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1. RESUMEN

El entorno laboral es aquel en el que la mayoria de la poblacion activa empleada dedica
gran parte de su tiempo, en ocasiones, mas del que se llega a dedicar a la familia y/o amigos,
por lo que es necesario que exista armonia, respeto y buena relacién entre compafieros y
superiores. Un entorno de trabajo positivo hace que los trabajadores se sientan motivados vy,
por tanto, favorece la consecucién de objetivos para la empresa. Por el contrario, un entorno
en el que los trabajadores se sientan desmotivados, insatisfechos, acosados o discriminados,
supondré una baja de la productividad asi como una rotacion laboral constante que derivara

en pérdidas econdmicas para la misma.

La Constitucién espafiola en su articulo 10.1 establece que la dignidad de la persona, los
derechos inviolables que le son constitutivos, el desarrollo libre de la personalidad, el respeto
a los derechos de los demas y a la ley son fundamento del orden politico y la paz social, al
igual que en su articulo 14 refiere que los espafoles son iguales ante la ley, sin que pueda
imponerse discriminacién alguna por razén de religién, raza, nacimiento, sexo, opinién o
cualquier otra circunstancia personal, con el que proclama el derecho a la igualdad y a la no

discriminaciéon @,

En la actualidad el acoso laboral, también conocido como mobbing u- hostigamiento
psicolégico en el trabajo, estd muy presente en los lugares de trabajo pero a su vez se trata
de un problema bastante desconocido puesto que la mayoria de casos se guardan en silencio
y no se llegan a denunciar por miedo a posibles represalias. Se trata de un riesgo psicosocial

gue puede tener consecuencias fisicas, psiquicas y sociales para el trabajador afectado.

El objetivo de este trabajo es mostrar la problematica del acoso laboral que como hemos
dicho en el parrafo anterior es algo que esta muy presente en el ambito laboral pero que a su
vez es muy desconocido y un tema dificil de abordar. Incluiremos las distintas normativas que
regulan dicha situacion, definiremos los tipos de acoso que existen y por Ultimo constituiremos
un Protocolo de actuacion frente al acoso laboral: acoso sexual y por razén de género para la
empresa Z. Para ello estableceremos el procedimiento de actuacién, que podra ser formal o
informal dependiendo de cémo se dé la situacion, y una serie de medidas a implantar para la

prevencién y proteccion del acoso laboral.

Palabras clave: acoso laboral, acoso psicolégico, riesgo psicosocial, prevencion, protocolo de

acoso.
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Abstract

The work environment is one on wich the majority of the employed active population spends
a large part of their time, sometimes more than is dedicated to family and/or friends, so there
must be harmony, respect and good relationship bethween colleagues and superiors. A
positive work environment makes workers feel motivated and, therefore, favors the
achievement of objectives for the company. On the contrary, an environment in which workers
feel unmotivated, dissatisfied, harassed or discriminated against, will mean a drop in

productivity as well as constant job rotation that will lead to economic losses for it.

The Spanish Constitution in its article 10.1 establishes that “the dignity of the person, the
inviolable rights that are inherent to him, the free development of the personality, respect for
the law and the rights of others are the foundation of the political order and the social peace”,
as in its article 14 states that “the Spanish are equal before the law, without any discrimination
based on birth, race, sex, religion, opinibn or any other personal or social condition or

circumstance prevailing”, with which it proclaims the right to equality and non-discrimination.

At present, workplace harrassment, also known as mobbing or psychological harassment
at work, is very present in the workplace but it is also_a fairly unknown problem since most
cases are kept silent and are not reported, they come to report for fear of possible reprisals. It
is a psychosocial risk that can have physical, mental and social consequences for the affected

worker.

The objective of this work is to show the problem of workplace harassment, which, as we
have said in the previous paragraph, is something that is very present in the workplace but
which, in turn, is very unknown and a difficult topic to adress. We will include the different
regulations that regulate this situation, we will define the types os harassment that exist and
finally we will constitute a Protocol of action against workplace harassment: sexual and gender-
based harassment for company Z. For this, we will establish the action procedure, which it may
be formal or informal depending on the situation, and a series of measures to be implemented

for the prevention and protection of workplace harassment.

Keywords: workplace bullying, psychological bullying, psychosocial risk, prevention, bullying

protocol.
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2. JUSTIFICACION

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
en su articulo 48.1 establece que las empresas deberan fomentar condiciones de trabajo que
eviten el acoso sexual y el acoso por razén de género e interponer procedimientos especificos
para su prevencién y para dar paso a las reclamaciones 0 denuncias que puedan exponer
quienes hayan sido objeto del mismo @. Como resultado de dicha ley se ha establecido la
obligatoriedad para todas las empresas de elaborar un Protocolo de Acoso
independientemente del nUmero de trabajadores que tengan. Se trata de un documento que
recoge el procedimiento de actuacion frente al acoso laboral, ya sea moral, sexual o por razén
de género. A su vez, incluye los pasos a seguir para identificar una situacion de acoso y el
procedimiento a aplicar en el caso de que ocurra. También incluira las medidas de actuacion
tanto para intentar evitar o reducir la posibilidad de este tipo de conductas (medidas de
prevencién), como para proteger al trabajador en caso de que haya sido victima de acoso

(medidas de proteccidn).

Si se da el caso de que una empresa recibiera una denuncia por un caso de acoso sexual
o por razén de género, la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social solicitara las medidas que
la empresa tiene adoptadas y, a su vez, solicitara también el Protocolo de Acoso. En caso de
no disponer del mismo, la empresa podra ser sancionada por la Inspeccion e incluso ser

denunciada ante los Tribunales.

Por tanto, teniendo en cuenta la obligatoriedad impuesta para todas las empresas de
disponer de un Protocolo de Acoso, a continuacion vamos a proceder a implantar una
“Propuesta de protocolo de actuacion frente al acoso laboral: acoso sexual y por razén de
género” para la empresa Z, una empresa del sector hortofruticola de la Comunidad Auténoma
X con una media de 300 trabajadores a su cargo entre propios y subcontratados, de distintas
nacionalidades y con una media de 60% trabajadores hombres y 40% de mujeres. Con la
implantacién de dicha propuesta de protocolo, la empresa asume un compromiso con la
prevencién y la actuacion frente al acoso sexual y por razén de género, informando que sera
de aplicacion a todo su personal, ya sea propio, subcontratado o en formacién. Si se diera un
caso de acoso entre empleados/as y personal de una empresa externa (por ejemplo, un
proveedor de producto fitosanitario, un electricista 0 mecénico), se aplicaria el mecanismo de
coordinacion empresarial regulado por el RD 171/2004, de 30 de Enero, por el que se
desarrolla el articulo 24 de la Ley 31/1995, de Prevencién de Riesgos Laborales, en materia

de Coordinacion de Actividades Empresariales ¢ @,
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3. INTRODUCCION

El origen del mobbing puede ser muy variado. Las hipétesis apuntan a motivos de distinta
naturaleza que van desde fuertes diferencias, desencuentros o conflictos de cualquier indole
entre acosadores y acosado, hasta que este tipo de comportamientos supongan una especie
de distraccion para los acosadores. Pero principalmente, el substrato que beneficia la
aparicion de este tipo de comportamientos se encuentra unido a dos aspectos: la gestion de

los conflictos por parte de sus superiores y la organizacion del trabajo ©.

Una empresa, por tanto, tiene la necesidad de prevenir comportamientos de acoso en el
trabajo, imposibilitando su aparicién y suprimiendo cualquier comportamiento que pueda
considerarse constitutivo del mismo en el a&mbito laboral. El articulo 18.1 de la Constitucion
espafiolanos dice que se asegurara el derecho a la intimidad familiar y personal y a la propia
imagen y, segun el articulo 35.1, todos los espafioles tienen el deber de trabajar y el derecho
al trabajo, a la libre eleccion de profesién u oficio, a la promocién a través del trabajo y a una
remuneracion suficiente para satisfacer sus necesidades y las de su familia, sin que en ningiin

caso pueda hacerse discriminacion por razén de sexo” @,

Diversos estudios han demostrado que el acoso psicolégico esta muy relacionado con
diferentes problemas de salud como alteraciones del suefio, ansiedad, apatia, depresion,

problemas psicosomaticos y trastornos por estrés postraumatico en los casos mas graves.

Todo ello ha supuesto que este tema sea de gran interés y ha ocasionado un aumento en
el nimero de investigaciones, siendo Espafia uno de los paises que mas ha avanzado en este

campo.

Aunque si es cierto que existen distintas definiciones e instrumentos de evaluacion, el
componente comun en todas ellas es aparicion de comportamientos negativos de forma
repetida y duradera. Por tanto, para considerar una accion como acoso psicol6gico laboral se
deben cumplir al menos dos criterios en el tiempo: de manera frecuente y durante largo
tiempo, es decir, por lo menos una vez a la semana y durante un periodo en torno a 6 meses
sobre otra persona en el lugar de trabajo ©. Los actos aislados o conflictos puntuales que

existen en la mayoria de empresas se excluirian de esta definicion.
3.1 CONCEPTO DE ACOSO PSICOLOGICO EN EL TRABAJO

El acoso psicoldgico en el trabajo, también conocido como mobbing, consiste en una serie

de comportamientos de violencia psicolégica intensa que atentan contra la dignidad de la otra

Moénica Mufioz Haro
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persona de forma reiterada y prolongada en el tiempo desde una posicién de poder que no
tiene por qué ser necesariamente jerarquica con la finalidad de desequilibrarla

psicolégicamente.

El cientifico mas reconocido en la investigacibn de estos comportamientos, Heinz
Leymann ©, definié el mobbing como un tipo de violencia psicolégica extremada que se puede
producir en el entorno de una organizacién en una o mas de las 45 formas o comportamientos
detallados en su Leymann Inventory of Psychological Terrorization (LIPT), que se ejecutan de
forma sistematica, al menos una vez a la semana y durante un prolongado periodo de tiempo,
concretamente mas de 6 meses, sobre otra persona en el entorno de trabajo. Leymann
declara que el mobbing comienza con una situacion inicial de conflicto, en la que ambas partes
se encuentran en una posicion desigual de poder en la empresa, pero la parte acosadora trata
de justificar dicho conflicto mediante la transmision de comportamientos de violencia
psicolégica hacia la parte acosada. De esta forma, es la parte acosadora la que tiene mas
recursos, soporte, antigledad, alianzas, posicion superior jerarquica, etc. que la parte

acosada.

Heinz Leymann ® distingue cuatro fases en el desarrollo de un conflicto en el ambito
laboral (si se desarrollan las cuatro fases significa que no se ha llegado a resolver el conflicto

en ninguna de ellas):

FASE DE CONFLICTO

!

FASE DE MOBBING

v

FASE DE INTERVENCION

'

FASE DE MARGINACION

.
Y

:
Y

;
Y

i
Y

e Fase de conflicto (12 fase): en esta fase es cuando aparece el conflicto, bien por

motivos laborales o bien por enfrentamientos interpersonales, pero este se resuelve

Moénica Mufioz Haro
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de forma satisfactoria sin necesidad de intervencion alguna. En el caso de que el

problema se vuelva crénico deberiamos pasar a la siguiente fase.

e Fase de mobbing (22 fase): aqui ya comienzan los comportamientos hostigadores que
pueden ser individuales o grupales y esta fase se prolonga porque el trabajador
afectado no quiere aceptar la realidad ni denunciar los hechos. Segun Leymann esta

fase tiene una duracion media de 1 a 3 afios antes de pasar a la tercera fase.

o Fase de intervencion de la empresa (32 fase): en esta fase la empresa tomara una
serie de medidas para intentar solucionar el conflicto. Suelen tomar esas medidas
desde un departamento superior, ya sea el departamento de recursos humanos o
desde la misma direccién de la empresa. Entre estas medidas podemos encontrar un
cambio de puesto, un intento de dialogo entre ambas personas o ya mas bien medidas
de tipo bajas médicas que suponen el alargamiento del conflicto o incluso el despido
del trabajador afectado. Y de aqui iriamos a la cuarta y ultima fase.

e Fase de marginacién o exclusion de la vida laboral (42 fase): aqui el trabajador
compagina su trabajo con periodos de bajas médicas o incluso acaba excluido del

entorno laboral con una pensién de incapacidad.

Leymann © también refiere 45 comportamientos hostiles que pueden clasificarse segun

las siguientes acciones:

-Acciones contra la reputacién o la dignidad del trabajador afectado insultandolo, riéndose

de él, realizando comentarios ridiculos sobre su persona.

-Acciones contra el ejercicio de su trabajo, encargandole tareas monétonas, largas,
aburridas e incluso aquellas que el trabajador no sea capaz de hacer porque no disponga

de la cualificacién adecuada.

-Acciones de manipulacién de la informacién, explicandole sus tareas a medias dejando

cierta incertidumbre y hablandole de forma amenazante e incluso ignorandolo.
-Acciones de diferencia de trato y desigualdad de salario.

Normalmente un trabajador que sufre acoso suele ser objeto de varios tipos de ataques y/o
agresiones. En la siguiente tabla podemos ver los distintos comportamientos de mobbing

clasificados por factores.

Moénica Mufioz Haro
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Tabla I: Algunas conductas concretas clasificadas por factores (Knorz, Zapf y Kulla,

1996) ®

ATACAN A LA VICTIMA CON MEDIDAS ORGANIZACIONALES

Los superiores restringen a una persona el hecho de hablar

Separan a una persona de sus compafieros cambiandole la ubicacion

Prohiben a los compafieros que hablen con una persona

Obligan a ejecutar tareas que una persona no quiere realizar

Juzgan el trabajo de una persona ofendiéndola

Cuestionan las decisiones de una persona

No asignan tareas a una persona

Asignan tareas que no tienen sentido

Asignan tareas a una persona que estan por debajo de sus capacidades

Asignan tareas humillantes

ATACAN LAS RELACIONES SOCIALES DE LA VICTIMA AISLANDOLA
SOCIALMENTE

Restringen a los compafieros que hablen con una persona

Prohiben la comunicacidon con una persona mediante miradas y/o gestos

Prohiben la comunicacién con una persona simplemente sin hablar con ella

Directamente no hablan con esa persona

Tratan a esa persona como Si no estuviera

Moénica Mufioz Haro
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ATACAN LA VIDA INTIMA DE LA VICTIMA

Critican frecuentemente la ida intima de una persona

Aterrorizan a una persona telefonicamente

Intentan hacer que esa persona parezca estupida

Intentan mostrar que una persona tiene problemas psicolégicos

Se burlan de la discapacidad de una persona

Imitan a una persona

Se burlan de la vida intima de una persona

APLICAN LA VIOLENCIA FiSICA

Lanzan ofertas sexuales y agreden sexualmente

Amenazan con agresiones fisicas

Utilizan la violencia menor

Maltratan fisicamente a una persona

ATACAN LAS ACTITUDES DE LA VICTIMA

Atacan las creencias y actitudes politicas de una persona

Atacan las creencias y actitudes religiosas de una persona

Se burlan de la nacionalidad de una persona

AGREDEN VERBALMENTE A LA VICTIMA

Gritan o insultan

Moénica Mufioz Haro
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Critican constantemente el trabajo de una persona

Amenazan verbalmente

RUMOREAN

Hablan mal de una persona a sus espaldas

Expanden rumores

En cuanto a la evaluacion del acoso psicolégico, Leymann desarroll6 el Leymann
Inventory of Psychological Terrorization, que es un cuestionario que valora distintas
estrategias de acoso psicoldgico. En Espafia se han adaptado distintos instrumentos y el
primero de ellos ha sido la adaptacion del LIPT-60 por Gonzalez de Rivera y Rodriguez-Abuin
(0 mediante el cual afiadieron 15 comportamientos mas al cuestionario, que originalmente
estaba formado por 45. Segun estos autores, el LIPT-60 (ver Anexo I) proporciona informacion
global y particular, y fue disefiado para ser interpretado a tres niveles: dimensional, global y
de estrategia concreta. De esa forma se puede obtener informacion sobre la intensidad y la
frecuencia del acoso recibido y sobre la existencia de ciertos sintomas que por si mismos
podrian calificar de manera muy caracteristica el acoso sufrido. Eso si, puesto que el LIPT no
busca evaluar la personalidad sino que lo que pretende es evaluar la percepcion de
situaciones de acoso en el entorno laboral, también hay que valorar la probabilidad de que el

gue lo realice finja o distorsione la realidad al realizar el test.

PERFIL DEL ACOSADOR Y DE LA VICTIMA

Tim Fiel ® fue uno de los primeros investigadores britanicos que en 1996 identificé al

acosador como:

¢ Mentiroso: se dedica a decir mentiras sobre la victima y a acusarla de todo lo
malo que ocurra.
o Encantador: da a entender que es una persona tranquila, de confianza y

transmite seguridad, todo ello para esconder su verdadera personalidad.

Moénica Mufioz Haro
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o Falsa apariencia de seguridad: la seguridad que aparenta no es real, la realidad
es que este tipo de personas tienen la autoestima muy baja y ese hecho lo
intentan disimular aparentando seguridad.

e Controlador y vengativo: trata de hacer la vida dificil a la persona a la que
acosa, controlandola y castigandola.

e Critico: se dedica a atacar los puntos débiles de la otra persona para hacerle
dafio.

e Irritable: se trata de una persona que se irrita con facilidad aunque a simple
vista no lo demuestre.

e Incapaz de hacer autocritica: son personas que no hacen autocritica pero, sin
embargo, se dedican a criticar a los demas arrojandole sus propios fracasos.

¢ Violento: suele tratarse de personas violentas, frustradas y con mucha ira en

su interior.

Otra investigadora pionera en el estudio del perfil del acosador fue Hirigoyen ® en 2001,

definiéndolo como:

Disfruta con el sufrimiento de otra persona: siente placer viendo como otra

persona lo esta pasando mal.

e Perverso: se trata de una persona gue acttia con maldad y disfrutando.

¢ Sin remordimientos: no se arrepiente de sus actuaciones.

e Sin empatia: no se pone en el lugar de la persona acosada para sentir lo que
esta sufriendo.

¢ Autoestima baja: se siente inferior a los demas y su forma de aumentar esa
autoestima es agrediendo a los demas.

¢ No acepta la realidad y la niega constantemente.

e Seductor: suelen aparentar ser encantadores.

e Sus errores los acaba proyectando en las victimas.

Segun Ifaki Pifiuel y Zabala ©, el acosador laboral presenta las siguientes peculiaridades:

e Acoso repetido: se trata de comportamientos que se repiten en el tiempo y
hacia distintas personas.
o Complejo de inferioridad: al sentirse inferior intenta estar por encima de los

demas y de esa forma aumenta su autoestima.

Moénica Mufioz Haro
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e Personalidad patoldgica: suelen tener algun tipo de trastorno (psicolégico,

narcisista).

Por el lado contrario, el de la victima, destacar que cualquier persona podria ser victima
de acoso. A continuacién vamos a nombrar las caracteristicas que definen a las personas que

padecen acoso en el trabajo segun los autores Ifiaki Pifiuel y Zabala ©:

e Personas con situaciones familiares y/o personales muy satisfactorias y
positivas.

e Personas con iniciativa, independientes y autbnomas.

e Personas bastante capacitadas por sus aptitudes e inteligencia.

e Personas con aptitudes para liderar grupos y populares.

e Personas con alta capacidad de empatia.

e Personas con gran sentido de trabajo en equipo y cooperacién.

e Personas con una honradez y una rectitud elevadas.

Las victimas suelen hacerse preguntas tales como ¢,Qué he hecho yo para que me tenga
que ocurrir esto? ¢ Por qué me ha tenido que pasar a mi? No terminan de entender por qué
por mas vueltas que den a su cabeza. Muchas victimas comienzan a desarrollar el sindrome
de Estocolmo, desarrollando cierto vinculo positivo con el agresor, en casos tales como
secuestros, abusos y violencia, entre otros. El perfil de la victima suele coincidir con personas
inseguras y faciles de manipular por parte del agresor y suelen reaccionar aislandose de los

demas.

Ifaki Pifiuel y Zabala ©® también nos dan una serie de pautas a seguir para protegerse ante

el mobbing o acoso psicolégico, que citaremos a continuacion:

e Mantenerse en buena forma fisica (a través de una dieta equilibrada, ejercicio y las
horas necesarias de suefio) y también en buena forma mental, recurriendo a ayuda
psicolégica si asi lo requiere la situacion.

e Ganar seguridad en uno mismo, reconociendo el talento y la valentia y abandonando
todas las dudas sobre uno mismo.

o Fortalecer las relaciones interpersonales y con la familia.

o Entrenar la capacidad de uno mismo para enfrentar los problemas y trabajar en equipo.

¢ Mantener la red de contactos y abrirse a contactos nuevos.

Moénica Mufioz Haro
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CONSECUENCIAS DEL MOBBING

El mobbing puede acarrear consecuencias de distinta indole y puede perjudicar distintos
ambitos®. Se trata de consecuencias muy parecidas a las derivadas por el estrés pero en

este caso, existe mas incidencia en el ambito social.

CONSECUENCIAS DEL MOBBING

TRABAJADOR
PERJUDICADO

ESTRUCTURA
DEL TRABAJO

g COMUNIDAD

e PARA EL TRABAJADOR PERJUDICADO

La ansiedad seria la principal consecuencia que suele padecer el trabajador/a

FAMILIA'Y
AMIGOS

afectado/a a nivel psicolégico. Otro tipo de patologias que puede sufrir serian
trastornos emocionales y/o problemas de concentracién y atencion. El sindrome de
estrés postraumatico es un diagnéstico médico compatible con estos sintomas, nos
centraremos en él mas adelante. En estos casos la persona afectada, para reducir la
ansiedad, puede desarrollar comportamientos adictivos y la prolongacion en el tiempo
de la situacién de mobbing puede provocar en la persona afectada problemas mas
graves (cuadros depresivos, trastornos, etc.)

En cuanto a la salud social, se vera también afectada y se agravara cuando menos
apoyo tenga la persona afectada de su entorno mas cercano. Y en el &mbito laboral
asociaran el trabajo a un ambiente de sufrimiento, por lo que estaran desanimados e

insatisfechos.
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e PARA LA ESTRUCTURA DEL TRABAJO
Los trabajadores que sufren este tipo de problemas suelen reducir el rendimiento y la
calidad del trabajo efectuado, ademas de que comenzaran a ausentarse de su puesto
de trabajo con mayor frecuencia, ya sea justificadamente o no. También podrian

aumentar los accidentes por no prestar la atencion requerida al realizar las tareas.

e PARA LA FAMILIAY AMIGOS
La persona afectada se mostrar4 desmotivada y sin ganas de nada, y su entorno mas

cercano soportara las consecuencias.
e PARA LA COMUNIDAD

La comunidad sufrirA consecuencias tales como mayores costes debidos a

enfermedades y costes originados por pensiones de invalidez, entre otros.

TRASTORNO DE ESTRES POSTRAUMATICO (TEPT)

El trastorno de estrés postraumatico se trata de una enfermedad mental ocasionada a raiz
de haber vivido o presenciado una situacion estremecedora 9. Los sintomas pueden
aparecer desde un mes después del suceso hasta afios después. Estos acarrean problemas
en la vida social, personal y laboral de la persona afectada y pueden variar en el tiempo. Hay
personas que tardaran mas en afrontar los problemas y otras que tardaran menos, en general

el tiempo ayuda a que mejoren.
Entre los sintomas del TEPT podemos destacar los siguientes:

o Recuerdos y suefios angustiosos reviviendo la situacién traumatica.

e Intentar evitar ir a zonas que recuerden a la situacion traumatica.

e Problemas de falta de interés, falta de memoria, dificultades emocionales.
e Tener pensamientos nocivos sobre ti o sobre el resto del mundo.

¢ Dificultad para conciliar el suefio y concentrarse.

e Facilidad para irritarse, ira 'y agresividad.

e Asustarse por cualquier cosa.

Las causas pueden ser variables, desde experiencias traumaticas que hayas ido sufriendo

alo largo de tu vida hasta un riesgo de sufrir ansiedad por poder heredar problemas mentales.
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Suele ser habitual que después de vivir 0 presenciar una situacion aterradora que las personas
experimenten sintomas parecidos a los del trastorno de estrés postraumatico, pero no todas

ellas contraen el trastorno a largo plazo.

A continuacion vamos a sefalar una serie de instrumentos que se utilizan para evaluar los
trastornos procedentes de situaciones estresantes, en concreto, vamos a enumerar aquellos

relacionados con el estudio del TEPT @1,

e Excala de Trauma de Davidson (DTS): mediante esta escala se valora de manera
subjetiva la reiteracion y el peligro de los sintomas del TEPT.

e Cuestionario de Experiencias Traumaticas (TQ): se trata de un cuestionario para
diferenciar el TEPT en base a situaciones y acontecimientos traumaticos y al conjunto
de sintomas.

o Escala de 8 items para los Resultados del Tratamiento del TEPT (TOP-8): se trata de
una escala definida para determinar los resultados del tratamiento aplicado.

e indice Global de Duke para el Trastorno de Estrés Postraumatico (DGRP): mediante

este indice se pretende estudiar una valoracion global del TEPT.

CRECIMIENTO PERSONAL FRENTE A TEPT

Otra forma de enfrentarse a un suceso traumatico seria a través del crecimiento personal,
respuesta totalmente opuesta a la del trastorno de estrés postraumatico. Los autores JesuUs
Rodriguez et al. *2, de la Universidad Miguel Hernandez de Elche, realizan una investigacion
para estudiar los componentes positivos que pueden derivar de una situacion estresante.
Analizan la variable crecimiento personal como nexo de la relacién entre recursos para
afrontar situaciones traumaticas y la calidad de vida después de vivir tal situacién. Ejemplo de
dicha situacion podria ser el de padecer una enfermedad crénica, estrés postraumatico,

cancer, VIH, entre otras.

Mediante el crecimiento personal después de sufrir un acontecimiento estresante lo que se

consigue es mas confianza en uno mismo y una mayor destreza.

Después del estudio realizado por los autores mencionados anteriormente, llegaron a la
conclusion de que habian alcanzado mayor crecimiento personal aquellas personas que
habian sufrido los acontecimientos mas estresantes. Para llegar a estas conclusiones
realizaron el estudio a través de cuestionarios y entrevistas personales a estudiantes de la

Universidad Miguel Hernandez de Elche.
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3.2 NORMATIVA DE APLICACION

En el &mbito laboral son distintas las normas que incluyen el principio de igualdad y no

discriminacién, pasamos a enumerarlas a continuacion:

e Convenio Agricola, Forestal y Pecuario de la Comunidad Autbnoma X (convenio de

aplicaciéon de la empresa Z, para la cual vamos a disefiar el protocolo de acoso) @
Articulo 5: Clausulas generales que fomentan la no discriminacién y la igualdad.

Se debera respetar el principio de igualdad en todos los sentidos. No se admitira
discriminacion de ningan tipo, ni debido al sexo, a la raza, al estado civil, a la religion, a
ideologias politicas, etc. Tampoco se admitira discriminacién alguna con motivo de algun tipo
de discapacidad fisica o psiquica, siempre y cuando el trabajador/a pueda y esté apto para
desempenfar sus funciones. Las empresas que estén acogidas a este Convenio Colectivo
deberan comprometerse a garantizar a sus trabajadores igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres, al igual que deberan garantizar la no discriminacion por ninguna de

las cuestiones mencionadas anteriormente.

Se tendra en cuenta el cumplimiento de los siguientes aspectos:
-Estabilidad y acceso al empleo
-lgualdad de remuneracion en trabajos similares
-Formacion.

-Que se trate de un entorno laboral en el gue no exista ni acoso sexual ni discriminacion

por razén de género.

Las Instituciones que firman este Convenio Colectivo son todas conscientes de la
importancia de conseguir la igualdad de oportunidades: igualdad entre hombres y mujeres en
cuanto a oportunidades en materia de formacioén, empleo y desarrollo del trabajo; igualdad
entre hombres y mujeres en la remuneracion recibida en trabajos que tengan el mismo valor;

igualdad entre hombres y mujeres en lo referente a las condiciones del puesto de trabajo.

Que, tanto los puestos de trabajo como las condiciones estén orientados a hombres y

mujeres en la misma proporcion.

Moénica Mufioz Haro
17



Z UNIVERSITAS

UMH — Master universitario en PRL TFM

1)

iguel Herndndez

e Estatuto de los Trabajadores ¥
Articulo 17: Fomento de la no discriminacion en las relaciones laborales.

Se consideraran sin efecto y nulos los pactos individuales, las decisiones unilaterales del
empresario y las clausulas de los convenios colectivos, al igual que en lo referente a las
remuneraciones, todas las situaciones que conlleven una discriminacion directa o indirecta
como consecuencia del sexo, de la edad, de la raza, del estado civil, de la discapacidad, de
la religion, de las ideologias politicas, de la orientacion sexual o por el hecho de formar parte
de un sindicato.

También perderan el efecto aquellas 6rdenes dirigidas a discriminar y aquellas decisiones
que adopte el empresario y supongan un trato perjudicial para los trabajadores como
consecuencia de la existencia de una reclamacion efectuada por los trabajadores en la
empresa 0 como consecuencia de una accion judicial de los trabajadores hacia la empresa
en la que el motivo sea la peticion del cumplimiento del principio de no discriminacién e
igualdad.

e LeyOrgéanica3/2007,de 22 de marzo, paralaigualdad efectiva de mujeres y hombres
@

Articulo 5: Igualdad de oportunidades y trato en el acceso al empleo, en la formacién y en la

promocién profesional, y en las condiciones de trabajo.

Se garantizara el cumplimiento del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de
trato entre hombres y mujeres y serd aplicable tanto al &mbito pablico como al &mbito privado,
cumpliendo en todo momento las normas aplicables en el acceso al empleo, en la formacién,
en la retribucion aplicable, en las condiciones del puesto de trabajo e incluso en el empleo por

cuenta propia.

No supondra discriminacion cualquier diferencia de trato en cuanto al sexo cuando la
naturaleza de las actividades profesionales que se lleven a cabo o incluso en el contexto en
el que se lleven a cabo dichas actividades, esa caracteristica se considere un requisito

determinante y primordial.
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e Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre

registro y depésito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo 9.

Anexo punto 7: Prevencién del acoso sexual y por razén de género.

En la fase de diagnostico del plan de igualdad se deberé efectuar una descripcion de las
medidas a aplicar frente al acoso sexual y al acoso por razén de género. Con medidas nos
referimos a medidas de prevencion, sensibilizacion, deteccidon y actuacion. El procedimiento
de actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razén de género, también conocido como
protocolo de acoso, pasara a formar parte de la hegociacion del plan de igualdad en base al
articulo 46.2 de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo .

La Constitucion Espaiiola también recoge en su articulo 15 lo siguiente ©:
-Todos los ciudadanos tienen derecho a vivir y a conservar su integridad moral y fisica,
sin que, bajo ningln concepto y por ningln motivo, se les pueda imponer torturas,

penas o tratos humillantes y ofensivos.

En el &mbito penal, concretamente en la Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del
Cdédigo Penal, en el articulo 173 establece que el que trate a otra persona de manera
humillante y vejatoria, deteriorando gravemente su integridad moral, sera condenado a una

pena de prision de seis meses a dos afios.

Tras una reforma del Codigo Penal, a través de la Ley Organica 5/2010, de 22 de junio 7,
por la que se modifica la Ley Organica 10/1995 @8, en su preambulo XI sefiala que entre los
delitos que atentan contra la integridad moral y los delitos de tortura, se incluye la conducta
de acoso laboral, la cual se entiende como el acoso psicolégico en el marco de cualquier
actividad laboral mediante el cual se humille al que lo sufre ofendiendo su humildad

gravemente.

De esta forma se incluirian en el marco penal todas las conductas de acoso que se produzcan

en los ambitos juridico-privado y juridico-publico.

Se afiade también en la reforma un péarrafo al articulo 173 con lo siguiente: seran
castigados con la pena de seis meses a dos afios aquellos que, en el ambito laboral y
abusando de su superioridad jerarquica, acttien contra otros de forma hostil y humillante que,

sin llegar a ser un trato degradante, se considere un grave acoso contra la persona acosada.

Moénica Mufioz Haro
19



UMH — Master universitario en PRL TFM

1)

iguel Herndndez

Z UNIVERSITAS

Por dltimo, si hacemos referencia a la Ley sobre infracciones y sanciones en el orden
social (R.D. 5/2000 de 4 de Agosto *®), cabe destacar que identifica como infracciones muy

graves las siguientes:

Articulo 8.12: Las decisiones tomadas por el empresario que tengan como consecuencia
discriminacién por razén de sexo, edad, raza, remuneracion, estado civil, religion, ideologia
politica, pertenencia a sindicatos o como consecuencia de una discapacidad fisica o psiquica

del trabajador/a.
Articulo 8.13: El acoso sexual siempre que se produzca dentro del ambito laboral.

Articulo 16.2: Realizar campafias de difusion y publicidad por los medios que sea posible que
favorezcan el acceso al empleo por los motivos descritos en el articulo 8.12 (por razon de
sexo, edad, raza, remuneracion, estado civil, religién, ideologia politica, pertenencia a

sindicatos o como consecuencia de una discapacidad fisica o psiquica del trabajador/a).
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El acoso laboral es una realidad cada vez mas habitual, mucho mas de lo que los estudios
o estadisticas puedan reflejar. Sin embargo, es cierto que en ocasiones es dificil identificarlo,
puesto que no siempre se presenta de la misma forma. Los distintos tipos de acoso hacen
que, a veces, este fendmeno llegue a interpretarse como algo normal. Al final, donde se
produce esa situacion suele haber intenciones de que lo que ocurra no llegue a ningun lado

ni pueda ser utilizado ante la ley.

TIPOS DE ACOSO EN EL ENTORNO
LABORAL

g ACOSO VERTICAL "
@ ACOSO HORIZONTAL

ACOSO SEXUAL Y POR
RAZON DE GENERO

ACOSO
DISCRIMINATORIO

No obstante, procederemos a identificar los distintos tipos de acoso que existen a

continuacion:

4.1 ACOSO VERTICAL

Este tipo de acoso puede ser de dos formas (9

e Acoso vertical descendente: presion que habitualmente se ejerce de manera prolongada
y sisteméatica en el tiempo desde un superior hacia un trabajador o un grupo de

trabajadores. En otras palabras, cuando un jefe abusa de su posicion de superioridad y

Moénica Mufioz Haro
21



Z UNIVERSITAS

UMH — Master universitario en PRL TFM

1)

iguel Herndndez

asigna una sobrecarga laboral al empleado 0 amenaza con despedirlo en caso de que no
se cumplan los objetivos previstos, entre otras. En este tipo de acoso, el acosador esté en

un nivel jerarquico superior al de la victima.

e Acoso vertical ascendente: presion que habitualmente se ejerce de manera prolongada y
sisteméatica en el tiempo desde un trabajador o un grupo de trabajadores hacia su superior
jerarquico. Por consiguiente, en esta situacion es el empleado el que se niega a seguir las

6rdenes de su superior jerarquico.

4.2 ACOSO HORIZONTAL

Presion que se ejerce habitualmente de manera prolongada y sistemética en el tiempo
por un trabajador o un grupo de trabajadores sobre uno de sus comparieros 9. En esta

situacion la persona acosada se encuentra en el mismo nivel jerarquico que sus acosadores.

4.3 ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE GENERO

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres
define en su articulo 7 el acoso sexual como todo comportamiento, ya sea fisico o verbal, de
caracter sexual que tenga la finalidad o produzca el efecto de perjudicar la dignidad de una

persona, en particular cuando se genera un entorno degradante, intimidatorio u ofensivo @,

Por otro lado, define el acoso por razén de género como todo comportamiento realizado
en con arreglo al sexo de una persona, con el objetivo o el efecto de perjudicar la dignidad de

una persona y de generar un entorno degradante intimidatorio u ofensivo.

Definiremos con mas detalle ambos tipos de acoso en apartados posteriores.

4.4 ACOSO DISCRIMINATORIO

Podemos definir el acoso discriminatorio como todo comportamiento de violencia
psicolégica por el mero hecho de pertenecer a un grupo social distinto como puede ser la raza,
el sexo, el origen étnico, la religion, la edad, la orientaciéon sexual, la discapacidad o la
afiliacion politica, con el objetivo de atentar contra la dignidad de una persona o grupo y crear

un entorno intimidatorio y ofensivo 9.
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Ha entrado en vigor el pasado dia 14 de julio la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para
la igualdad de trato y la no discriminacién (BOE del 13 de julio) ©@%. Dicha ley tiene como
objetivos la prevencion y la erradicacion de cualquier forma de discriminacion, asi como
también la proteccion de las victimas, que combina al respecto los enfoques legales reparador
y preventivo. Con esta ley simplemente persigue que se garanticen los derechos que ya
existen y fomentar el derecho a la igualdad de trato y no discriminacion. Y todo ello
independientemente de la nacionalidad, edad o de si tienen residencia legal o no. Nadie
debera ser discriminado por ninguna razon.

El mismo dia que la anterior, entré en vigor la Ley Organica 6/2022, de 12 de julio @V,
complementaria a la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y no
discriminacion @9, de modificacion de la Ley Organica 10/1995, de 23 de Noviembre, del

Codigo Penal 9),

Ahora bien, podran existir diferencias de trato cuando sea por motivos razonables y
objetivos y cuando procedan de normativas o decisiones de las administraciones publicas
destinadas a proteger a las personas o0 grupos con necesidades especificas para mejorar sus
condiciones de vida.

Las victimas de discriminacion tienen acceso a toda la informacion sobre sus derechos y
tienen derecho a recibir asesoramiento adaptado a su situacién: Podemos hablar de dos tipos
de discriminacion, la directa y la indirecta. Cuando hablamos de discriminacién directa nos
referimos a aquella situacion en la que una persona es tratada de forma mas desfavorable
gue otras personas en su misma situacion como consecuencia de su raza, edad, sexo, origen
étnico, etc... Hablamos de discriminacion indirecta cuando una disposicion o practica
supuestamente neutra acarrea desventajas a una persona con respecto a otras por razéon de

la raza, edad, sexo, origen étnico, etc...

4.5 GRADOS DE ACOSO

Cuando hablamos de acoso no se debe interpretar como un hecho puntual y concreto. Se
trata més bien de un proceso que en su desarrollo va alcanzando distintos grados, hasta que
llega un momento en que la victima no puede hacer frente a todo lo que va sucediendo. El
grado viene determinado por la intensidad, duracién y frecuencia con que aparecen las

diferentes conductas de acoso. Podemos distinguir tres grados ?2:
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e Primer grado: la victima puede hacer frente a los ataques y es capaz de mantenerse
en su puesto de trabajo, ignorando a sus agresores o enfrentdndose a ellos. Hasta
aqui las relaciones personales de la victima no se suelen ver afectadas pero si

comienza a sufrir cierta ansiedad y confusion ante lo que esta sucediendo.

e Segundo grado: la victima no puede evitar los ataques y humillaciones de los que es
objeto y empieza a sufrir sintomas tales como insomnio, alta presidon sanguinea,
problemas de atencidén y concentracién y sintomas depresivos entre otros. En este
grado a la victima le cuesta mas incorporarse a su puesto de trabajo, pero sus

familiares todavia no prestan la importancia suficiente al asunto.

e Tercer grado: en este nivel la victima precisa de tratamiento psicolégico puesto que
los dafios psicolégicos que padece son graves. Sintomas indicadores de dicha
situacion pueden ser una depresion severa, ataques de panico o intentos de acabar

con su vida. Los familiares en este grado ya son conscientes de la gravedad del mismo.

Moénica Mufioz Haro
24



Z UNIVERSITAS

UMH — Master universitario en PRL TFM

1)

iguel Herndndez

5.OBJETIVOS

La propuesta de protocolo de actuacion frente al acoso laboral que vamos a desarrollar
viene de la necesidad de prevenir, concienciar y acabar con todas las formas de violencia y
discriminacién que existen en el &mbito laboral. La existencia de un protocolo muestra a los
trabajadores y trabajadoras el compromiso que adopta la empresa contra todas las
situaciones de violencia, conciencia a la plantilla y les garantiza un medio de resolucién,
eliminacion y oposicién frente a comportamientos de acoso sexual o por razén de género que

pudieran suceder en el trabajo.

El objetivo principal que persigue la empresa al crear un protocolo es el de enlazar las
medidas necesarias para prevenir y combatir el acoso sexual y el acoso por razén de género,
implantando un medio confidencial, rapido y de facil acceso para resolver quejas o denuncias
en el &mbito de la empresa.

Ademas de cumplir con la normativa vigente en este ambito, como son la Ley Orgéanica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres @ y el Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro *® y se
modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo ©2).

Un protocolo apropiado de prevencién y actuacién frente al acoso laboral facilita la
identificacion de situaciones en las que pueda existir acoso. Si se observase un
comportamiento que pudiera considerarse acoso sexual o por razén de género, mediante la
activacion del protocolo se propondrian actuaciones rapidas para eliminarla y proteger a la

supuesta victima.

Si se llegase a demostrar que existe acoso, se actuaria de la forma que marca el protocolo
y del modo que este tipo de situaciones requiere. Si, por el contrario, lo que existe es un trato
inapropiado pero que no puede considerarse acoso como tal, activando el protocolo se
pretende acabar con este tipo de comportamientos inadecuados que si no se detienen a
tiempo pueden derivar en algo mas grave. Y de este modo, al ser consciente la empresa de
lo que ocurre, adoptar4d las medidas que sean necesarias para que ese tipo de

comportamientos cese de forma inmediata.

Por consiguiente, dependiendo de la situacion y de la gravedad de los comportamientos,
se aplicaran sanciones mas o menos duras. Lo que si resulta evidente es que el protocolo es

el instrumento idéneo para acabar con este tipo de situaciones en el ambito laboral, bien
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previniendo su aparicion, bien reparando el dafio que sufre la victima y manteniendo su puesto

de trabajo en buenas condiciones.
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6. PROPUESTA DE PROTOCOLO DE ACTUACION
FRENTE AL ACOSO LABORAL: ACOSO SEXUAL Y
POR RAZON DE GENERO.

6.1 AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA @9

Dicho protocolo serd de aplicacién a toda la plantilla de la empresa, independientemente
de los centros de trabajo que tenga, de la categoria profesional y del tipo de contrato. También
sera aplicable a personas que, sin formar parte de la plantilla de la empresa, presten servicios
en la misma, como pueden ser contratos en formacién, en practicas o voluntariado. Sera de
aplicacion también en todas las situaciones que puedan ocurrir en el puesto de trabajo, y

cuando decimos todas las situaciones nos referimos a:

e En el lugar de trabajo.

e En el lugar de descanso, comida y/o vestuarios.

e En los desplazamientos entre centros de trabajo y en los trayectos entre el
domicilio y el centro de trabajo.

e Enviajes o eventos relacionados con el trabajo.

¢ En el alojamiento proporcionado por la empresa.

La vigencia de dicho protocolo de actuacion frente al acoso laboral, acoso sexual y por
razéon de género, sera la determinada para el plan de igualdad en el que se integre. Segun el
articulo 9 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro @, el periodo de vigencia de los planes de igualdad, que sera

establecido por las partes negociadoras del plan, no podra ser superior a cuatro afios.

Sera revisable en los siguientes casos:

e En cualquier momento con el objetivo de volver a orientar el cumplimiento de los
objetivos de prevencién y actuacion frente al acoso sexual y por razén de género.
e Cuando no se adecue a los requisitos legales o la Inspeccién de Trabajo y Seguridad

Social lo considere insuficiente.
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e En situaciones de fusion, absorcion o modificacion del estatus juridico de la empresa
0 cualquier circunstancia que modifique la plantilla total de la empresa y/o su
organizacion.

e Cuando la empresa sea condenada a través de un juez por discriminacion sexual o
por razon de género o que dicho juez considere que el protocolo no es adecuado a los

requisitos legales.

En cuanto al registro, la empresa debera registrar el protocolo de actuacion frente al acoso
laboral junto con el plan de igualdad, puesto que formara parte del mismo. Lo deberé registrar
de acuerdo con lo previsto en el articulo 11 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre
y en el Real Decreto 713/2010 @3, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y

acuerdos colectivos de trabajo.

6.2 COMPROMISO Y PRINCIPIOS RECTORES 19

COMPROMISO

Con el presente protocolo, la empresa Z manifiesta su tolerancia cero ante la aparicion

en la misma de comportamientos constitutivos de acoso sexual 0 acoso por razon de género.

Al aprobar este protocolo, la empresa Z quiere destacar su compromiso con la prevencion
y actuacion frente al acoso sexual y por razén de género en cualquiera de sus expresiones,
informando de su aplicaciéon a todo el personal que presta servicios en sus instalaciones, ya
sea propio o subcontratado, incluidos los contratos en formacion, practicas o voluntariado.
También seréa de aplicacion a trabajadores de empresas que vengan a prestar sus servicios
a la empresa Z, tales como proveedores de productos y/o servicios, personal de
mantenimiento y limpieza, para los cuales se aplicaria el mecanismo de coordinacion
empresarial regulado por el RD 171/2004, de 30 de Enero ©, por el que se desarrolla el
articulo 24 de la Ley 31/1995, de Prevenciéon de Riesgos Laborales, en materia de

Coordinacién de Actividades Empresariales @.

De igual modo, la empresa Z asume la responsabilidad de mostrar a todo el personal
la existencia del presente protocolo, haciendo hincapié en la obligatoriedad de su
cumplimiento y dicha obligacion aparecera también registrada en los contratos suscritos con
otras empresas que presten personal y/o servicios a la empresa Z. Lo puede comunicar a todo

el personal a través de tablones de anuncios, via correo electrénico o bien organizando
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reuniones con los trabajadores. Una vez implantado el protocolo, cualquier trabajador que sea

incorporado a posteriori debera ser informado de la existencia del mismo.

Cuando al supuesto acosador no se le pueda aplicar el protocolo en su integridad por
pertenecer a una empresa externa, la direccibn contactara con dicha empresa para que
adopte las medidas pertinentes y, en caso de ser necesario, sancione al responsable avisando

de que de no hacerlo, la relacion mercantil entre ambas empresas se extinguiria.

La empresa Z, comprometida con las medidas que constituyen este protocolo, declara
su voluntad de adoptar una actitud proactiva tanto en la prevencién del acoso como en la
divulgacién de buenas practicas y establecimiento de tantas medidas como sean necesarias

para resolver las quejas y denuncias recibidas.

DECLARACION DE PRINCIPIOS Y GARANTIAS

Con el propésito de cumplir con el compromiso con el que hemos comenzado este
protocolo, la empresa Z implanta un procedimiento de prevencion y actuacién frente al acoso
sexual y acoso por razon de género que ha sido negociado y acordado por la comisién
negociadora del plan de igualdad, con la finalidad de establecer un mecanismo que marque
cOmo actuar ante cualquier situacion o comportamiento que pueda ser constitutivo de acoso
sexual 0 acoso por razén de género. El presente protocolo es de aplicacion a cualquier
comportamiento o actitud que pueda ser considerado acoso sexual o por razén de género que

pueda presentarse en la empresa Z.

Para ello, la empresa Z determina los principios que enumeramos a continuacion por los que

se regira dicho protocolo:

e Respeto y proteccién a las personas: actuar con la discrecion necesaria para proteger
la intimidad y la dignidad de las personas afectadas. Cualquier actuacién debe
realizarse con la mayor sensatez y respeto a todos los implicados, en ningln caso
deben recibir un trato desfavorable por este motivo.

e Informacion suficiente y facil acceso a todos los procedimientos y medidas sobre
prevencion y sensibilizacion del acoso sexual y el acoso por razén de género.

e Confidencialidad: toda persona que intervenga en el procedimiento esta obligada a
guardar una estricta confidencialidad y no debe difundir informacién sobre el contenido

del mismo bajo ningun concepto. La investigacion debe ser confidencial y basada en
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los principios de contradiccion y oralidad. Se resolvera tras oir a las personas
afectadas y se garantizara la objetividad en cualquier accion.

e Actuacion y colaboracion en el procedimiento: la investigacion se debe realizar de con
la mayor rapidez posible, sin demoras, de manera que se pueda completar el
procedimiento en el menor tiempo posible.

e Garantia de actuacion, llevando a cabo todas las medidas necesarias contra la
persona acosadora, incluyendo medidas de caracter disciplinario.

¢ Reincorporacion de las personas afectadas: si el acoso hubiese supuesto el abandono
del puesto de trabajo por parte de la persona acosada, la empresa debera restituir a
ésta con las condiciones mas semejantes a su puesto de origen, previo a la situacién
de acoso.

e Proteccién de la salud psicoldgica y fisica de la persona acosada y, sobre todo,
proteccion social y garantia de sus derechos laborales.

e Prohibicion de represalias, se debe prohibir cualquier acto contra la supuesta persona
acosada y contra las personas que la apoyen y denuncien supuestos de acoso sexual
y/o acoso por razén de género.

¢ Respeto al principio de presuncion de inocencia de la supuesta persona acosadora.

En el contexto de este protocolo debe tenerse en cuenta que:

e Cualquier empleado/a esta en su derecho de comunicar a sus superiores jerarquicos
los casos de posible acoso laboral que el mismo conozca o haya percibido.

¢ Cualquier empleado/a que se haya sentido acosado/a en un momento concreto o
sienta que esta siendo victima de acoso laboral puede y debe poner la situacion en
conocimiento de la direccion de la empresa, el responsable de prevencién o el

departamento de recursos humanos de la misma.

6.3 CONCEPTO Y COMPORTAMIENTOS CONSTITUTIVOS DE
ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE GENERO (9) (24
Podemos definir el acoso sexual como cualquier comportamiento, ya sea verbal o fisico,

que tenga naturaleza sexual y el propdsito de atentar contra la dignidad de una persona,

provocandole un entorno intimidatorio, humillante u ofensivo.
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Por otro lado, en cuanto al acoso por razén de género podriamos decir que se trata de un
comportamiento elaborado como consecuencia del sexo de una persona con el fin de atentar

contra su dignidad y provocarle un entorno intimidatorio, humillante u ofensivo.
Podemos hablar de acoso sexual cuando se dan las siguientes situaciones:

¢ Insinuaciones sexuales, proposiciones o chantaje sexual.

e Comentarios o bromas sobre la apariencia sexual.

e Muestra de fotos sexualmente pornogréficos.

e Llamadas o mensajes de caracter ofensivo y contenido sexual.

o Contacto fisico premeditado y sin que lo hayan solicitado, abrazos o besos no

deseados, acercamiento fisico desmesurado.

Entre los comportamientos que constituyen el acoso sexual podemos hablar del acoso
sexual “quid pro quo” o chantaje sexual y del acoso sexual ambiental. El primero de ellos
ocurre cuando se fuerza a la persona acosada a elegir entre someterse a los requerimientos
sexuales que se les proponen o sufrir consecuencias que afecten a sus condiciones de
trabajo, por lo que se trataria en cierto modo de abuso de autoridad por parte de la persona
acosadora. Por otro lado, si hablamos de acoso sexual ambiental nos referimos a cuando el
acosador crea un entorno hostil e intimidatorio para la victima por medio de actitudes y
comportamientos no deseados de tipo sexual.

Hacemos referencia al término acoso por razon de género cuando de manera frecuente,
por ser mujer o como consecuencia de un embarazo, lactancia o incluso también por ser
hombre y ejercer tu paternidad y ciertas funciones o tareas asociadas con el rol atribuido a las

mujeres:

¢ Juzgan tu trabajo de forma ofensiva y cuestionan tus decisiones.

¢ No te asignan tareas suficientes y las que te asignan no tienen sentido e incluso son
humillantes.

e Te exigen realizar tareas imposibles de cumplir e incluso contradictorias, te ocultan
informacién y te suministran datos erréneos.

e Te amenazan, gritan e insultan, te ridiculizan e intentan manipular tu reputacion.

e Desautorizan tus decisiones.

e Te exigen realizar trabajos peligrosos y que pueden atentar contra tu salud.

¢ No te permiten el acceso a cursos, actividades...

e Te roban documentos de trabajo o los alteran provocandote dafios.

e Amenazan y presionan a las personas que te apoyan.
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e Manipulan llamadas, mensajes...

e Evitan cualquier contacto visual, te ignoran y prohiben al resto de compafieros/as que
hablen contigo, para de esa forma mantenerte aislada de todos.

e Te provocan para que reacciones emocionalmente.

e Destrozan tus pertenencias y tu puesto de trabajo.

Este tipo de comportamientos si se producen de manera reiterada son constitutivas de

acoso por razon de género, y todo acoso por razén de género se considera discriminatorio.

Cuando el entorno ofensivo va dirigido a una mujer solo por el hecho de serlo o bien por
situaciones tales como embarazo, maternidad o lactancia, deberd hablarse de acoso por
razén de género. Cuando tiene que ver con las tareas reproductivas y/o de cuidados que
habitualmente se les ha presumido a las mujeres como resultado de la discriminacién social
gue han ido sufriendo a lo largo de los afios, serd también constitutivo de acoso por razén de

género, independientemente de que la victima sea hombre o mujer.

Se debe hacer hincapié en el hecho de que este tipo de situaciones constitutivas de acoso
por razén de género no se deben confundir con situaciones de estrés o burnout. Estas se
producen como consecuencia de la presion en el trabajo y el acoso por razén de género se
trata de un ataque hacia la otra persona de forma malintencionada, por los motivos que hemos

expuesto anteriormente y de manera continua en el tiempo.

Hay que destacar también que determinadas acciones hostiles que puedan producirse
ocasionalmente en el trabajo pueden no ser en si mismas constitutivas de acoso si se
producen de manera aislada y no se vuelven a repetir. De todos modos, en el momento en
que la empresa detecte este tipo de acciones debe actuar para detenerlas e impedir que se

repitan en el tiempo.

Tanto el acoso sexual como el acoso por razén de género pueden darse entre personas
que estan en el mismo nivel jerarquico o entre personas que estan en distinto nivel jerarquico
y puede producirse tanto en las instalaciones de la empresa como en los desplazamientos,

viajes, eventos o cualquier actividad social relacionada con el trabajo.

El acoso sexual y por razén de género esta prohibido por la Ley Organica 3/2007, de 22
de marzo, para la igualdad efectiva de hombres y mujeres @. Ademas, en el Estatuto de los
Trabajadores ¥y en la Ley de Infracciones y Sanciones del Orden Social *® esta considerado

como una infraccion muy grave en su articulo 8 punto 13 “Infracciones muy graves: El acoso
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sexual, cuando se produzca dentro del &mbito a que alcanzan las facultades de direccién

empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo de la misma”.

Hay muchos estudios, tanto cualitativos como cuantitativos que investigan las
consecuencias psicologicas y sociales que supone para las victimas el acoso. El acoso tiene
consecuencias sobre la seguridad del trabajador/a y suele provocar en los mismos sintomas
y enfermedades fruto del estrés, asi como suele ser comun la presencia de sintomas de rabia,

inseguridad, temor e incluso humillacion.

Un factor muy importante en este ambito es el de la proporcién de hombres y mujeres en
el lugar de trabajo, ya que el hecho de trabajar en un entorno con mayoria masculina o

femenina transforma el acoso.

Otro punto a destacar, es el hecho de que el acoso no esté relacionado directamente con
un entorno especifico del mundo laboral, sino que se puede dar tanto en empresas grandes
como en empresas pequenas, en empresas con mayoria masculinay en aquellas con mayoria
femenina y en cualquier sector. Eso si, varios elementos unidos pueden explicar que ciertos
entornos sean mas favorables para la aparicion de ciertos comportamientos hostiles que a su

vez permiten el acoso sexual.

Los siguientes rasgos combinados pueden mostrar lo que diferencia un lugar de trabajo

respetuoso con las mujeres de otro que pueda tender a infravalorarlas:

e La sexualizacién del entorno de trabajo.
e La proporcion de hombres y mujeres.

e Eltipo de tareas que realizan.

e La discriminacién sexual,

e La valoracién del trabajo.

e El ambiente laboral.

6.4 PROCEDIMIENTO DE ACTUACION 9

CONSTITUCION COMISION INSTRUCTORA

La instruccion de este procedimiento sera responsabilidad de la Comision Instructora,
la cual es recomendable que esté formada entre tres y cinco personas y tendra una vigencia
de cuatro afios. Entre ellas debe estar ellla direccion de la empresa o el responsable de

recursos humanos, un representante legal de los trabajadores/as si lo hubiera, un/a
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responsable de igualdad designado por la Comision de Igualdad y un técnico responsable de
prevencion de riesgos laborales. Los miembros de la comisién deben estar debidamente
formados y tener experiencia en materia de igualdad y mas especificamente en materia de

acoso sexual y por razén de género.

También es aconsejable que sean personas conocidas por todos los trabajadores/as
y, en caso de que alguna de las personas afectadas tenga amistad, enemistad o parentesco
por consanguinidad o afinidad con algin miembro de la comision, éste Ultimo debera
abstenerse de actuar. En cualquier caso, se podria contratar a una persona externa para que
forme parte de la comision si fuese necesario. Afiadir también que si la persona acusada
formase parte de la comisién instructora (por ejemplo, la direcciébn de la empresa), sus

funciones tendrian que pasar a ser adjudicadas a su asesoria laboral.

En caso de ausencia por cualquier motivo de algun miembro de la comision podran ser

sustituidos por otros miembros de la empresa que realicen funciones iguales o similares.

Las personas que forman la comision instructora deberan ser objetivas, respetuosas e
imparciales respecto a las partes afectadas y los trabajos de la misma deberan garantizar la

intimidad y la dignidad de las personas involucradas.

La comisién se reunira maximo a los 3 dias laborales de haber recibido la queja o
denuncia y la investigara de forma inmediata para tratar de dar una solucién y adoptar cuanto
antes las medidas correctivas. El tratamiento de las quejas o denuncias sera totalmente

confidencial.

De manera resumida vamos a reflejar a continuacion las distintas fases del procedimiento
de actuacion que detallaremos a continuacion junto con los plazos maximos para llevarlo a
cabo.

PRIMERA FASE: LA DENUNCIA

REUNION DE LA COMISION INSTRUCTORA en un plazo
maximo de 3 dias laborables desde la recepcion de la denuncia
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-

PROCEDIMIENTO INFORMAL
Plazo méximo de 7 dias laborables

-

PROCEDIMIENTO FORMAL
Plazo maximo de 10 dias laborables, que puede ser prorrogado
3 dias laborables més.

-

RESOLUCION
Plazo méximo de 3 dias laborables

-

SEGUIMIENTO Y CONTROL
Plazo méaximo de 30 dias naturales

PRIMERA FASE DEL PROCEDIMIENTO: LA DENUNCIA

Pueden iniciar el procedimiento:

e La persona afectada o su representante legal.
e Cualquier trabajador que sea testigo y tenga conocimiento de una posible situacién de

acoso en el entorno laboral. En este caso, la empresa debe confirmar el caso
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previamente antes de activar el protocolo y, posteriormente, comunicarlo a la persona

supuestamente acosada.

El responsable del departamento de recursos humanos de la empresa Z sera el encargado
de gestionar cualquier queja o denuncia recibida. Los trabajadores/as pueden quedar
tranquilos de que se guardard estricta confidencialidad para respetar el derecho a la intimidad
de todos los implicados/as y de que no serdn sancionados por activar el protocolo, salvo que

tras la investigacion se descubra que ha sido de forma malintencionada.

La queja o denuncia se hard por escrito, bien a través del modelo de denuncia que
incluiremos en los anexos (ver Anexo Il), bien via email a la siguiente direccion de correo

electrénico habilitada para ello, rrhhdenuncias@empresaz.es, al cual solamente tendran

acceso los miembros que componen la comision instructora. Esta direccion de email es de
uso exclusivo para la presentacién de quejas o denuncias. También habra modelos de
denuncia disponibles para los trabajadores/as en la recepcion de las oficinas centrales y en
los comedores y zonas de descanso de los trabajadores/as. Para que se active el protocolo
es necesario que el trabajador/a que se sienta victima de acoso sexual y/o por razéon de
género u otro trabajador/a o miembro de la empresa que sea testigo de dicha situacion

presenten el documento de denuncia, de no ser asi, nose podria iniciar el protocolo.
El documento de denuncia debe contener como minimo:

o Datos de la persona denunciante, ya sea la propia persona afectada o bien un testigo
o cualquier trabajador que tenga conocimiento de una posible situacién de acoso.

e Datos de la persona denunciada.

e Descripcion de los hechos.

e Aportacion de pruebas si existen.

Cuando la empresa recibe una queja o denuncia, por cualquiera de las vias mencionadas
anteriormente, el responsable del departamento de recursos humanos debera ponerlo en
conocimiento tanto de la direccion de la empresa como de todos los miembros de la comisién

instructora. En un plazo maximo de tres dias laborables se debe reunir la comisién instructora.

Una vez recibida y comunicada a todas las personas responsables de la recepcion de la
misma, la empresa puede actuar de dos formas, puede activar un procedimiento formal o

informal, dependiendo de la voluntad que exprese al respecto la victima.
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PROCEDIMIENTO INFORMAL

El objetivo este procedimiento es resolver de manera rapida y eficiente la situacion de
acoso para, de este modo, detenerla y solucionarla por ambas partes lo antes posible (parte
acosada y parte denunciada).

La comision instructora dispondré de siete dias laborales a contar desde la recepcion de
la queja o denuncia. Una vez recibida, la comision entrevistara a la persona afectada y también
podra hacerlo a la persona acusada, y podra solicitar los informes y comparecencias que

estimen oportuno, como por ejemplo testigos u otras personas de interés.

En el plazo anteriormente comentado la comisién valorara el asunto denunciado, informara
de la aceptacién de la finalidad del procedimiento o no y propondra las actuaciones
pertinentes. Todo este procedimiento sera confidencial y se realizara de forma inminente al

recibir la denuncia. Pueden ocurrir dos situaciones:

e Que la persona acosada acepte las actuaciones y soluciones aportadas por la
comisién y se levante acta de la solucién adoptada.
¢ Que la persona acosada no quede satisfecha, por lo que pasariamos a iniciar el

procedimiento formal y se comunicaria a ambas partes.

La comision instructora podria obviar esta fase informal y pasar directamente al
procedimiento formal si considerase que el caso es demasiado complejo. De todo esto se
informaria tanto al responsable de prevencion de riesgos laborales como al responsable de la

comisiéon de igualdad y a los representantes de los trabajadores.

PROCEDIMIENTO FORMAL

Si el procedimiento no se resuelve por el método anteriormente descrito, pasariamos al
procedimiento formal. En este caso la comision instructora realiza una investigacion, la cual,
al igual que en el procedimiento anterior, debera ser confidencial y rdpida. En este caso, habra
un plazo no superior a diez dias laborables para dar una solucion y se podria ampliar el plazo

a tres dias laborables mas si fuera necesario.

La comisién entrevistard a la persona afectada, a la persona acosada y a los testigos. Se
reunird tantas veces como sea necesario y solicitara la documentacioén oportuna. Todas las
personas que participen en el procedimiento deben cooperar con la mayor rapidez y

efectividad posible.
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Seguidamente, la comisién informara a la direccién de la empresa de las medidas a adoptar
para la interrupcion inmediata de la situacion de acoso. Dichas medidas no deben suponer un

deterioro definitivo en las condiciones laborales de las personas implicadas.

Durante el procedimiento, primero se escuchara a la persona acosada y después al
acosador. Ambos podran ir acompafiados de alguien de su confianza que también debera
guardar estricta confidencialidad. La comision también podra contratar ayuda externa en

materia de igualdad si asi lo considera mientras dure el proceso.

Una vez finalizada la investigacion la comision instructora levantara el acta en la que se
recogeran los hechos denunciados, los testimonios escuchados y las pruebas recogidas, y
daré una resoluciéon reconociendo o no la existencia de acoso sexual o acoso por razon de

género.

e Si de la resolucion tomada se deduce la existencia de acoso sexual y/o acoso por
razén de género, en las conclusiones del acta que emita la comision instructora se
indicaran las medidas sancionadoras a adoptar por parte de la empresa. Si la situacion
fuese muy grave, una de las medidas a adoptar podria ser el despido disciplinario de
la persona acosadora. Si existiesen indicios delictivos se tendria que hacer la consulta
a los servicios juridicos de la empresa para, en ese supuesto, poder emprender las
acciones pertinentes.

e Si, por el contrario, de la resolucion se dedujera la no existencia de acoso sexual y/o
por razon de género, la comision instructora dejara constancia de ello en el acta. Aun
asi, si se ha apreciado cualquier hecho constitutivo de algin delito cometido a algun
empleado o situacion de violencia que podria ser sancionada, la comision instructora
lo comunicara a la empresa para que tome las medidas que considere oportunas. En
la toma de decisiones por parte de la comisién instructora debera haber un consenso,

de no ser asi, se aprobara lo que decida la mayoria.

También podria darse el caso de que se archive el procedimiento en situaciones tales
como desistimiento de la parte denunciante, la falta de indicios suficientes o que, por

actuaciones previas se pueda dar por resuelto el contenido del procedimiento.

Tal y como hemos ido recalcando, durante todo el procedimiento toda la informacion sera
estrictamente confidencial y se protegerd, en todo momento, la intimidad y la dignidad de las
personas implicadas. Todos los implicados deberan guardar secreto profesional con respeto

a toda la informacion recibida. Se debera llevar a cabo la investigacion con respeto tanto a la
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parte acosada como a la parte acosadora, no podra haber trato desfavorable para ninguna de

las partes.

RESOLUCION DEL EXPEDIENTE

Una vez recibidas las conclusiones de la comisién instructora, la direccion de la empresa
Z dispondra de tres dias laborables para tomar las decisiones que considere oportunas.
Posteriormente, deberd comunicarlo a la victima, a la persona denunciada y a la comision
instructora que como indicamos previamente estara formada por un responsable de recursos
humanos, un representante de los trabajadores si lo hubiera, un responsable de igualdad y un

técnico responsable de la prevencion de riesgos laborales.
Segun las conclusiones adoptadas, la direccion de la empresa Z podria:

e Levantar el acta y archivar las actuaciones.

o Adoptar las medidas consideradas oportunas en base a las sugerencias que ha
realizado la comisién instructora. Ejemplo de estas medidas seria cambiar de turno y/o
puesto a la persona denunciada para de este modo separarla de la victima de acoso.
Otro tipo de medidas mas restrictivas serian sancionar a la persona denunciada
aplicando las infracciones y sanciones previstas en el convenio colectivo de aplicacién
de la empresa, como por ejemplo una suspensién de-empleo y sueldo o incluso un
despido disciplinario si asi procediese. Otro tipo de medidas a aplicar serian las de
intensificar la formacion para la prevencion del acoso sexual y por razén de género de
todos los trabajadores, asi como medidas de proteccién de la seguridad y salud de la

victima.

En el caso en el que la persona denunciada no sea despedida y continGe en la empresa,
la direcciéon de la empresa Z debe vigilar de manera continua a ese trabajador y controlar su
comportamiento, puesto que con la adopcién de medidas tales como cambio de puesto o

suspension de empleo y sueldo no finaliza el compromiso de la empresa de suprimir el acoso.

La direccion de la empresa Z, a su vez, adoptara una serie de medidas de actuacion y

prevencién del acoso en el entorno laboral, las cuales redactaremos en el proximo apartado.

SEGUIMIENTO Y CONTROL

La comision instructora esta obligada a realizar un seguimiento y un control de las medidas
correctoras propuestas durante un plazo maximo de treinta dias naturales una vez cerrado el

expediente. Debera observar si se han cumplido las medidas y cuales han sido los resultados.
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Como resultado de este seguimiento se levantara un acta con todas las medidas que se
deberian adoptar si volviesen a ocurrir hechos similares, y también se detallardn y analizaran
las medidas preventivas y los expedientes sancionadores que se hayan aplicado. Esta acta
se enviara tanto a la direccion de la empresa como a todos los miembros de la comisiéon
instructora y toda la informacion que contenga seré confidencial, al igual que todos los pasos

gue se han seguido durante todo el procedimiento.
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Para eliminar cualquier comportamiento de acoso sexual y/o por razén de género en la

empresa seria necesario promover y ejecutar programas concretos destinados a *9;

e Ofrecer una formacion para la prevencion y ayuda para la resolucion de conflictos
especialmente destinada a mandos intermedios y personal que tenga trabajadores a
su cargo. También se impartira formacion a todos los miembros de la comision

instructora, asi como a los miembros de la direccion.

¢ Organizar otra formacion destinada a todos los trabajadores en la que se le expliquen
sus derechos, las leyes que los apoyan y protegen y se les informe de la existencia de
un Protocolo de actuacion frente al acoso laboral, de cédmo activarlo en caso de que
sea necesario y se les expligue el procedimiento establecido para presentar cualquier
gueja o denuncia. Esta formacion se dara obligatoriamente a todos los trabajadores
gue comiencen a prestar sus servicios en la empresa previa incorporacion y se repetira

periédicamente, minimo una vez al afio.

e Poner en conocimiento de todos' los trabajadores aquellos comportamientos que
pueden derivar en acoso sexual y acoso por razon de género para que, en caso de
sufrirlos en algiin momento, sean conscientes de ello y puedan actuar de manera

rapida.

¢ Informar sobre las sanciones que conllevan dichos comportamientos para la persona
denunciada y las posibles repercusiones legales que puede haber si la situacién asi lo

requiere.

e Realizar campanfas de sensibilizacién y de difusion de dicho protocolo.

e Proporcionar a las victimas la entrada a servicios de apoyo y acompafamiento para

ayudar a su recuperacion.

e Incluir una pagina en la web corporativa de la empresa con informacion acerca del
acoso sexual y acoso por razén de género, asi como de informacion relativa a la

igualdad entre hombres y mujeres.
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e En la formacién en materia de prevencion de prevencion de riesgos laborales que se
imparte a todo el personal a su incorporacion afadir informacién acerca de la igualdad

entre hombres y mujeres.

e Facilitar un “Buzén de incidencias y sugerencias”, para su utilizacion anénima por parte
de cualquier trabajador/a para poner en situacion a la empresa, ya que muchas de las
personas afectadas la mayoria de veces tienen miedo a denunciar y no llegan a
hacerlo y, de esta forma, trabajadores/as que sean testigos de dichos
comportamientos pueden informar a la empresa. Dicho buzén se puede situar en
zonas de descanso de trabajadores, como por ejemplo en los comedores y al lado del

mismo se colocarian Formularios de denuncia como los del Anexo II.

La educacion para la sexualidad, por otro lado, deberia ser parte obligatoria de la
educacion, para conseguir el desarrollo éptimo de cualquier persona desde su infancia ?®. Se
trata de un requisito esencial que ayudara tanto a prevenir enfermedades de transmision
sexual como al bienestar y la salud de la persona. La educacion temprana en materia de
sexualidad es un agente clave para garantizar la libertad, el respeto, la no discriminacion, la
igualdad entre hombres y mujeres y la supresién de-la violencia y el maltrato. Entre las
distintas estrategias que existen para impulsar y. promocionar la educacién para la sexualidad

detallaremos las siguientes:

e Preparar programas de formacién concretos para los educadores.

e Proponer la inclusién de la educacion para la sexualidad en el curriculum.

¢ Instaurar programas de educacion para la sexualidad que incluyan a colegios, médicos
y profesionales de la salud, familias e incluso medios de comunicacion. Estos ultimos
son agentes clave en este tipo de estrategias.

e Proyectar mensajes de sensibilizaciébn para la sociedad simples y, sobretodo,

positivos.

Si la sociedad y los padres promueven, aceptan y participan en la educaciéon para la
sexualidad, los hijos acabaran haciéndolo de igual modo. El fomento de la salud sexual es
primordial en la sociedad, puesto que para conseguir una salud completa es necesario tener

salud sexual.

Adicionalmente, de la Guia sindical de actuacién ante el acoso sexual y acoso por razon
de sexo en el ambito laboral podemos extraer una serie de recomendaciones de medidas a

tener en cuenta para afadir a los convenios colectivos con el objetivo de eliminar el acoso
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sexual y por razén de género en el entorno laboral 9. Si bien es cierto que existen clausulas
en los convenios colectivos referentes a este tipo de situaciones, no incluyen el protocolo de
acoso como tal o un procedimiento sancionador para este tipo de actuaciones, por ejemplo.
Si se diera el caso de una empresa en la que las medidas para actuar ante una situacion de
acoso no estuvieran recogidas en el convenio, dispondriamos del plan de igualdad para

complementarlo, siempre y cuando esa empresa disponga del mismo.

Independientemente, vamos a introducir a continuacion dos medidas que se podrian incluir
en el texto de los convenios colectivos de las empresas para cooperar con la supresiéon del

acoso sexual y el acoso por razoén de género:

¢ Incluir en el convenio colectivo una declaracién de principios indicando que la empresa
se opone a cualquier comportamiento constitutivo de acoso sexual y/o acoso por razon
de género. Por norma general, esta declaracién solo se encuentra en el propio

protocolo de acoso.

¢ Regular un método sancionador en funcién del nivel de gravedad del comportamiento.
Es recomendable que aparezca tipificado en el convenio colectivo de aplicacion de la
empresa el tipo de sancién aplicable en funciéon del nivel de gravedad del
comportamiento. Es importante recalcar que al igual-que un- trabajador puede ser
sancionado por llevar a cabo comportamientos constitutivos de acoso, la empresa
también puede ser sancionada si se produce un caso y no aplica las medidas de

prevencion establecidas.

¢ Que los protocolos de actuacion frente al acoso laboral y acoso por razén de género
estén incluidos en los convenios colectivos y, de este modo, estén disponibles para
toda la plantilla en cualquier momento. Hasta ahora, con la entrada en vigor de la ley

de igualdad los protocolos de acoso suelen ir anexos a los planes de igualdad.

PLANES DE IGUALDAD @ 27

En apartados anteriores hemos hecho referencia en varias ocasiones a los planes de
igualdad. Los planes de igualdad vienen regulados en el Real Decreto 901/2020, de 13 de

octubre @9,y con ellos se pretende mejorar la igualdad en el entorno laboral y organizacional.
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Constan de una serie de fases que resumiremos a continuacion:

12 FASE: APERTURA
NEGOCIACION Y CREACION
COMISION NEGOCIADORA

22 FASE: DIAGNOSTICO DE

SITUACION
—
32 FASE: DISENO,
APROBACION Y REGISTRO -
N 42 FASE: IMPLANTACION Y
SEGUIMIENTO
52 FASE: EVALUACION
<

Tienen obligacion de implantar un plan de igualdad las empresas que:

¢ Tengan cincuenta trabajadores o mas en plantilla. Para el cdmputo se tendra en cuenta
tanto personal propio como personal cedido de empresas de trabajo temporal.

e Estén obligadas por su convenio colectivo de aplicacion.

e Cuando la autoridad laboral lo requiera como consecuencia de un proceso
sancionador.

El resto de empresas no estan obligadas pero si lo desean pueden implantarlo de forma

voluntaria.

En el plan de igualdad intervendran la direccion de la empresa y los representantes legales
de los trabajadores, y la comision negociadora estara compuesta a partes iguales entre los

representantes de la empresa y los representantes de los trabajadores. Debe haber equilibro
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entre hombres y mujeres para ambas partes y todos ellos deben tener formacion en materia
de igualdad. Para aquellas empresas que no tengan representante legal de los trabajadores,
0 bien promueven unas elecciones, o bien la representacién de los trabajadores estara
formada por los sindicatos mas representativos y por los sindicatos representativos del sector

al que pertenezca la empresa.

En la fase de diagnostico se estudia la situacion de la empresa de modo que se pueda
detectar la existencia de desigualdad y/o discriminacion a través de la recogida de

informacion.

En la tercera fase, en base a los datos conseguidos en la fase anterior de diagnoéstico, la
empresa definird su politica en cuanto al principio de igualdad de trato e igualdad de

oportunidades entre hombres y mujeres.

En la cuarta fase, se implanta el plan de igualdad en la empresa ejecutando y aplicando
todas las medidas propuestas en el plan. Junto con la ejecucion de las medidas habra que ir

realizando un seguimiento de forma paralela.

En la quinta y dltima fase, se cierran los procesos de elaboracion e implantacion y se evalla
el grado de cumplimiento de las medidas adoptadas. En este ultimo paso de todo el plan se

comprueba:

e Si se esta cumpliendo el plan y en qué grado, al igual que se pretende conocer su
desarrollo.

¢ Sise han conseguido los objetivos que se propusieron.

e Evaluar que los recursos y herramientas empleados sean adecuados.

e Establecer posibles mejoras y/o nuevas necesidades que adviertan de la modificacion

de las medidas adoptadas.

Como hemos comentado anteriormente, el protocolo de acoso segun la ley de igualdad

pasa a formar parte del plan de igualdad, por lo que ambos van unidos.

REALIDAD DE LA SITUACION EN LAS EMPRESAS @)

Teniendo en cuenta toda la documentacion existente sobre el acoso sexual y el acoso por
razén de género, como pueden ser declaraciones de personas que trabajan a diario con
victimas de acoso, sentencias, etc. podriamos decir que el acoso en las empresas es mas

habitual de lo que en realidad creemos.
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La cuestion es que por norma general las victimas no suelen denunciar a su agresor,
principalmente porque sienten miedo. Miedo de futuras represalias, miedo a perder su empleo,
miedo a que no las crean, miedo al qué diran, miedo a que te aislen del resto, miedo a los
cotilleos y comentarios de tus compareros, etc. Por norma general, la primera vez que

solicitan ayuda no lo hacen en la empresa, suelen dirigirse a amigos y/o familiares.

La realidad también es que muchas empresas no tienen implantado un protocolo de
actuacion y unas medidas preventivas bien definidas para llevar a cabo en caso de que
ocurran este tipo de comportamientos. Son pocas las que disponen del mismo y menos aun

las que lo tienen diferenciado segun acoso sexual y acoso por razon de género.

A su vez, se debe tener en cuenta que en bastantes ocasiones cuando la victima va a
denunciar no la creen. Lo primero es pensar que “no sera para tanto”. Y a veces, hay ciertos
comentarios que, consciente o inconscientemente, ofenden al resto de personas que estan a
tu alrededor, y si no se actia se acaba generando un ambiente de trabajo hostil y acaba
afectando a los trabajadores/as. Y si alguna persona se decide a llamar la atencién

posiblemente la consideren rara o terminen metiéndose con ella también.

Por tanto, se debe fomentar en la empresa la erradicacion de cualquier comportamiento o
accion que pueda ser molesta para los trabajadores y constitutiva de acoso sexual 0 por razén
de sexo. Y ese compromiso de la empresa de eliminar ese tipo de comportamientos transmitira

confianza a cualquier persona que pueda ser victima de acoso.

El lado contrario de todo lo mencionado anteriormente es el hecho de que hay posibilidad
de que se simule una situacién de acoso, es decir, puede darse el caso de que una persona
refiera que ha sufrido acoso en el trabajo y que no sea real. Se trata de un comportamiento
habitual en el ser humano, que puede ocurrir en cualquier situacién y en personas de todas

las edades @9,

Cuando se presenta el caso de una persona que refiere haber sufrido acoso en su puesto
de trabajo, es posible que esas quejas no sean ciertas 0 no estén del todo justificadas y se
realicen con el objetivo de obtener un beneficio, de aprovecharse de la situacion. Estariamos
ante un caso en el que todos los implicados en el proceso (comision instructora, direccion de
la empresa, médicos en su caso) se encontrarian ante una persona cuyo objetivo es engafiar
de manera consciente a todo el que sea necesario para conseguir un logro que ellos mismos

se han propuesto.
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Por tanto, hay que tener en cuenta la posibilidad de simulacion por parte de la victima.

Por dltimo, y en cuanto a la proteccion de datos de caracter personal, podemos extraer lo
siguiente de la revista de investigacién cientifica Desexologia, volumen 5, nimero 1, julio de
2016 @9

e Existe un derecho a la proteccién de datos para todas las personas en lo que se refiere
a datos de indole personal que le afecten. Todos los datos seran tratados con el
consentimiento de la persona afectada, honradamente y para objetivos especificos.

¢ Cuando hablamos de datos sobre la salud de las personas, estamos refiriéndonos a
datos sensibles.

o El Reglamento de la Unién Europea de Proteccion de datos personales incluye entre
sus aspectos primordiales:

= Se deben conservar los datos personales durante un plazo minimo
establecido y estricto.

= Se suprime la obligacion de comunicar a las autoridades de control el
tratamiento de datos personales.

= Se excluye la obligacion de inscribir los ficheros en las Agencias de
Proteccion de Datos.

e En cuanto al tratamiento de ciertos datos personales con caracteristicas especiales:

= Esta prohibido tratar datos personales referentes a la salud o a la vida sexual
u orientacion sexual de una persona, salvo que dicha persona haya dado su
consentimiento porque sea necesario, bien para labores de medicina
preventiva, diagnosticos médicos, asistencia sanitaria, ...

= Si se podrian tratar los datos anteriormente mencionados cuando dicho
tratamiento lo realicen profesionales bajo su obligacién de guardar secreto

profesional.
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8. CONCLUSIONES

Cuando hablamos de acoso en el lugar de trabajo o mobbing no nos estamos refiriendo a
un suceso nuevo, pero si es cierto que se trata de un fenémeno que va empeorando con el
paso de los afios tanto en sectores privados como en sectores publicos, lo que es muy

preocupante, puesto que se trata de una situacion inaceptable ©0).

De una encuesta efectuada por la Fundacion Europea para La Mejora de las Condiciones
de Vida y de Trabajo en 1996, se obtuvo como resultado que en Europa hay unos 12 millones
de trabajadores que sufren acoso laboral. Este resultado manifiesta que de ese total, las
victimas son mayoritariamente mujeres. Segun estudios realizados por Hirigoyen,
mencionada en apartados anteriores, el porcentaje se sitlla en 70% de victimas mujeres frente
a un 30% de hombres. Ademas, la doctora Hirigoyen también afirma que las mujeres son

acosadas de forma diferente a los hombres, generalmente con matices sexistas o machistas.

Los resultados de otra encuesta llevada a cabo en el mes de abril de 2000 a nivel nacional

muestran lo siguiente GY:

¢ Un 18,3% de las mujeres trabajadoras espafolas han sufrido en algin momento de su
carrera profesional una situacion de acoso sexual, lo que se traduce en dos de cada
diez mujeres. Se trata de comportamientas de tipo invasion de espacio fisico, presion
para salir juntos, roces o chantajes. Si, ademas de este tipo de comportamiento, se
afiaden chistes y comentarios acerca del cuerpo o la ropa, estariamos ante un
porcentaje del 50,4% de trabajadoras que han sufrido este tipo de comportamientos
en algin momento de su vida laboral. Eso si, de todas ellas, solamente un 6,6%
reconoce haberlo sufrido. Por norma general, ante preguntas directas sobre si han
sufrido acoso sexual o por razén de género, la mayoria de mujeres no lo reconocen.
Por su lado, el acoso sexual masculino suele tener caracteristicas diferentes al que
sufren las mujeres, en ellos no aparece relacion entre discriminacion y sexismo de la
misma forma que en las mujeres.

e De este estudio se recoge también que en Espafia, mas del 75% de las situaciones de
acoso son sufridas por mujeres y el resto por hombres, por lo que una condicién
evidente de riesgo de padecer acoso sexual en el puesto de trabajo viene derivada por
el sexo del trabajador/a. Otras circunstancias que parecen estar vinculadas al acoso

son el estado civil y el tipo de contrato.
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Lo que deducimos de todo esto es que estamos ante un fendmeno devastador, grave e
inadmisible, que provoca efectos graves en la salud de las victimas y, tras ellas, de la de sus
familias, a la vez que también produce consecuencias fatidicas para las empresas, las cuales
ven afectada su economia como consecuencia de la reduccion de la productividad y el

absentismo.

Por tanto, resulta fundamental que las empresas adopten un compromiso con la lucha
contra el acoso laboral y promuevan la tolerancia cero ante conductas constitutivas de acoso
sexual y acoso por razéon de género en sus instalaciones. Todas las empresas deben tener
implantado un protocolo de actuacién frente al acoso laboral y deben comunicar e informar a
todos sus empleados sobre la existencia del mismo y sobre los canales disponibles para

efectuar una queja o denuncia si el trabajador/a lo considera necesario.

A su vez, resulta imprescindible formar tanto a los responsables y mandos intermedios
como a todos los trabajadores en materia de acoso de forma periddica, al igual que realizar
campafas de sensibilizacion, prevencion y deteccién del acoso laboral de forma continua para
concienciar a toda la plantilla de la importancia de mantener una relacién laboral sana y sin
abusos, para que la empresa se mantenga libre de acoso. Al igual que es muy importante

prestar apoyo y ayuda a todas las victimas.
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LISTADO DE ABREVIATURAS

TEPT: Trastorno de Estrés Postraumatico

PTSD: Post-Traumatic Stress Disorder

DTS: Davidson Trauma Scale — Escala de Trauma de Davidson.

TQ: Cuestionario para Experiencias Traumaticas.

TOP-8: Escala de 8 items para los Resultados del Tratamiento del TEPT.

DGRP: Duke Glorbal Rating Scale for PTSD — indice Global de Duke para el Trastorno de
Estrés Postraumatico.
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ANEXO |: CUESTIONARIO LIPT =60

NOMDIre.....ooiie e APEIIAOS. ...
Fecha nacimiento.................ccee.. DIFECCION. ...ttt
CP.iii Localidad...........ccovvveiiiiiiieiniiieens Teléfono.......ccvvvveiiiiice e,
Estado Civil..........ccccvveeeenn. ProfeSiON.......veiie i
COITEO EIECIIONICO. ...ttt etk e e e e b e e e s e

A continuacién hay una lista de distintas situaciones o conductas de acoso que usted puede

haber sufrido en su trabajo. Marque en cada una de ellas el grado en que la ha experimentado.

Marque con una cruz (X):

el cero (“0”) si no ha experimentado esa conducta en absoluto

el uno (” 17) si la ha experimentado un poco

el dos (“2”) si la ha experimentado moderada o medianamente

el tres (“3”) si la ha experimentado bastante y

el cuatro (“4”) si la ha experimentado mucho o extremadamente

1 Sus superiores no le dejan expresarse o decir lo que tiene que decir..............cc....... 01234
2 Le interrumpen cuando habla..............uuuiiiiiiiiiii 01234
3 Sus compafieros le ponen pegas para expresarse o no le dejan hablar................. 01234
4 Le gritan o le regafan €N VOZ @lta...........ccoovueeiiiiiiiiiie e 01234
5 Critican SU trabajo. ......ooee i 01234
6 Critican SU VIda PriVAG@. .......oii ettt e e e e e e e e e 01234
7 Recibe llamadas telefonicas amenazantes, insultantes o acusadoras ..................... 01234
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8 Se le amenaza verbalmente. ... ..o 01234
9 Recibe escritos y notas amenazadoras.............cov i, 01234
10 No le miran, o le miran con desprecio o gestos de rechazo.............................. 01234
11 Ignoran su presencia, no responden a SuS Preguntas. .........oc.vvveveriieneenennnaennn. 01234
12 La gente ha dejado o esta dejando de dirigirse o de hablar con usted.................... 01234
13 No consigue hablar con nadie, todos 1€ evitan............ccceeviiiiiiiiiiiiieiee e 01234

14 Le asignan un lugar de trabajo que le mantiene aislado del resto de sus

o7 ] 141 07T 1T o 1= 01234
15 Prohiben a sus compafieros que hablen con usted ............ccccovvvvieeee e, 01234
16 En general, se le ignora y se le trata como si fuera invisible............cccooeiviiiiieennn. 01234
17 Le calumnian y murmuran @ SUS €SPaldas...........ccuvereeiiiiiiiiiiiiiiieee i 01234
18 Hacen circular rumores falsos o infundados sobre usted..............cccccoiieiiieennen. 01234
19 Le ponen en ridiculo, se burlan de usted...............iiiicic e, 01234
20 Le tratan como si fuera un enfermo mental o lo dan a entender............c..cccveevnne 01234

21 Intentan obligarle a que se haga un examen psiquiatrico o una evaluacion

psicolégica...... . Al —— — .. . . 3. . B G5 - - - - - R - 4 - . S - 01234
22 Se burlan de alguna deformidad o defecto fisico que pueda tener..............coec i 01234
23 Imitan su forma de andar, su voz, sus gestos para ponerle en ridiculo................... 01234

24 Atacan o se burlan de sus convicciones politicas o de sus creencias

1= 0T T= 1 Pt 01234
25 Ridiculizan o se burlan de su vida privada...........ccccoeeeeiiiiiiiiiieee 01234
26 Se burlan de su nacionalidad, procedencia o lugar de origen................c........... 01234
27 Le asignan un trabajo humillante...........cccueeiiiii e 01234
28 Se evalla su trabajo de manera parcial, injusta y malintencionada........................ 01234
29 Sus decisiones son siempre cuestionadas 0 contrariadas...........cccceeeeeeeiiiiieeeeeeennnn. 01234
30 Le dirigen insultos 0 comentarios obscenos o degradantes..............cccovvvvvvvvvveeennns 01234
31 Sufre acercamientos, insinuaciones o gestos sexuales no deseados................. 01234
32 No se le asignan nuevas tareas, no tiene nada que hacer...............ccoevveienennn. 01234
33 Le cortan sus iniciativas, no le permiten desarrollar sus ideas..............cccccvevvvvvennns 01234
34 Le obligan a hacer tareas absurdas 0 INULIES..............evieiiiiiiie i 01234
35 Le asignan tareas muy por debajo de su competencia..........ccccceeeeeviiiiiiiiiiieeneeeenn. 01234
36 Le sobrecargan sin cesar con tareas nuevas y diferentes...........ccccceeeiiiiienennnnne. 01234
37 Le obligan a realizar tareas humillantes ...........cccooouiiiiiiiiiiii e 01234
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38 Le asignan tareas muy dificiles o muy por encima de su preparacion, en las que

€S muy probable QUE fraCase. .......ccoviii i 01234
39 Le obligan a realizar trabajos nOCIVOS 0 PeligroS0S. ........c.uuuvveveeeeiiiiiiciiiiieeeeeeeee e, 01234
40 Le amenazan con VIOIENCIA fISICA. .. ....uviiiriieiiiieieie e 01234
41 Recibe ataques fisicos leves, COMO adVertenCia...........coueierieieriiiie e 01234
42 Le atacan fisicamente sin ninguna consideracion...............cccovueeiiiiiiiee e 01234
43 Le ocasionan a propoésito gastos para perjudicarle..........ccccoiveiiiiiiiiiieeneeeee e 01234
44 Le ocasionan dafios en su domicilio 0 en su puesto de trabajo..............ccccvvvvenenenn. 01234
45 Recibe agresiones sexuales fisicas direCtas..........cccccvveeeeeeeeiiiiicie s, 01234
46 Ocasionan dafios en sus pertenencias 0 en su vehiculo............ccccoooeveee e, 01234

47 Manipulan sus herramientas (por ejemplo, borran archivos de su

Lo o 1= 0 =To [0 ) TR 01234
48 Le sustraen algunas de sus pertenencias, documentos o herramientas de
L= 1 0= 1o T PP PPPP TR 01234

49 Se someten informes confidenciales y negativos sobre usted, sin notificarle

ni darle oportunidad de defenNderSe...........uuuuuiiiiiiiiiiiii e 01234

50 Las personas que le apoyan reciben amenazas, o presiones para que se aparten

deusted..........[ i THuue e o A W E. N PR L LR R 01234
51 Devuelven, abren o interceptan SU COrreSPONAENCIAL. ... .uur it it itienietesiiie st an st 01234
52 No le pasan las llamadas, o dicen que NO ESTA. .........coeviimiiiiiiiiiiiiie e 01234
53 Pierden u olvidan sus encargos, 0 10s encargos para usted............cccovvvveeeeninneneen. 01234
54 Callan o minimizan sus esfuerzos, logros, aciertos y meritos ...............cccccvvveeenen. 01234
55 Ocultan sus habilidades y competencias especiales...........ccccceeveveiieieiiiiiiiiieiieeeiain, 01234
56 Exageran sus falloS Y ©ITOrES. ......coocuuiiiiiiiiiie e 01234
57 Informan mal sobre su permanencia y dediCacion ............ccccceeviiiiiieniiiiine e 01234
58 Controlan de manera muy estricta su horario...........ccccccciiiiieiiii 01234

59 Cuando solicita un permiso o actividad a la que tiene derecho se lo niegan o le

ponen pegas y dificultades. ... ..o 01234

60 Se le provoca para obligarle a reaccionar emocionalmente...............cccccccvvvvvvnnnnnnn. 01234
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ANEXO II: FORMULARIO DE DENUNCIA

PERSONA QUE INFORMA DE LOS HECHOS

[ OTROS (ESPECIFICAR)

[l PERSONA QUE HA SUFRIDO EL ACOSO

DATOS DE LA PERSONA DENUNCIANTE

NOMBRE Y APELLIDOS:

DNI:

SEXO:

TELEFONO DE CONTACTO:

DIRECCION A EFECTOS DE NOTIFICACIONES:

DATOS DE LA PERSONA DENUNCIADA

NOMBRE Y APELLIDOS:
SEXO:

PUESTO:

DESCRIPCION DE LOS HECHOS DENUNCIADOS

PRUEBAS
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