de sexo

La Comision que tendra la competencia para gestionar las actuaciones en casos de
denuncia de acoso sexual y por razén de sexo, recibira las denuncias que se formulen,
llevara a cabo las funciones de atenciéon, asesoramiento, realizacion de las
investigaciones, intervencion en el procedimiento informal, intervencion en el
procedimiento formal, elaboracion del informe de conclusiones, controlar el

cumplimiento de las medidas que se acuerden o de las sanciones que se impongan.

La Comisidn contara para ello con los medios necesarios y tendra acceso a cuanta
informacion o documentacion, considere necesaria, que pueda estar relacionada con
el caso, para lo cual, previo requerimiento, a la direccion de la empresa o a la
delegacién de personal de la misma, tendra libre acceso a las dependencias de la
organizacién en la que presuntamente hayan ocurrido los hechos. Igualmente podra

solicitar la participacion y apoyo de personal técnico especialista.

Composicién de la Comision

La Comision estara constituida por una persona en representacion de las empresas,
una persona de la representaciéon de las personas trabajadoras, ambas con formacion

en lgualdad de género y dos personas técnicas en la materia.

El Instructor o Instructora

La Comision nombrara un Instructor o Instructora para el caso concreto que se
plantee, que debera contar con la aprobacién de la victima, y que sera la persona
encargada de atender a quien manifieste ser victima del comportamiento o situacion

de acoso sexual o por razén de sexo, a quien asistira durante todo el procedimiento.

Al Instructor o Instructora incumbe la responsabilidad de seguir el procedimiento, y

realizar las entrevistas a cuantas personas resulten afectadas, podra mantener
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reuniones con aquellas personas que estime oportuno, que puedan estar implicadas,
efectuara la gestion ante la empresa para llevar a cabo aquellas medidas que se
consideren convenientes, y efectuara el Informe con las conclusiones y medidas que

se hubieran de adoptar que propondra a la Comisién, para su resolucion.

Incompatibilidades

Las personas integrantes de la Comisién y quién ostente el cargo de Instructor o
Instructora del procedimiento en quién concurra alguna de las causas de
incompatibilidad para formar parte de un procedimiento concreto, quedara invalidado

para formar parte de la misma.
Se consideran causas de incompatibilidad:

e Ser pariente por afinidad o consanguinidad con el/la denunciante o
denunciado/a.

e Tener amistad o enemistad con el/la denunciante o denunciado/a

e Ser el/la denunciante o denunciado/a.

e Ser trabajador o trabajadora de la misma empresa que el/la denunciante.

Funciones

La Comision de acoso sexual y por razén de sexo tendra entre sus principales
funciones la Elaboracion de un Protocolo que establezca el procedimiento a seguir
ante comportamientos de acoso que se puedan producir en las empresas para su
aplicacioén por la propia Comisién a solicitud o requerimiento de cualquier persona de

la empresa o de la posible victima de acoso sexual o por razén de sexo.

Esta Comisidén establecera su reglamento interno de funcionamiento y ademas de la
funcién anteriormente expuesta, y sin perjuicio de cualquier otra que se acuerde tendra

las siguientes funciones:

e EIl asesoramiento y apoyo a las empresas de su ambito para cuantas
cuestiones relacionadas con las obligaciones, la aplicacion y puesta en marcha
de medidas, acciones o protocolos sobre la prevencién y actuacién frente al

acoso sexual y por razén de sexo.
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El asesoramiento y apoyo a la victima de acoso para facilitarle la reparacién
del dano.

Formacion. La realizacion, u organizacion de formacion en la materia, que al
efecto se establezca en el Convenio, y en el que deberia establecerse vy
especificarse los cursos a realizar, concretarse el contenido formativo, y la
duracion de estos.

La elaboracion de propuestas, estudios o informes, para la mejora del
tratamiento de la prevencion y actuacion frente al acoso sexual o por razén de
sexo.

Elaborar campanas informativas y divulgativas para poner en conocimiento
de todo el personal de las empresas del sector de su ambito, con especial
incidencia en las microempresas, y con independencia de la divulgacion del
propio Convenio Colectivo, la existencia y funciones de la Comision para el
tratamiento del acoso sexual y por razén de sexo.

Elaboraciéon de memoria anual. Sobre las actuaciones realizadas y su

evaluacion.

Competencias

A la Comision corresponderan las mismas competencias que si se tratara de una

comision interna para la aplicacion del procedimiento establecido en el Protocolo de la

empresa, y aplicandole los mismos principios:

La informacion y el asesoramiento a la victima del acoso sexual.
La intervencién mediante procedimiento informal.

La intervencion en el procedimiento formal de denuncia.

Llevar a cabo la investigacion de los hechos.

La aplicacion de medidas cautelares.

Realizacién de informe vinculante.

Determinar las sanciones y acciones para corregir la situacion, asi como las
acciones complementarias que procedan, como proponer modificaciones de las

condiciones laborales que puedan resultar beneficiosas.
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e Garantizar la inexistencia de represalias para las personas de la empresa que
hayan intervenido por cualquier concepto, no sélo la victima, en el proceso,
mediante vigilancia y control.

e Seguimiento del cumplimiento de las medidas y acciones que se hubieran

propuesto.

Otras consideraciones

Dependiendo del ambito geografico del Convenio, y para facilitar y hacer viable la
utilizacién de la Comisién por parte de las empresas y personas trabajadoras, se
tendra en cuenta el nombramiento o constitucion de subcomisiones que como minimo

tengan un ambito provincial.

Se considera positivo que la Comisién negociadora del convenio tenga en cuenta
proponer que las personas que formen parte integrante de la Comision frente al acoso
sexual y por razén de sexo, como representantes de todas las partes cuenten con

formacion en igualdad y género.

Se ha elaborado un modelo de protocolo regulador del procedimiento a seguir
por la Comisién ante la denuncia o conocimiento de comportamientos de acoso
sexual o por razén de sexo, que se presente por cualquier persona trabajadora de las

empresas en el ambito del Convenio Colectivo:

PROCEDIMIENTO DE ACTUACION Y GESTION DE LA DENUNCIA DE ACOSO
SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO. COMISION DE ACOSO SEXUAL Y POR
RAZON DE SEXO DEL CONVENIO SECTORIALDE ................cvvvvvueiiiiiiiiinnnnnnnne.

Protocolo del procedimiento de actuacién

Denuncia

La victima o una tercera persona conocedora del acoso sexual o por razén de sexo,
podra poner en conocimiento de la Comision la situacion de acoso, mediante la
formulacion de denuncia ante la misma cumplimentando el modelo que se adjunta®’, o

bien mediante escrito donde conste la identificacion de las partes y la denuncia de los

37 Ver Anexo 1.

34



hechos constitutivos de acoso producidos, el nombre y domicilio de la empresa y la

fecha y firma, que se remitird a la Comision de acoso sexual y por razon de sexo del

Convenio en la direccion postal .......... o a la direccion electrénica .......... o bien de
forma presencial en .......... Presentada la denuncia se cursara acuse de recibo de la
misma.

Para la actuacion se podran seguir dos procedimientos: Un procedimiento

Informal y un procedimiento Formal.

a) Procedimiento Informal

1.- Recibida la denuncia o comunicacion por la Comisién, en el plazo maximo de dos
dias se procedera a convocar reunion de la Comisiéon de acoso sexual y por razén de

sexo que debera reunirse en el plazo maximo de cinco dias.

2.- Reunida la Comision se procedera al nombramiento del Instructor o Instructora
para el inicio del procedimiento de entre los miembros de la Comisién, se le asignara
un numero al expediente y su apertura sera firmada por quién ostente la presidencia
de la Comisién, y la persona designada para la Instruccién. La persona nombrada, asi
como todos los componentes de la Comision tendran la formacion en este tema

requerida para formar parte de la misma.

3.- Abierto el expediente, todas las actuaciones se efectuaran por el Instructor o
Instructora designado, que conducira el procedimiento y cuya apertura pondra en
conocimiento de la direccién de la empresa afectada. En una primera actuacion el
Instructor o Instructora concertara entrevista con la persona denunciante y salvo que
resulte imprescindible, la declaracion de la victima solo se efectuara en una ocasion y

se le garantizara la confidencialidad y agilidad del proceso.

El Instructor o Instructora, podra tener reuniones con la direcciéon de la empresa, y con

el presunto agresor, con la finalidad de esclarecer los hechos y resolver el conflicto.

4.- En el plazo mas breve posible desde el nombramiento del Instructor o Instructora
(maximo 7 dias), finalizara el procedimiento, se valorara la consistencia de los hechos
denunciados, se indicara si se ha logrado o no la finalidad del procedimiento informal,
proponiendo aquellas actuaciones consensuadas y preventivas que se considere
convenientes y se pasara informe de conclusiones a la Comisién para su aprobacion.
No obstante, si la persona denunciante no resultara satisfecha con la solucion
propuesta, o bien el denunciado no cumple con la misma, podra solicitar la
continuacion del procedimiento formal, presentando al efecto el escrito

correspondiente.
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Igualmente, si de la valoracion y consistencia de los hechos, el Instructor o Instructora
apreciara la existencia de indicios de acoso sexual o por razéon de sexo se hara

constar asi y se iniciara el procedimiento formal directamente.

5.- En el expediente debera quedar constancia escrita de todas las actuaciones y de
las conclusiones, que sera firmada al menos por la persona denunciante, y la

Instructora o Instructor.

6.- El procedimiento sera en todas sus fases confidencial, se protegera la dignidad e
intimidad de todas las personas afectadas y el expediente sera custodiado por quién

ostente la Secretaria de la Comision.

b) Procedimiento Formal

El procedimiento formal, se seguira como segunda fase del procedimiento informal
cuando a consideracion de la persona denunciante no se haya resuelto la situacion de
acoso, o bien cuando el/la Instructor/a considere la existencia de indicios suficientes

de acoso.

El procedimiento formal podra iniciarse directamente si la victima solicita que se siga

este procedimiento en primera instancia.

Sin perjuicio del seguimiento de los procedimientos formal e informal, la persona
afectada podra acudir, si asi lo desea, a la via judicial o administrativa
correspondiente, tanto de forma simultdnea como al finalizar cualquiera de los

procedimientos.

Denuncia v solicitud de procedimiento formal

Podra presentar denuncia para seguir directamente en primera instancia el
procedimiento formal ante la Comision de acoso sexual y por razén de sexo, tanto la
victima como cualquier persona conocedora de actos de acoso sexual o por razéon de

sexo en cualquiera de las empresas del ambito del Convenio Colectivo.

Se realizara siempre por escrito, bien mediante la cumplimentacién del modelo
adjunto, o por escrito en el que se identifiquen los datos de la persona denunciante y

denunciada, la empresa afectada.

La denuncia se remitira a la Comisién de acoso sexual y por razén de sexo del

Convenio en la direccion postal .......... 0 a la direccién electrénica .......... o bien de
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forma presencial en .......... Presentada la denuncia se cursara acuse de recibo de la

misma.

1.- Recibida la denuncia en primera instancia por la Comision, o el informe del o la
Instructora considerando la continuidad del expediente por el procedimiento formal, en
el plazo maximo de dos dias se procedera a convocar reunion de la Comision de
acoso sexual y por razon de sexo que debera reunirse en el plazo maximo de cinco

dias.

2.- Reunida la Comisién de acoso sexual y por razén de sexo, se procedera a designar
al Instructor o Instructora, iniciando las actuaciones del mismo modo que en el

procedimiento informal.

3.- En el supuesto de que el procedimiento formal se siga como consecuencia de la no
conformidad de la victima con el resultado obtenido en el procedimiento informal, o a
instancias del o la Instructora ante la existencia de indicios de acoso sexual o por
razon de sexo, la Instructora o Instructor realizara un informe sobre ello, y en el que se
podran proponer la adopcion de medidas cautelares a que se refiere el apartado

siguiente.

El procedimiento debera finalizar en el plazo maximo de 7 dias desde el inicio del
procedimiento formal. El Instructor o Instructora, efectuada la investigacion de los
hechos, elaborara un Informe sobre el caso investigado, en el que se hara constar las
conclusiones, circunstancias agravantes que hayan podido observarse, instando en su
caso, cuando se haya constatado la existencia de acoso, la adopciéon de sanciones a
la persona acosadora. El informe se sometera a la aprobacion de la Comisién de
acoso sexual y por razén de sexo, quien, una vez aprobada y adoptada una resolucion
la pondra en conocimiento de la direccion de la empresa, para la aplicacién de las

medidas y sanciones propuestas.

La victima podra estar asistida durante todo el procedimiento de la persona técnica, o

representante sindical que considere.

Medidas Cautelares

En los supuestos de denuncia de acoso sexual y por razén de sexo, y hasta la
finalizacion del procedimiento, cuando por el Instructor o Instructora se aprecien
indicios de que existe acoso, podra proponer a la Comision la conveniencia de
adopcion de medidas cautelares, la cual lo comunicara a la direccion de la empresa
para su valoracion y oportunidad, principalmente la separacion de la persona acosada

y la acosadora, mediante la reordenacion de horarios o departamento de trabajo o
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cualquier otra que se considere apropiada y oportuna para tal fin. Estas medidas, en
cualquier caso, no podran suponer a la victima perjuicio de ningun tipo, ni en cuanto a

las condiciones de trabajo, salariales, o0 ambas.

Sera la persona acosada, quién decida, sobre los cambios a adoptar, y si le han de

afectar a ella o a la persona denunciada.

Confidencialidad del procedimiento

El procedimiento se llevara con total confidencialidad, y las investigaciones que se
realicen se efectuaran con discrecion y respeto tanto para la persona denunciante
como para la persona denunciada. El Instructor o Instructora pondra en conocimiento
de todas cuantas personas intervengan en el procedimiento la obligacion de mantener

una total confidencialidad.

Circunstancias agravantes

El articulo 8 del Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto por el que se aprueba
el Texto Refundido de la Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden Social considera
como infraccion muy grave el acoso sexual y por razén de sexo. lgualmente, el
Convenio Colectivo en su Disposicidn.... considera como falta muy grave los
comportamientos de acoso sexual y por razén de sexo. A los efectos de poder valorar
la gravedad de los hechos producidos y determinar aquellas sanciones que procede

imponer, se consideraran como circunstancias agravantes las siguientes:

e Lareincidencia de la persona acosadora en la realizacion de actos de acoso.

e Que sean mas de una las victimas.

e Que se constate que la persona acosadora intimida o realiza algun tipo de
represalia a la persona acosada.

¢ Que la persona acosadora tenga poder para influir o decidir sobre la relacion
laboral de la persona acosada.

¢ Que la acosada presente alguna discapacidad.

¢ Que el comportamiento de acoso haya causado alteraciones acreditadas en el
estado de salud de la victima, tanto fisico como psicoldgico.

¢ Que se ejerza coaccién sobre la victima, sobre los testigos o el entorno laboral
o familiar, con el objeto de entorpecer o evitar la investigacion.

e Que la situacion laboral de la victima sea temporal, en practicas o en periodo

de prueba.
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Otras consideraciones

En el supuesto de finalizacion del expediente con sancién que no suponga el despido
o traslado de la persona acosadora, se debera velar por que se garantice la adopcion

de medidas que eviten la convivencia en el mismo lugar de trabajo.

Al Instructor o Instructora correspondera supervisar la imposicion de las sanciones vy el
efectivo cumplimiento, requiriendo a la direccion de la empresa para informacion, asi

como que no se han producido represalias sobre la denunciante.

En el supuesto de que los hechos denunciados puedan ser constitutivos de delito la
Comision de acoso sexual y por razén de sexo informara y asesorara a la victima a los
efectos de presentar la correspondiente denuncia ante los Juzgados o la policia, sin

perjuicio de proseguir con el procedimiento iniciado.

10. PROPUESTA DE MEJORA DEL TRATAMIENTO Y ACTUACION FRENTE AL
ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO EN LAS MICROEMPRESAS A
PARTIR DE LOS SERVICIOS DE PREVENCION AJENOS DE RIESGOS
LABORALES

Si en el apartado anterior considerabamos la negociacion colectiva de los convenios
colectivos sectoriales como una via de mejora, en éste se propone la utilizacion de los
Servicios de Prevencién Ajenos para facilitar la gestion y realizacién de un
procedimiento interno que garantice los derechos de las posibles victimas de acoso

sexual y por razén de sexo de una empresa con menos de diez personas en plantilla.

Las pequenas y microempresas, al igual que el resto de las empresas, deben cumplir
con las obligaciones que la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales les impone de
garantizar la seguridad y salud de las personas trabajadoras. El acoso sexual y por
razon de sexo, como ya hemos apuntado anteriormente, esta considerado como un
riesgo psicosocial, frente al que la empresa debe garantizar a su personal la debida

proteccion.

Aunque la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales (LPRL), en el caso de
microempresas, permite en determinados supuestos y siempre que se den una serie
de requisitos, que sea el propio empresario 0 empresaria, quién asuma personalmente
la actividad exigida en la prevencion de riesgos, generalmente en este tipo de
empresas 0 bien no suelen darse todas las circunstancias que les permitan asumir

todas las obligaciones que exige la legislacién en materia de prevencion de riesgos
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laborales, o simplemente por comodidad no desean hacerse cargo personalmente y se

opta por la contratacion de un Servicio de Prevencion Ajeno.

Los Servicios de Prevencion Ajenos son empresas dedicadas a la Prevencion de
Riesgos Laborales que han de contar con acreditacion oficial para asesorar, gestionar
y dar soporte a las empresas, entre otros cometidos, para cumplir con los requisitos
que les exige la LPRL. Los Servicios de Prevencion Ajenos cuentan también con

equipos multidisciplinares que les son exigidos para poder realizar sus funciones.

Segun el ultimo Informe ENGE?®® publicado, los Servicios de Prevencion Ajenos
constituyen la modalidad preventiva o el recurso mas habitual y extendido en las
empresas espafolas para gestionar la seguridad y salud, siendo estos utilizados por el

73% de las empresas.

Nuestra propuesta es que el propio Servicio de Prevencion Ajeno disponga del

procedimiento al que podra acudir la victima, trabajadora de la empresa, con la que
tiene contratada el servicio, y que vendra detallado en el Plan de prevencién que se
haya efectuado a la empresa. De esta manera, el Servicio de Prevenciéon Ajeno
puede proporcionar a la empresa que no cuenta con la estructura suficiente, un
proceso interno de actuacion frente a los comportamientos de acoso sexual o
por razén de sexo que no resulte viciado por las circunstancias expuestas al ser
pocas las personas que trabajan en la empresa. Es mas, dado que los
comportamientos de acoso sexual o por razén de sexo suponen un riesgo para la
salud en el ambito laboral, es légico que el Servicio de Prevencién que cuenta con
personal experto en la materia y con los medios necesarios para poder llevar a cabo el
procedimiento sea el que intervenga para solucionar el problema, proponiendo las

medidas y actuaciones necesarias.

Comunicacion o denuncia

En este caso la victima o cualquier otra persona conocedora de la situacion podra
comunicar al Servicio de Prevencion Ajeno, detallando los hechos, las conductas o
informacion que considere oportuna. Iniciando asi el Servicio de Prevenciéon Ajeno su
actuacién. Los medios para formular la comunicacion o denuncia constara igualmente

en el Plan de prevencion realizado a la empresa.

38 Informe ENGE (Encuesta Nacional de Gestion y de la Seguridad y Salud en las Empresas). Instituto
Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo. 2009.
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Técnica o Técnico responsable

El Servicio de Prevencion Ajeno designara la persona técnica en prevencién de

riesgos laborales especialista en psicosociologia aplicada a la prevencion de riesgos

laborales, quien procedera a realizar las actuaciones procedentes.

Procedimiento de actuacién

Fase de informacion vy recogida de datos

Recibida la denuncia o comunicacion la persona responsable técnica en
prevencion realizara cuantas diligencias y entrevistas sean necesarias para
esclarecer los hechos, mediante la toma de datos y recopilaciéon de la
informacion de que se disponga, incluyendo la evaluacién de riesgos
psicosociales que tuviera previamente la empresa.

Fase de evaluacién

Recogida toda la informacion llevara a cabo la evaluacion en la que se tendran
en cuenta las caracteristicas particulares de la empresa y las condiciones de
trabajo, se analizaran los factores que intervienen, originan o favorecen que se
den este tipo de comportamientos, asi como los que condicionan el
mantenimiento de la situacion. Igualmente se analizaran las consecuencias que
el acoso sexual y por razon de sexo esté ocasionando, no solo en la victima
sino también en el resto de las personas que trabajan en la empresa.

Informe

El o la técnica encargada elaborara un informe en el que debera constar la
identificacion y descripcién del problema existente, los antecedentes, las
conclusiones y proponer las medidas adecuadas que se consideren tras todas
las actuaciones que haya efectuado, incluido el ofrecimiento de tratamiento
especifico a la victima si fuera necesario.

Este informe se comunicara a la direccion de la empresa para la aplicacion de
las medidas propuestas. La direccién de la empresa procedera a la vista de lo
informado a ejecutar las medidas y a la apertura de expediente disciplinario a la

persona acosadora en su caso.

El Servicio de Prevencion Ajeno debera efectuar el seguimiento de las medidas

propuestas y su implantacion, asi como una evaluacion de la eficacia de las mismas y

su resultado.

El Servicio de Prevencion Ajeno comprobara la existencia en la empresa de su

compromiso e implicacién contra cualquier conducta de acoso sexual y por razéon de

sexo, manifestandole la obligacidén existente en tal sentido, caso de que no fuera asi,
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de la obligacion de comunicar a toda la plantilla la politica antiacoso desarrollada por la
empresa y la existencia de este procedimiento para efectuar la denuncia de estas

situaciones, que seran tratadas con confidencialidad y rigor.

11. CONCLUSIONES

Los Protocolos frente al acoso sexual y por razén de sexo pueden ser una herramienta
muy importante para prevenir y actuar, pero se dificulta su aplicacién a medida que se
reduce el tamano de la plantilla, fundamentalmente cuando se trata de aplicar con

efectividad procedimientos internos de actuacion y denuncia.

Del analisis de la normativa, se puede constatar que la mayoria de las normas, guias y
recomendaciones que se dan para gestionar e implantar procedimientos internos de
resolucion de los casos de acoso sexual y por razén de sexo no se ajustan a las
diferentes estructuras de las empresas. Los procedimientos internos para la actuacion
frente al acoso sexual y por razén de sexo, tal y como se estructuran, requieren que el
volumen de las plantillas permita tener o bien departamentos de RRHH, Comisiones
de Igualdad, etc. que garanticen resolver con cierta distancia, objetividad y eficacia los
casos que se produzcan. Sin embargo, esto choca con la realidad empresarial, pues la
mayoria de las empresas que conforman el tejido empresarial en el Estado espafiol

son precisamente pequefias empresas y microempresas.

Esta realidad lleva a la conclusion de que se deben abrir nuevos cauces o posibilitar
soluciones que faciliten la aplicacién de estos procedimientos de actuacion frente al
acoso sexual y por razén de sexo, en este tipo de empresas. Pero teniendo en cuenta
sus propias caracteristicas, parece conveniente que para lograr su efectividad seria

que el disefio e instrumentacion de estos se realizara desde fuera de la empresa.

El determinar y precisar el cauce u érgano externo del que servirse para disenar la
actuacién, pero que ademas ya tuviera una relacion e implantacién en la empresa, ha
sido el principal reto y dificultad que se ha planteado en el desarrollo de propuestas de

solucion que constituyen la aportacion de este TFM.

Con las propuestas que se realizan en este TFM, se ofrecen precisamente dos nuevos
cauces o0 soluciones, de los que pueden servirse las victimas para denunciar las
situaciones que se produzcan, conseguir en muchas ocasiones el cese de estos
comportamientos y encontrar una satisfacciéon y garantia de sus derechos. El tener la
confianza de que fuera de la empresa se le ofrece esta posibilidad y que las

soluciones propuestas van a estar supervisadas en su cumplimiento, puede contribuir

42



al empoderamiento de la victima, a poder mantenerse en su puesto de trabajo y a

obtener en muchos casos una solucién de proximidad.

Las propuestas recogidas en este TFM dan protagonismo en primer lugar a una
Comision especifica para el tratamiento del acoso sexual y por razéon de sexo en el
seno del propio convenio colectivo y en segundo lugar a los Servicios de Prevencion
Ajenos. Con cualquiera de ellos lo que se pretende es contar con instrumentos que
permitan a la persona que sufre acoso acudir a una instancia que le va a permitir
mostrar la situacion a la que se enfrenta y que, estando intimamente relacionada con
la empresa, no es la propia empresa. Y a la empresa utilizar estos medios para cumplir
con su obligacién de contar con procedimientos internos de actuacion que a su vez

den mayores garantias a su personal.

Para que ambas propuestas puedan lograr su implantacion se recomienda que todos
los agentes implicados en la negociacién colectiva tengan en cuenta la realidad de las
microempresas en sus propuestas y reivindicaciones para mejorar y facilitar los
medios con que incorporar la perspectiva de género y la igualdad, al igual que desde

las Instituciones se dicten normas y faciliten soluciones.

Se recomienda igualmente, que los Servicios de Prevencion Ajenos estandaricen y
recojan especificamente entre sus funciones la de realizar para las empresas con las
que contraten un procedimiento de actuacion interno frente al acoso sexual y por razén

de sexo conforme a la propuesta formulada en este TFM.

12. BIBLIOGRAFIA

- Bosch Fiol, Esperanza; Ferrer Pérez, Victoria. (2006) El papel del movimiento
feminista en la consideracion social de la violencia contra las mujeres: el caso de

Espafna. Revista Labrys 10, pags. 1-20

- Bustamante Ruano, M? Angeles. (2011) El acoso sexual en el trabajo. Convenios
Colectivos y Planes de Igualdad de las empresas. Edita UGT-PV, Valencia, pags. 1-
394. Depdsito legal: V-4033-2011

- Comision Consultiva Nacional de Convenios Colectivos. (2008) El principio de

igualdad en la negociacion colectiva. Madrid

- Confederacion Empresarial de la Comunitat Valenciana en colaboracién con Key

Executive. (2019) Estudio del enfoque de género en la negociacién colectiva en la

43



Comunitat Valenciana. Valencia, disponible en https://cev.es/wp-
content/uploads/INFORME-ENFOQUE-DE-GENERO-INTEGRADO.pdf

Consejo de Relaciones Laborales de Cataluia. Comision de Igualdad y del Tiempo
de Trabajo. Generalitat de Catalunya. (2017) Protocolo para la prevenciéon y

abordaje del acoso sexual y por razén de sexo en la empresa.

Defensoria para la Igualdad de Mujeres y Hombres. (2009) La igualdad de género
en los convenios colectivos. Informe extraordinario. Ed. Defensoria para la Igualdad

de Mujeres y Hombres. Vitoria-Gasteiz

Emakunde — Instituto Vasco de la Mujer. (2011) Protocolo contra el acoso sexual y

sexista en el trabajo.

EMER Estudios. (1994) El acoso sexual de la mujer en el trabajo. Institut de la

Dona. Valéncia

Gil, Juana Maria; Rubio, Ana; Daza, Mar y Marin, Ana. (2012) Acoso sexual y acoso
por razén de sexo como violencia de género. Algunas aclaraciones. Universidad de

Granada. Granada
Hirigoyen, Marie-France. (2001) El acoso moral en el trabajo. Ed.Paidés, Barcelona

Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades, Ministerio de Sanidad,
Servicios Sociales e Igualdad. (2015) Manual de referencia para la elaboracién de
procedimientos de actuacion y prevencion del acoso sexual y del acoso por razén

de sexo en el trabajo. Madrid

Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo. (2009) Informe ENGE

(Encuesta Nacional de Gestion y de la Seguridad y Salud en las Empresas)

Mejias Garcia, Ana. (2001) El acoso sexual en el trabajo. Analisis y propuestas para

su prevencion. UGT-PV, Secretaria de la Mujer, Valencia

Ministerio de Economia, Industria y Competitividad. (2019) Estadisticas PYME.

Evolucién e indicadores.

Navarro Abal, Yolanda. (2012) Percepcion social de acoso sexual en el trabajo.

Cuadernos de Relaciones Laborales n°® 30.2, pags. 542-545

44



Pérez Guardo, Rocio. (2012) Las limitaciones en la cuantificacién del acoso sexual

laboral en Esparia. Universidad de Valladolid. Valladolid, pags. 199-219

Pérez Guardo, Rocio; Rodriguez Sumaza, Carmen. (2013) Un analisis del concepto
de acoso sexual laboral: reflexiones y orientaciones para la investigacion y la

intervencion social. Cuadernos de relaciones laborales n° 31.1, pags. 195-219

Pérez del Rio, Teresa. (2007) La violencia de género en el trabajo: el acoso sexual
y el acoso moral por razéon de género. Temas laborales: Revista andaluza de

trabajo y bienestar social, num. 91, pags. 175-203

Pérez del Rio, Teresa. (2009) Guia de negociacion colectiva sobre la discriminacion
por razén de género en el empleo y las condiciones de trabajo, la igualdad

retributiva y la violencia de género. Consejo Andaluz de Relaciones Laborales

Rodriguez Soler, Eva. (2019) Acoso sexual, actua antes de que suceda. Medidas
para prevenir, detectar y detener el acoso sexual en la empresa. Emprendedores n°
261, pags. 38-41

45



ANEXOS



ANEXO 1
Modelo denuncia acoso sexual y por razén de sexo

Solicitante

Persona afectada Otra persona (especificar datos)
Nombre y Apellidos:
NIF:
Teléfono de contacto:

Datos personales de la persona afectada

Nombre y Apellidos NIF

Teléfono de contacto Correo electrénico Puesto de trabajo

Datos de la empresa

Empresa CIF

Direccion Localidad Provincia C.P.

Descripcion de los hechos

(reflejar detalladamente los hechos y cualquier informacidn que se considere de utilidad para la investigacion)

Anexa documentacion

Si (especificar) No

Solicitud

Solicito el inicio del procedimiento de actuacién frente al Acoso sexual y por razén de sexo:

Informal Formal

Localidad y fecha Firma de la persona interesada
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ANEXO 2 DIAGRAMA DE FLU]O PROCEDIMIENTOS (elaboracién propia)

Comunicacion

Inicio del procedimiento

I 1
Informal Formal
I Reunién Comisién ] I Reunlén Comislén |
I Nombra Instructora o Instructor I I Nombra Instructora o Instructor |
Investigaclién /"ﬂ Investigaclén y poslibles medidas cautelares |
= /2 X
4
,I
I Informe concluslones ] s’ I Informe concluslones |
g 7’ g
- td -
o] Gt [ ]
L
Fin del procedimiento " Medldas consensuadas | I Apertura de expedlente disciplinario y otras medidas " Fin del procedimlento " Medldas consensuadas

I Aplicaclén de sanclones |
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