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DECLARACION INSTITUCIONAL CONTRA EL ACOSO SEXUAL Y
EL ACOSO POR RAZON DE SEXO Y GENERO

hace publico su compromiso con el objetivo de fomentar y mantener un entorno

= =
\\ :1,.1:‘::..“{_ de trabajo seguro y respetuoso con la dignidad, la libertad individual y los

derechos fundamentales de todas las personas que integran nuestra organizacion.

De acuerdo con ese compromiso, FRANCISCO PEREZ RODRIGUEZ S.A. (Transportes FL JUNZA) declara
que las actitudes de acoso sexual y acoso por razén de sexo y género representan un atentado grave
contra la dignidad de las personas y de sus derechos fundamentales.

Por lo tanto, se compromete a:

* No permitir ni tolerar bajo ninglin concepto comportamientos, actitudes o situaciones de

acoso sexual y acoso por razon de sexo.

* No ignorar las quejas, reclamaciones y denuncias de los casos de acoso sexual y acoso por

razén de sexo que se puedan producir en la organizacion.

» Recibiry tramitar de forma rigurosa y rapida, asi como con las debidas garantias de seguridad
juridica, confidencialidad, imparcialidad y derecho de defensa de las personas implicadas, todas las
quejas, reclamaciones y denuncias que pudieran producirse.

e Garantizar que no se producird ningun tipo de represalia ni contra las personas que formulen

quejas, reclamaciones o denuncias, ni contra aquellas que participen en su proceso de resolucién.

o Sancionar a las personas que acosen en funcién de las circunstancias y condicionamientos de

su comportamiento o actitud.

Para la consecucién efectiva de este compromiso FRANCISCO PEREZ RODRIGUEZ S.A.
(Transportes EL JUNZA) exige de todas y cada una de las personas que integran su organizacion, y en
especial de aquellas que ocupan puestos directivos y de mandos intermedios, que asuman las

siguientes responsabilidades:

o Tratar a todas las personas con las que se mantengan relaciones por motivos de trabajo
(proveedores/as, clientela, personal colaborador externo, etc....) con respeto a su dignidad y a sus

derechos fundamentales.

o Evitar comportamientos, actitudes o acciones que son o puedan ser ofensivas, humillantes,
degradantes, molestas, intimidatorias u hostiles.

o Actuar adecuadamente frente a esos comportamientos, actitudes o acciones: no ignorandolos,
no tolerdndolos, manifestando su desacuerdo, impidiendo que se repitan o se agraven,
comunicandolos a las personas designadas al efecto, asi como prestando apoyo a las personas que

los sufren.
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1. MARCO NORMATIVO

La Constitucion Espafiola reconoce como derechos fundamentales la dignidad de la persona,
los derechos inviolables que le son inherentes, el libre desarrollo de la personalidad (Art. 10.1), la
igualdad y la no discriminacion por razén de sexo en sentido amplio (Art. 14), el derecho a la vida y a

la integridad fisica y moral, asi como a no ser sometidos a tratos degradantes (Art. 15), el derecho al

honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen (Art. 18.1). El articulo 35.1 CE incorpora

a su vez, el derecho a la no discriminacién por razén de sexo

en el ambito de las relaciones de trabajo.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, da un gran paso
prohibiendo expresamente el acoso sexual y el acosc por razdn
de sexo, asi como definiendo estas conductas (articulos 7, 8, 48
y 62). La Ley establece la obligatoriedad de esta medida en su

articulo 48 y este también se establece la obligacion negociar

/

“Las empresas deberan
promover condiciones de trabajo
que eviten el acoso sexual y el
acoso por razon de sexo y arbitrar
procedimientos especificos para
su prevencion y para dar cauce a
las denuncias o reclamaciones
gue puedan formular guienes
hayan sido objeto del mismo.

Con esta finalidad se podrdn

establecer medidas que deberan

las medidas que se adopten con la representacién legal de la negociarse con los
representantes de los
plantilla, tales como la elaboracién y difusiéon de codigos de trabajadores, tales como I

buenas practicas, la realizacién de campafas informativas o
acciones de formacion. La representacion legal de la plantilla
contribuira en la prevencion del acoso sexual y el acoso por
razén de sexo mediante la sensibilizacién de las trabajadoras y
trabajadores frente al mismo y la informacién a la direccion de
la empresa de las conductas o comportamientos de que
tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo. £/ R.D. Ley
6/2019 del T de marzo, de medidas urgentes para garantia
de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y

hombres en el empleo y la ocupacion, recoge:

elaboracion y difusion de cédigos
de buenas  practicas, /a
realizacicn de campanas
informativas o acciones de

formacion” .

(Art. 481 de la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y

hombres)
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La igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres es un derecho bésico de las
personas trabajadoras. El derecho a la igualdad de trato entre mujeres y hombres debe suponer la
ausencia de toda discriminacién, directa o indirecta, por razon de sexo, y, especialmente, las derivadas
de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil. El derecho a la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres supone, asimismo, su equiparacion en el ejercicio de los
derechosy en el cumplimiento de las obligacioneé de tal forma que existan las condiciones necesarias
para que su igualdad sea efectiva en el empleo y la ocupacién. Por ello, son contrarias al derecho a la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres las discriminaciones directas e
indirectas; el acoso sexual y el acoso por razdn de sexo; la discriminacién por el embarazo, la
maternidad, la asuncién de obligaciones familiares o el ejercicio de los derechos de
corresponsabilidad de la vida personal, familiar y laboral; las represalias como consecuencia de las
denuncias contra actos discriminatorios; y los actos y clausulas de los negocios juridicos que

constituyan o causen discriminacién por razén de sexo.

En este sentido, los poderes plblicos estan obligados a adoptar medidas especificas a favor de
fas mujeres cuando existan situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres.
Tales medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y

proporcionadas en relacién con el objetivo perseguido en cada caso.

Es esencial tener presente que, en la relacion de trabajo, las personas trabajadoras, mujeres u
hombres, tienen derecho a ejercer la corresponsabilidad de la vida personal, famiiiar y laboral,

quedando prohibido cualquier trato discriminatorio directo e indirecto por razén de sexo.

En el 4mbito de la Comunidad Auténoma de Andalucia, con la Ley 12/2007, de 26 de
noviembre, para la Promocion de la lgualdad de Género en Andalucia, se establece el compromiso
de la Administracidn de la Junta de Andalucia de adoptar las medidas necesarias para una proteccion
eficaz frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo, tanto en el ambito de la Administracion

Plblica como en el de las empresas privadas, de acuerdo con lo previsto en su art. 33.

Tanto el Estatuto de los Trabajadores y la Ley de Infracciones y Sanciones del Orden Social

establecen entre los derechos basicos de la plantilla el respeto a su intimidad, orientacion sexual,




propia imagen y dignidad en el trabajo, especialmente consideran el acoso sexual y por razén de sexo
como infraccién muy grave, pudiendo ser causa de despido disciplinario de la persona acosadora y
causa justa para que la victima solicite fa resoluciéon del contrato de trabajo.

El Real Decreto Legisiativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido de
la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social, en su articulo 8, incluye entre las
infracciones muy graves en materia de relaciones laborales individuales y colectivas, el acoso sexual,
asi como por razdn de sexo, cuando se produzca dentro del ambito empresarial, cual quiera que sea

el sujeto activo de la misma, siempre que, conocido por el/a empresario/a, éste no hubiera adoptado

las medidas necesarias para impedirlo.

Sanciones

El articulo 40 establece que este tipo de infracciones se sancionardn con multa, en su grado
minimo, de 6.251 a 25.000 euros; en su grado medio, de 25001 a 100.005 €
y en su grado maximo, de 100.006 a 187.515 €. Por su parte el articulo 46, bis dispone que también
sera de aplicacion las sanciones accesorias de pérdida automatica de ayudas, bonificaciones y
cualguier beneficio derivado de la aplicacién de los programas de empleo, asi como de exclusion del
acceso a tales beneficios por un periodo de seis meses a dos afnos.

Los articulos 173 y 184 de la Ley Orgéanica 10/1995, de 23 de noviembre, del Codigo Penal
establecen que el acoso sexual puede ademas ser constitutivo de delito, ser castigado con pena de
prision o multa, agravada en el caso de que el culpable hubiera cometido el hecho prevaliéndose de
su situacidn de superioridad laboral o jerdrquica, o cuando la victima sea especialmente vulnerable,

por razén de su edad, enfermedad o situacién.

En el ambito de nuestra empresa, el convenio colectivo dictaminara las medidas
disciplinarias a tomar y a falta de las mismas sera el Estatuto de los trabajadores y la Ley sobre

Infracciones y Sanciones en el Orden Social, el que regule la situacién de acoso dada.




De forma general, los convenios colectivos, planes de igualdad y protocolos de actuacidn ante
el acoso sexual y el acoso por razdén de sexo, en funcién de la gravedad de las conductas, suelen

contemplar sanciones disciplinarias para el personal como las siguientes:

s Despido disciplinario.

e Suspension de empleo y sueldo.

e Traslado forzoso sin derecho a indemnizacién.

e Movilidad funcional.

e Cambio de turno de trabajo.

e Traslado temporal a centro de trabajo de localidad distinta.

e Inhabilitacion temporal para el ascenso/promocion profesional.

La utilizacion de este procedimiento no impedird en absoluto a la victima la utilizacién en el
momento que considere conveniente el procedimiento judicial de tutela correspondiente en base al
derecho fundamental de “tutela judicial efectiva” . La Comision elaborard un informe de los hechos

acontecidos y se impondra la sancién correspondiente, la cual se aprobara en el Pleno de la Comision.

Medidas cautelares
Estas medidas podran ser tomadas cuando haya indicios suficientes de la existencia de acoso.:

e Conveniencia y posibilidad de separar a la victima de la persona agresora.

e Se puede realizar un cambio de puestos de trabajo y/o de turno de trabajo,
preferentemente del/la presunto/a acosadot/a o, en caso de no ser posible, de la victima, por
propia iniciativa de quien instruye el expediente o a solicitud de parte.

e Establecimiento de pautas de seguimiento y control con el fin de comprobar
gue la situacién denunciada no se repite.

e Poner a disposicion de la victima, si ast lo solicita, la atencidon facultativa de un médico

adscrito al servicio de prevencidn de riesgos laborales,




Cuando la situacion de acoso sexual o por razén de sexo ocurra entre la clientela de la empresa y el

personal, la PERSONA DE REFERENCIA actuara de la siguiente forma:

//

e Atender con la maxima sensibilidad y empatia a la victima.

e Escuchar atentamente, si asi lo requiere la victima, el relato de lo ocurrido.

e Acompafiamiento a la victima al hospital si desea acudir y/o poner a disposicién de la
victima, si asi lo solicita, la atencidon facultativa de un médico adscrito al servicio de
prevencion de riesgos laborales.

e Acompafiamiento a la victima a las dependencias judiciales a formular la denuncia.

e Acompafiamiento a la victima a su casa, si asi lo desea.
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Asi, la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social puede:

Actuar de oficio, vigilando el cumplimiento del mandato de la norma por

parte de empresas y/u organizaciones laborales.

Actuar, por requerimiento de la victima o de su representante, ante la

denuncia de una situacién de acoso entre el personal.




Escala de gravedad de la situacion de acoso

En la valoracién de la gravedad de la conducta, se suele contemplar la posible existencia de
circunstancias agravantes como:
¢ La reincidencia en la conducta de acoso.
e La subordinacién de la victima respecto a la persona agresora.
e La especial vulnerabilidad de la victima como consecuencia de su precariedad laboral y/o

contractual, edad, discapacidad, etc...

En todo procedimiento de prevencion y actuacion para la eliminacién del acoso sexual y del

acoso por razdn de sexo, es imprescindible tipificar claramente la escala de gravedad de acoso al que
una persona puede estar sometida, acotando asi lo que define a cada caso particular. Los niveles de

gravedad de acoso clasificados habitualmente son los siguientes:

e LEVE: Se corresponde con expresiones verbales plblicas, vejatorias para [a persona acosada
(chistes de contenido sexual, piropos/comentarios sexuales sobre las personas trabajadoras,
pedir reiteradamente citas, acercamientos excesivos y miradas insinuantes, junto a
aproximaciones no consentidas).

¢ GRAVE: Se asocia a situaciones en las que se produce una interaccién verbal directa con alto
contenido sexual (preguntas sobre la vida sexual, insinuaciones sexuales, pedir abiertamente
relaciones sexuales, o presionar después de la ruptura sentimental con un compaiiero o una
compafiera) y contactos fisicos no permitidos por la persona acosada.

e MUY GRAVE: Se corresponde con situaciones en las que se producen contactos fisicos no
deseados y presion verbal directa, tales como abrazos y besos no deseados, tocamientos,
pellizcos, acorralamientos, presiones para obtener relaciones sexuales a cambio de mejoras o

amenazas, actos sexuales bajo presion de despido, asalto sexual, etc.

(Herramienta de Apoyo N° 9: Acoso sexual y acoso por razén de sexo del Servicio de Asesoramiento para Planes y

Medidas de lgualdad en las Empresas de anterior Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e lgualdad.)




Obligaciones de las empresas:

e Todas las empresas, con independencia del nimero de personas que integren
su plantilla tienen la obligacion legal de establecer medidas de actuacion,

proteccion y prevencion frente al acoso sexual y por razén de sexo y género.

e la no adopcion por las empresas de estas medidas supone, por tanto, una

infraccion del ordenamiento juridico.

o El acoso sexual y por razén de sexo y género, asi como todo trato desfavorable
relacionado con el embarazo, la maternidad, paternidad o asuncion de otros
cuidados familiares y el estado civil se considera discriminatorio y esta

expresamente prohibido por la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la

igualdad efectiva de mujeres y hombres.

h
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El procedimiento tendra una vigencia indefinida (la obligacién y el

deber de tener establecido el procedimiento es para siempre).

Ello no obsta para que pueda ser revisado, mejorado, analizado...

http//www.igualdadenlaempresa.es/recursos/herramientas/docs/Manual prevencion_acoso_

sexual y por razon de sexo.pdf




Proteccion de la privacidad de las victimas de acoso:

Los datos personales relativos a las victimas de acoso en el trabajo, y en particular su identidad,
tienen, con caracter general, la consideracion de categorias especiales de datos personales y, en todo

caso, son datos sensibles que exigen una proteccién reforzada (Informe AEPD 149-2019).

El tratamiento de datos personales en supuestos de acoso debe tener en cuenta lo siguiente:

1. La puesta en marcha de procedimientos sancionadores en la empresa frente a la persona
acosadora no requiere del consentimiento de la persona acosada. La base juridica es el
cumplimiento de una obligacién legal (art. 6.1.c) del RGPD). La empresa esta obligada a
prevenir e identificar las practicas de acoso y a erradicar, en su caso, las situaciones de acoso
en la empresa. Ademas, las entidades tienen el deber de poner en marcha los mecanismos de
actuacion previstos en sus politicas de prevencidon del acoso, iniciando las actuaciones
disciplinarias pertinentes contra las personas trabajadoras que llevaren a cabo estas conductas
y comunicandoles las posibles consecuencias juridicas y responsabilidades en que pudieran
incurrir.

2. Enlainvestigacion sobre lo sucedido solo se podra solicitar a la persona acosada informacion
pertinente para el esclarecimiento de los hechos.

3. Los datos de la victima obtenidos durante la investigacién no se podran utilizar para una
finalidad distinta a la del procedimiento sancionador.

4. La empresa debe garantizar la confidencialidad. La identidad de la victima solo sera revelada
ante las personas con interés en el procedimiento, no siendo admisible una publicidad masiva
o indiscriminada sin consentimiento de la victima, ni tampoco el acceso a los datos de persona
no legitimadas.

5. Debera asignarse un cédigo identificativo tanto a la persona supuestamente acosada como a

la supuestamente acosadora, con objeto de preservar la identidad de estas.
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6. La victima debe prestar su consentimiento para declarar o testificar en los procedimientos
sancionadores frente a la persona acosadora.

7. Una vez concluido el procedimiento sancionador, los datos deben ser bloqueados durante el
periodo de prescripcién de la sancién, o en tanto puedan ser utilizados en un procedimiento
judicial.

8. La identidad de la victima de acoso no debera constar en ningiin documento que se utilice
con finalidad distinta a la sancion a la persona acosadora.

9. Como garantia del principio de confidencialidad, tampoco deberia figurar el acoso como razon
para la adopcion de medidas correctoras en el puesto de trabajo.

10.La representacion de las personas trabajadoras Ginicamente podra conocer la identidad de la
victima de acoso si es imprescindible para el ejercicio de sus labores de representacion.

11.la empresa debe informar a la persona acosada y la supuestamente acosadora sobre el
tratamiento de datos y sobre el gjercicio de los derechos de acceso, rectificacion, oposicion y
supresion.

12.Cuando la persona acosada ha recibido asistencia sanitaria derivada de esa situacién por parte
de los servicios médicos de la empresa, los datos médicos constituyen datos personales de
categoria especial que solo pueden ser objeto de tratamiento con una finalidad vinculada al
acoso.

13.La cesion de datos de la victima requiere su consentimiento, salvo prevision legal en contra.
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2. CONCEPTOS

Acoso sexual

a2

que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una

\

El acoso sexual es cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual

persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

\jAm 7.1 de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la lgualdad efectiva de mujeres y hombres) )

( El acoso sexual es el comportamiento de tipo verbal, no verbal o fisico, de indole\
sexual realizado por el hombre contra la mujer que tenga como objeto o produzca el
efecto de atentar contra su dignidad o crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante,

humillante u ofensivo, cualquiera que sea el ambito en el que se produce, incluido el

\\Iaboral. J

Acoso por razén de sexo y género

Acoso por razén de sexo y género es cualquier comportamiento realizado en
funcioén del sexo o el género de una persona, con el proposito o el efecto de atentar
contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Estas pueden ser las relacionadas con el nacimiento de hijos e hijas, su cuidado, la
lactancia, el cuidado de las personas mayores o dependientes. También aquellas
conductas que menosprecien el trabajo realizado por los hombres o por las mujeres.

Asimismo, aquellas que ridiculicen a las personas que asumen tareas que

tradicionalmente han acometido el sexo contrario, o viceversa.

12




Discriminacién por razon de sexo y género

Cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca en una persona
como consecuencia de la presentacion por su parte de queja, reclamacién, denuncia,
demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacién y a exigir

el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

Todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o maternidad

también constituye discriminacion directa por razon de sexo.

(Art. 8 de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres)

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la
aceptacién de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo

/género se considerara también acto de discriminacién por razén de sexo.

Ambas modalidades de acoso se consideran discriminatorias y pueden producirse entre

personas de igual o distinto nivel jerarquico dentro de la estructura orgénica de la empresa.

“La diferencia que se establece entre acoso sexual y acoso por razén de sexo y género,
es que mientras la primera se circunscribe al ambito de lo sexual, el acoso por razén de sexo
y género supone un tipo de situaciones laborales discriminatorias mucho mas amplias sin

tener porque existir intencionalidad por parte de la persona agresora.”
(Herramienta de Apoyo N° 9: Acoso sexual y acoso por razon de sexo del Seivicio de Asesoramiento para Planes y Medidas de

lgualdad en las Empresas de Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad).
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Acoso Laboral o mobbing

4

/

/

I
¥ 4
r 4

Toda conducta, practica o comportamiento, realizada en el seno de una
relacién de trabajo, que suponga directa o indirectamente un menoscabo o
atentado contra la dignidad de la persona trabajadora, a quién se intenta
someter emocional y psicolégicamente de forma violenta u hostil, y que persigue
anular su capacidad, promocién profesional o su permanencia en el puesto de

trabajo, afectando negativamente al entorno laboral.

El acoso moral no debe ser confundido con el acoso sexual y acoso por

razén de sexo y al que destinamos mas adelante parte de este documento.
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a. Tipos de acoso sexual

Segln la jurisprudencia y la Directiva 2002/73/CE se han clasificado las conductas de acoso

sexual en dos tipos:

CHANTAJE
SEXUAL

Producido por un superior jerarquico o personas cuyas decisiones pueden tener
efectos sobre el empleo y las condiciones de trabajo de la personas acosada.

Unicamente pueden ser sujetos activos quienes tengan el poder de repercutirsobre el
acceso, mantenimiento del empleo, y las condiciones laborales de la persona acosada
(formacién, promocion profesional, el salario. etc.

=

ACOSO

SEXUAL

Conducta que crea un entorno laboral intimidatorio, hostil o humillante para la persona
objeto de la misma.

No es necesario la superioridad jeraquica, pues puede darse entre compafieros/as (de
igual o nivel inferior) o terceras partes (clientela, personas colaboradoras, proveedoras)

o Chantaje sexual

La persona acosada es forzada a elegir entre someterse a los requerimientos sexuales de quien le

acosa o perder ciertos beneficios o condiciones en el trabajo, como, por ejemplo, la posibilidad de

promocién, acceso a la formacion, el aumento salarial, la posibilidad de traslado, etc. (incorpora el

chantaje sexual).

Este tipo de acoso implica abuso de autoridad, por lo que quienes acosan tienen la posibilidad de

actuar sobre las condiciones laborales de la persona acosada. Es decir, toda persona jerarquicamente

superior, ya sea empresario o empresaria, el personal directivo de la empresa, o la persona que lo

represente legalmente.
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. Acoso ambiental

Comportamiento de naturaleza sexual o sexista que, como consecuencia, produce un ambiente que

intimida, humilla o resulta desfavorable y agresivo para quien lo sufre (normalmente reguiere

insistencia y repeticion de las acciones, en funcién de la gravedad del comportamiento).

En este tipo de acoso no es determinante la jerarquia en el puesto de trabajo; es muy comin que se
produzca entre personas del mismo nivel laboral o personas relacionadas con la organizacién que no
forman parte de la misma. (Heramienta de Apoyo N° 9: Acoso sexual y acoso por razon de sexo del Servicio de

Asesoramiento para Planes y Medidas de lgualdad en las Empresas de Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e lgualdad)

Estas conductas, entre otras, que pueden ser consideradas Acoso Sexual:

CONDUCTAS VERBALES:

Bromas sexuales ofensivas y comentarios sobre la apariencia fisica o condicién sexual de la

&

trabajadora o el trabajador.
= Comentarios sexuales obscenos,

= Preguntas, descripciones o comentarios sobre fantasias, preferencias y habilidades/capacidades

sexuales,

Formas denigrantes u obscenas para dirigirse a las personas.

= Difusidn de rumores sobwre la vida sexual de las personas,

s Comunicaciones (llamadas telefénicas, correos electronicos, etc...) de contenido sexual y caracter
ofensivo.

=«  Comportamientos que busquen la vejacién o humillacion de la persona trabajadora por su
condicion sexual.

s Invitaciones o presiones para concertar citas o encuentros sexuales.

s Invitaciones, peticiones o demandas de favores sexuales cuando estén relacionadas, directa o
indirectamente, a la carrera profesional, la mejora de las condiciones de trabajo o la conservacion
del puesto de trabajo.

s Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales o lidicas, aunque la persona

objeto de las mismas haya dejado claro que resultan no deseadas e inoportunas.
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CONDUCTAS NO VERBALES

s Uso de iméagenes, gréficos, vifietas, fotografias o dibujos de contenido sexualmente explicito o
sugestivo por correo electrénico, SMS, WhatsApp o por medio de redes sociales.

e Gestos obscenos, silbidos, gestos o miradas impudicas.

o Cartas, notas o mensajes de correo electronico de caracter ofensivo de contenido sexual.

o Comportamientos que busquen la vejacién o humillacién de la persona trabajadora por su

condicion sexual.

CONDUCTAS DE CARACTER FisICO:

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

acercamiento fisico excesivo o innecesario.
o Arrinconar o buscar deliberadamente quedarse a solas con la persona de forma innecesaria.

» Tocar intencionadamente o “accidentalmente” los érganos sexuales.

CONDUCTAS DE INTERCAMBIO:

o Pueden ser tanto proposiciones o conductas realizadas por un superior jerarquico o persona de
la que pueda depender la estabilidad del empleo o la mejora de las condiciones de trabajo,

s como las que provengan de compafieros/as
o cualquier otra persona relacionada con la victima por causa de trabajo, que implique contacto

fisico, invitaciones persistentes, peticiones de favores sexuales, etc.

Un UNICO acto NO DESEADO puede

ser constitutivo de acoso sexual
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b. Tipos del acoso por razén de sexo y género

Uso de conductas discriminatorias por el hecho de ser mujer u hombre.

Bromas y comentarios sobre las personas gue asumen tareas que tradicionaimente han sido
desarrolladas por personas del otro sexo.

Uso de formas denigrantes u ofensivas para dirigirse a personas de un determinado sexo.
Utilizacion de humor sexista.

Ridiculizar y despreciar las capacidades, habilidades y potencial intelectual de las mujeres.
Realizar las conductas anteriores con personas lesbianas, gays, transexuales, bisexuales, etc.
Evaluar el trabajo de las personas con menosprecio, de manera injusta o de forma sesgada, en
funcion de su sexo o de su inclinacién sexual.

Asignar tareas o trabajos por debajo de la capacidad profesional o competencias de [a
persona.

Conductas explicitas o implicitas dirigidas a tomar decisiones restrictivas o limitativas sobre el
acceso de la persona al empleo o a su continuidad en el mismo, a la formacion profesional,
las retribuciones o cualquier otra materia relacionada con las condiciones de trabajo.

Asignar un trabajo de responsabilidad inferior a su capacidad o categoria profesional.

Trato desfavorable por razén de embarazo o maternidad.

Atribuir tareas sin sentido, imposibles de lograr o con plazos irracionales.

Impedir deliberadamente su acceso a los medios adecuados para realizar su trabajo
{informacién, documentos, equipamiento, etc...)

Denegarie arbitrariamente permisos o licencias a las que tiene derecho
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Aunque la mayoria de las personas que padecen acoso son mujeres, dentro de estas hay Grupos
mas vulnerables:

® Mujeres solas con responsabilidades familiares (madres solteras, viudas, separadas y
divorciadas).

e Mujeres que acceden por primera vez a sectores profesionales o categorias
tradicionalmente masculinas o que ocupan puestos de trabajo que tradicionalmente se
han considerado destinados a los hombres.

e Mujeres jévenes que acaban de conseguir su primer trabajo.

e Mujeres con discapacidad.

e Mujeres inmigrantes y/o que pertenecen a minorias étnicas.

e Mujeres con contratos eventuales y temporales o en régimen de subcontratacién.

\.

e Otros grupos vulnerables son los jovenes y personas del colectivo LGTBIQ+, susceptibles de sufrir

acoso por parte de mujeres u otros hombres, especialmente cuando son sus superiores

jerarquicos.

y,
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3. RECURSOS HUMANOS Y TECNICOS DE LA EMPRESA

Comision de prevencion del acoso

La empresa pone a disposicion sus recursos para la actuacion ante casos de acoso sexual y por

razén de sexo y género.

Para el tratamiento de las investigaciones llevadas a cabo en estas situaciones, es necesario
definir qué personas van a formar parte de la Comisién de prevencién del Acoso, en la que esté

representada la direccion de la empresa y la de la plantilla.

Y es necesario definir qué persona va a servir de referencia, en su centro de trabajo y ante la

que la victima de acoso o testigo del mismo, podra interponer una denuncia.

La Persona de Referencia y las que componen la Comision de
prevencion del acoso no tendran relacion de amistad ni enemistad con

ninguna de las partes, ni de subordinacion o superioridad.

En este caso, como en el de que la persona denunciada formara parte
de la Comisidn o fuera de Referencia, se sustituira de forma puntual, salvo

que se prueben los cargos, en cuyo caso sera reemplazada definitivamente.

Procedimiento de denuncia

La denuncia podréa ser interpuesta por la persona acosada, la representacion de la plantilla o

cualquier persona testigo de los hechos, asi como aquella que lo haga en nombre de la victima.

Se dara la opcidon de elegir a un hombre o una mujer de entre las personas de referencia
designadas para la interposicion de denuncias y con quien Unicamente tratara la victima, si asi lo

desea.
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COMISION DE PREVENCION DEL ACOSO

La Representacién de la empresa y de la plantilla, abajo firmante, ACUERDAN la creacion de la

Comision de Prevencion del Acoso, que tendra por objeto el estudio y valoracién de las denuncias

que puedan producirse en el seno de nuestra empresa. Ademas, se designara a una Persona de

Referencia que formaré parte de la misma,

La Comisién estard compuesta de forma paritaria y representada por ambos sexos:

Representante(s) de la empresa:

Representante(s) de la plantilla:

Técnico/a de P.R.L (en casos de mobbing):

FUNCIONES DE LA COMISION:

Bl

Recepcidn de las denuncias.

Realizar la investigacién pertinente, practicando cuantas pruebas de caracter documental o
entrevistas sean necesarias, y garantizar en todos los casos la estricta confidencialidad del
asunto de las personas implicadas y la igualdad de trato entre éstas.

Elaborar un informe con las conclusiones de la investigacién y propuesta de medidas a adoptar.
Remitir dicho informe en el plazo méximo dependiendo del tipo de procedimiento, a la
direccion, para que se lleven a cabo las sanciones impuestas, e instar a la misma para que se
abra expediente disciplinario si fuera necesario.

Remitir copia de dicho informe a las partes involucradas.

Supervisar el efectivo cumplimiento de las sanciones impuestas.

Velar por las garantias del protocolo de actuacion.

ACUERDAN

Aprobar el Protocolo de Prevencidn contra el acoso y todo su contenido.

Aprobar el Cédigo de Buenas Practicas.
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e La Comisién se reunira al menos una vez al ano y lo hara, con caracter extraordinario, cuando

sea solicitada por alguna de las partes, de forma fundamentada.

@ Posibilidad de eleccidn entre hombre o mujer por parte de la persona que pone la denuncia

como “Persona de referencia” , en su centro de trabajo para que le acompahe y asesore (ver
abajo)
e La persona de referencia del centro de trabajo en cuestién deberd dar parte, cuando el

protocolo lo estipule, a la persona de referencia del edificio central.

Esta persona tendra las funciones de:

# Recibir las denuncias y derivarlas a la Comision.

® Ayudar a resolver la situacién en casos de falta de acuerdo entre la Comision.

® Recomendar a la Comision la adopcion de medidas cautelares, si fuese preciso.

® informar sobre el procedimiento de proteccidn previsto en este protocolo.

= Informar sobre los derechos de las personas en el ambito de la normativa sobre acoso

e Informar sobre otros érganos a los que acudir: Defensor del Pueblo, Inspeccion de Trabajo y

Seguridad Social, Tribunales de Justicia.
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PERSONA DE REFERENCIA:

NOMBRE, APELLIDOS, DNI'Y FIRMA

POR LA -
ESTHER QD QErenTe |
EMPRESA . ANGsan ABAD OLEA
POR LA B .
b€ feAnb5co Renez  Aouinne.
PLANTILLA QAWAD. Rizez  (ReSPO.
TECNICO/A
PRL.
PERSONA(S)
DE . NAREEN 08 MZ NCHE Z
REFERENCIA
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DENUNCIA FORMAL

ACOSO LABORAL, SEXUAL O ACOSO POR RAZON DE SEXO Y GENERO

SOLICITANTE

O PERSONA AFECTADA
0 REPRESENTANTE PLANTILLA
O OTROS (INDICAR)

DATOS DE LA PERSONA AFECTADA

NOMBRE Y APELLIDOS

DNI PUESTO TRABAJO

TELEFONO E-mail:

DESCRIPCION DETALLADA DE LOS HECHOS

" TIPO DE ACOSO:

[0 LABORAL [
O SEXUAL
[0 PORRAZON DE SEXO Y GENERO

EN CASO DE TESTIGOS, INDIQUE NOMBRE Y APELLIDOS:

[0 SOLICITO A LA PERSONA DE REFERENCIA, el inicio del protocolo de actuacidn para este tipo de casos.

Firma;
Fecha:
PERSONA DE REFERENCIA | Nombre y apellidos: - - -
QUE RECIBE LA .
RECLAMACION rma
Fecha:




4. PRINCIPIOS

Los Principios que deben cumplir los procedimientos de prevencién y tratamiento de los

tipos de acoso que se recogen en este documento son:

Principio de celeridad

Es necesario que la tramitacion se realice de forma urgente y que se fije un plazo maximo para la

resolucién de las reclamaciones o denuncias que se tramiten.

Principio de confidencialidad

Todos los tramites que se realicen en el procedimiento seran confidenciales.

Ello supone la no inclusién en los expedientes de datos personales, indicacién expresa a las personas
que intervengan de la obligacién de guardar secreto sobre el tema, custodia de la documentacién,

utilizacién de cédigos alfanuméricos para identificar los expedientes, etc.

Principio de proteccion de la intimidad
El procedimiento tiene que proteger la intimidad de la persona victima del acoso, como de todas las

personas implicadas en el procedimiento.

Principio de proteccion de la dignidad de las personas
Se debe proteger la dignidad tanto de la persona victima del acoso, como de todas las personas

implicadas en el procedimiento.

Principios de seguridad juridica, imparcialidad y derecho de defensa de las partes implicadas.

( Principios \

e (Celeridad

e Confidencialidad

e Proteccion de la intimidad

e Proteccidn de la dignidad

e Seguridad juridica, imparcialidad

e Derecho de defensa de las partes
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Procedimiento informal: ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO Y GENERO

r )

. Con quien la victima, si
Denuncia ante
asi lo desea, tratara

persona de
. unicamente durante
referencia
todo el procedimiento
Inicio del
procedimiento
informal
Maximo 2/4 dias
Reunién de la N
ey Investigacion
comision
Plazo 6/7 dias desde el
inicio del procedimiento
Informe de
conclusiones
Inicio de
Fin del acoso procedimiento
formal

En caso de acoso grave o muy grave o en el supuesto de que la persona denunciante no

se considere satisfecha en la solucidn alcanzada en el procedimiento informal de solucién, sin

perjuicio de otras acciones ante la autoridad laboral, civil o penal, podra plantear una denuncia

formal e iniciar un procedimiento formal dando parte a la Persona de Referencia.
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Procedimiento formal: ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO Y GENERO

Denuncia ante Con quien fa victima, si
persona de

: asi lo desea, tratard
referencia central

Unicamente durante

todo el procedimiento

.

r A

J

Inicio del
procedimiento
formal
Maximo 2/4 dias “

Reunién de la T

= Investigacion
comision

Informe de

Plazo 20 dias desde el conclusiones

infcio del procedimiento

—

Adopcién de
medidas correctoras.
Expediente
disciplinario si
corresponde

l_l

Fin de
procedimiento
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Procedimiento en caso de acoso sexual por parte de clientela:

Denuncia escrita ante
persona de referencia

Atender el relato de lo
ocurrido

.

a N

La victima podrd ser
acompanada por RLT. o
cualquier persona con la que

se encuentre comoda

J

Acompafiamiento a
dependencias
judiciales para

interponer denuncia

Acompafiamiento a
hospital (voluntario
para la victima)

Recoger la posibilidad de otorgar

Vacaciones de recuperacion

o baja de la mutua

28

Acompafiamiento al
domicilio (voluntario
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5. AMBITO DE APLICACION Y GARANTIAS

Se establecera el procedimiento que en cada caso proceda, sin perjuicio de la utilizacion

paralela o posterior por parte de la victima de vias administrativas o judiciales.

Las personas que planteen una denuncia en materia de acoso no seran objeto de represalias,

intimidacién o persecucién, al igual que quien sea testigo por sus declaraciones.

La direccion de la empresa asegurara la confidencialidad de los expedientes y garantizara
desde el inicio hasta la finalizacién del proceso la indemnidad y proteccién de la persona o personas
que hayan sido afectadas por los hechos denunciados. En todo caso, habra que garantizar a la victima

del acoso el derecho a optar entre continuar o no en su puesto de trabajo.

En el supuesto que tras la finalizacién del procedimiento no se constatase la realidad de
la denuncia, la empresa debera establecer procedimientos para la rehabilitacién y/o restitucion
integral de la persona presunta acosadora. Y, en el caso que se demostrase, de manera clara y
evidente, que la interposicién de la denuncia se ha realizado de mala fe resultando ser falsa por
parte de la persona denunciante, podra iniciarse un procedimiento sancionador adecuado y

proporcionado a la situacion generada.

La persona denunciante también r
Garantias

podrd acudir a la Inspeccion de

) ) ) i e No represalias
Trabajo y Seguridad Social o a la via
e Confidencialidad

judicial de forma paralela o al finalizar e Continuar o no en el puesto de trabajo
cualquiera de los dos procedimientos. e Rehabilitacion si no se constatase la denuncia

e Posibilidad de acudir a la Inspeccion de

\ Trabajo y Seguridad Social o via judicial )
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;QUE PUEDO HACER SI ME SIENTO ACOSADA/0?

a. Solicitar informacion:
i. A mi empresa sobre los procedimientos de actuacion especificos.

ii. A la representacion de las trabajadoras y trabajadores quienes deben contribuir a la

prevencion del acoso sexual y acoso por razon de sexo.

iii. Al servicio de informacién y asesoramiento del Instituto de la Mujer y para la Igualdad de

Oportunidades.

b. Iniciar el procedimiento informal o formal establecido en la empresa, conforme a lo previsto
en el procedimiento o protocolo para la prevencién y tratamiento del acoso sexual o por razén de

sexo que exista en mi empresa.

c. Presentar una denuncia, que nunca podra ser andnima y que podra presentarse ante la Inspeccion

de Trabajo y Seguridad Social, ante la Policia o juzgado de guardia.

;:DONDE PUEDO RECIBIR INFORMACION O ASISTENCIA?

Instituto de las Mujeres

http://www.inmujeres.gob.es

« Consulta online.: « Servicios de informacién y asesoramiento de las Comunidades Autonomas.
« Teléfono de informacién gratuito: 900 191 010
« Teléfono de informacién gratuito (DTS para personas sordas): 900 152 152

Horario: 9:00 a 23:00 horas de lunes a viernes.
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6. REFERENCIAS NORMATIVAS:

Constitucién Espafiola

e Estatuto de trabajadores

e Ley de Prevencion de Riesgos Laborales

e (Cddigo Penal

e Ley de Infracciones y Sanciones del Orden Social

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

o Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacion.

o Ley 9/2018, de 8 de octubre, por la que se modifica la Ley 12/2007, de 26 de noviembre,

para la promocién de la igualdad de género en Andalucia.

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS:

e Texto elaborado a partir del portal Igualdad en la empresa del Ministerio de Igualdad:
e Herramienta de Apoyo N° 9: Acoso sexual y acoso por razon de sexo del Servicio de
Asesoramiento para Planes y Medidas de lgualdad en las Empresas de anterior

Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e lgualdad.

o Implantacién de planes de igualdad en organizaciones laborales. Materiales
divulgativos: acoso sexual y acoso por razén de seco en el ambito laboral.
Asesoramiento para Planes y Medidas de Igualdad en las Empresas de anterior

Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad.

e Manual de referencia para la elaboracién de procedimientos de actuacién y prevencion

del acoso sexual y del acoso por razén de sexo en el trabajo.
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ACOSO LABORAL O PSICOLOGICO
(MOBBING)

PROTOCOLO DE PREVENCION
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COMPROMISO CONTRA EL ACOSO LABORAL O PSICOLOGICO

La Ley 31/95 de Prevencion de Riesgos Laborales, exige a las empresas privadas y a las
Administraciones PUblicas, la obligacién de vigilar las condiciones de trabajo de sus plantillas y evitar

o reducir, en su caso, los riesgos derivados de su actividad laboral.

La proteccién se debe abarcar no sélo los riesgos de caracter fisico, sino tambien a aquellos riesgos
que puedan causar un deterioro psiquico en la salud de sus empleados y empleadas.

FRANCISCO PEREZ RODRIGUEZ S.A. (Transportes EL JUNZA) se compromete a poner en marcha
procedimientos que permitan prevenir, detectar y erradicar los riesgos psicosociales de nuestra
plantilla y en especial el procedimiento de actuacién ante las conductas que supongan un acoso

laboral (MOBBING)

Como hemos declarado anteriormente, existen una serie de principios fundamentales como son el
derecho a la igualdad de trato, a la no discriminacion, a la dignidad en el

trabajo, a la intimidad e integridad etc.., por lo que todos los actos y conductas contrarios a los
mismos seran tipificados como infracciones graves o muy graves dentro del régimen disciplinario de

la empresa.

El acoso, ya sea sexual o psicoldgico, producido en el centro de trabajo o con ocasién del mismo, se
considerara un riesgo laboral de caracter psicosocial, cualquiera que sea su modalidad. Estas
conductas estan totalmente prohibidas y se consideran inaceptables en nuestra empresa,
comprometiéndonos a garantizar que nuestro equipo disfrute de un ambiente de trabajo saludable,
tanto fisica, psiquica, como socialmente; en el que se respete la dignidad de las personas, adoptando,
cuando si ocurriesen tales supuestos, las pertinentes medidas correctoras y de proteccion a las

victimas.

Con el fin de evitar la aparicién o existencia de este tipo de practicas en el seno de la empresa, la
Comisién de Prevencion del Acoso formada por representacion de la empresa y de la plantilla,
acuerdan desarrollar este protocolo de actuacién que permita la deteccion de las conductas de

acoso psicolégico, su prevencion, denuncia, sancion y erradicacion.

Firmado:

Gerencia
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PROTOCOLO DE PREVENCION ACOSO LABORAL O PSICOLOGICO:

1. OBJETIVOS
2. AMBITO DE APLICACION
3, ACOSO LABORAL O PSICOLOGICO (MOBBING)
a. Concepto
h. Causas
¢. Consecuencias
d. Acciones que constituyen acoso laboral

e. Excepciones

4. REPRESENTACION SINDICAL

5. PROCEDIMIENTO ACTUACION

6. REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS
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1. OBJETIVOS

o Establecer una serie de medidas para definir, prevenir, denunciar y erradicar, todas aquellas
conductas que supongan acoso psicolégico en nuestra empresa.

o Considerar el acoso psicolégico como un riesgo psicosocial

o Proteger a la plantilla de tales situaciones

o Facilitar su reincorporacién al puesto de trabajo.

2. AMBITO DE APLICACION

El presente procedimiento sera de aplicacién a toda la plantilla. Se incluira también el
personal contratado por terceras personas y que presten sus servicios en los centros de trabajo de
la empresa. Asimismo, sera de aplicacion a las personas en régimen de autonomia que compartan

espacios de trabajo y circunscriban el presente procedimiento.

La adopcién de medidas correctoras se hara de manera coordinada entre las empresas afectadas y la
empresa principal de conformidad con lo establecido en el Articulo 24 de Coordinacion de Actividades

Empresariales de la Ley 31/95 de Prevencion de Riesgos Laborales, y la normativa que lo desarrolla.

3. ACOSO LABORAL O PSICOLOGICO

Concepto
Leymann considera que se puede hablar de mobbing en ﬁeinz Leymann, psicélogo  de Origh

aleman, introdujo el concepto de

aquellas situaciones en las que una persona o un grupo
i i . mobhing o acoso psicologico en el trabajo
de personas ejercen un conjunto de comportamientos
para definir este fenémeno. (el término
caracterizados por una violencia psicolégica, ejercida de
procede del verbo inglés to mob:regaiiar,

forma sistematica (al menos, una vez por semana) y _
atacar, maltratar, asediar)

durante un tiempo prolongado (mas de 6 meses) sobre (Notas préacticas: Acoso psicoldgico en el trabajo,

otra persona en el Iugar de trabajo. mobbing. NUMERO 96 / 2006. Instituto Nacional de

Sequridad e Higiene en el Trabajo (INSHT).)

\
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La NTP 854, de Prevencion de Riesgos Laborales (PRL) define acoso psicologico en el trabajo
como la “exposicion a conductas de violencia psicologica, dirigidas de forma reiterada

prolongada en el tiempo, hacia una o mas personas por parte de otra/s que actuan frente

aquella/s desde una posicion de poder (no necesariamente jerarquica). Dicha exposicion se da

en el marco de una relacion laboral y supone un riesgo importante para la salud” .

El acoso psicolégico puede implicar ataques verbales y fisicos o acciones mas sutiles, como
la denigracion del trabajo de un compafiero o compafiera o el aislamiento social.
En un proceso de acoso psicolégico existen dos partes diferenciadas, por una parte, quien acosa, que
actla con comportamientos y actitudes hostiles, activas, dominadoras, avasalladoras y vejatorias y,

por otra, el acosado o acosada, que normalmente tiene un comportamiento tipo reactivo o

(EI acoso psicoldgico pued)

ser: agravarse debido a factores

inhibitorio.

Atendiendo a la posicidén en la empresa, el mobbing puede

s descendente (si quien lo realiza es un o una superior), como la discriminacion, la

horizontal (si se produce entre individuos de un mismo T ———- problemas

nivel)
personales y el consumo de
+ ascendente (si se produce desde puestos subordinados a

drogas o alcohol.

superiores). \ )

Causas

Los aspectos que favorecen la aparicién de este tipo de conductas hostiles en las empresas
suelen estar relacionados con la organizacién del trabajo y con la gestién que de los conflictos hace

la organizacién.

En relacién con la organizacién del trabajo, enumeramos a continuacién algunas situaciones de
riesgo:

o Cultura organizativa que aprueba el comportamiento de acoso moral o no lo reconoce como
problema.

o Empleo inseguro.

s Cambio repentino en la organizacion.

o Malas relaciones entre el personal y la direccion.
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2 Malas relaciones (falta de respeto, envidia, rivalidad, celos, competitividad, etc) entre

compafieros y compafieras, y comunicacion escasa,

Niveles extremos de exigencia laboral,
» Deficiencias en la politica de personal y falta de valores comunes.
= Estilos de supervision autoritarios.

s Flujos pobres de informacién.

Consecuencias

Las consecuencias cuando se sufre un acoso psicoldgico en el trabajo pueden abarcar desde
manifestaciones psicosométicas leves a cuadros con dafios psiquicos importantes, incluso pueden

flevar a comportamientos de autolesién por parte de quien lo sufre.

# En el individuo:
» puede tener consecuencias psiquicas: ansiedad, depresion, falta de autoestima, fobias,
culpabilidad, etc.

consecuencias fisicas pueden derivar en: problemas digestivos y musculo esqueléticos,

&

trastornos del suefio, etc.

las consecuencias sociales en: aislamiento, problemas familiares, etc.

E

> En el entorno laboral, el acoso psicolégico puede tener consecuencias relacionadas con el
absentismo, rotacién del personal, pérdida de efectividad y productividad, aumento de

accidentes e incidentes, deterioro del clima laboral, etc.

Las acciones que constituyen acoso laboral pueden consistir en:

1. Ataques a las victimas con medidas organizacionales:

= El o la superior restringe a las personas las posibilidades de hablar.
s Cambiar la ubicacion de una persona separandola de sus compafieros y compaiieras

s Prohibirles que hablen a una persona determinada.
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Obligar a alguien a realizar tareas en contra de su conciencia.
Juzgar el desempefio de una persona de manera ofensiva.
Cuestionar las decisiones de una persona.

Asignar a una persona tareas muy por debajo de sus capacidades.
Asignar a una persona tareas muy por encima de sus capacidades.
Asignar tareas degradantes.

Asignar tareas con datos erréneos.

Asignar tareas con informacion insuficiente para realizar con éxito el trabajo.

Ataques a las relaciones sociales de la victima:

@

Restringir a la victima la posibilidad de hablar con una persona.
Rehusar la comunicacidn con la victima a través de miradas y gestos.
Negar la posibilidad de comunicarse directamente con ella.

No dirigir la palabra a una persona.

Tratar a una persona como si no existiera.

Ataques a la vida privada de la victima:

@

Criticar y mofarse permanentemente |a vida privada de una persona.

Acoso telefénico (llamadas telefénicas no deseadas, hostiles, obscenas u ofensivas) o uso de

otras tecnologias (gj. Correo electrénico).
Hacer parecer estlipida a una persona.
Mofarse de las discapacidades de una persona.

Imitar los gestos, voces...

Establecimiento de rumores: Hablar mal de la persona a su espalda, hacer creer que una

persona tiene problemas psicolégicos...
Ataques a las actitudes y creencias politicas y religiosas

Mofas a la nacionalidad, orientacion sexual...
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Agresiones fisicas:

@

&

&

Ofertas reincidentes sexuales, violencia sexual.
Amenazas de violencia fisica.

Maltrato fisico o uso violencia.

Agresiones verbales:

&

Gritos.

[nsultos.

Faltas de respeto,

Criticas permanentes y en mal tono acerca del trabajo de [a persona.

Amenazas verbales.

No comunicacién (no dirigiendo la palabra, no haciendo caso a sus opiniones, ignorando su
presencia).

Utilizando selectivamente la comunicacidn (para reprender o amonestar y nunca para felicitar,

acentuando la importancia de sus errores, minimizando la importancia de sus logros...).
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Excepciones

No tendran la consideracion de acoso psicolégico aquellas conductas que impliquen un
conflicto, acaecido en el marco de las relaciones humanas, y que evidentemente afecten al ambito
laboral, se den en su entorno e influyan en la organizacién y en las relaciones laborales.

Hay que evitar que los conflictos deriven en cualquier forma de Violencia en el Trabajo y se conviertan

en habituales o desemboquen en conductas de Acoso Psicoldgico.

Tampoco tendré consideracién aquellas situaciones donde no existan acciones de violencia en
el trabajo realizadas de forma reiterada y/o prolongada en el tiempo (por ejemplo, un hecho de

violencia psicoldgica aislado y de caracter puntual).

Asimismo, no constituiria acoso psicolégico en el trabajo, el estilo de mando autoritario por
parte de superiores, la incorrecta organizacion del trabajo, la falta de comunicacion, etc,, tratandose,
no obstante, de situaciones que deberian tratarse en el marco de la prevencion de riesgos

psicosociales.

SITUACIONES QUE NO CONSTITUYEN ACOSO PSICOLOGICO

e Un hecho violento singular y puntual (sin prolongacién en el tiempo).

e Acciones irregulares organizativas que afectan al colectivo.

o La presién legitima de exigir lo que se pacta o las normas que existan.

e Un conflicto.

e Criticas constructivas, explicitas, justificadas.

e La supervisién-control, asi como el ejercicio de la autoridad, siempre con el
debido respeto interpersonal.

e Los comportamientos arbitrarios o excesivamente autoritarios realizados a la

colectividad, en general.

En estos supuestos los organos competentes, deberan
asumir el esclarecimiento y resolucion de estas conductas,

a los efectos de evitar que estos hechos o conflictos

puntuales se conviertan en habituales y desemboquen en

conductas de acoso laboral.




4. REPRESENTACION SINDICAL

La empresa reconoce el derecho de los sindicatos en la medida que forman parte de la Comision
de prevencién del Acoso recogido en apartados anteriores:
o Alarepresentacién de cualquier trabajador/a que asi lo solicite en relacion con cualquier tipo
de acoso.
e A estar informados de todas las denuncias en materia de acoso presentadas y de la resolucion
de las mismas.
o A ser consultados, en referencia a la existencia de cualquier caso de acoso y a la participacion

efectiva en la adopcién de decisiones relativas a todo el proceso hasta su resolucion.

5. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

Comision de prevencion del acoso

La Comisién De Prevencién Del Acoso ya existente albergara la participacion de la persona
encargada de la Prevencién de Riesgos Laborales en la empresa con la especialidad “ergonomia y

psicosociologia aplicada” :

e De esta manera la Comision quedara ampliada con esta persona y se firmara un acta de
reunién y un nuevo documento de la comisién actualizado.
e Este equipo recibira formacién especializada sobre el tratamiento y la intervencion

organizativa en materia de acoso laboral y riesgos psicosociales.

Galquier persona de este Equipo involucrada en un procesoh

acoso laboral (o sexual o por razén de sexo) afectado por

relacién de parentesco y/o afectiva, de amistad o enemistad
manifiesta, o de superioridad o subordinacién jerarquica
inmediata respecto de la victima o la persona denunciada,

quedard automaticamente invalidada para formar parte de

Qcho proceso. )
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Denuncias

Las denuncias se haran por escrito (modelo presentado anteriormente) por la persona afectada,
cualquier persona que tenga conocimiento de la situacién, e incluso de forma anénima, ante la

persona de referencia de su centro de trabajo el cual iniciara el procedimiento para este tipo de casos.

Vias de resolucion
1. Acuerdo entre las partes a través de la persona de referencia de su centro
2. Resolucién por la Comision y propuesta de soluciones:

Derivacion a cursos de formacion.

Cambios de puestos de trabajo.

Cualquier otra medida que considere oportuna.

Apertura del procedimiento externo.

Las personas de referencia tendran la obligacién de informar de los posibles casos de su centro de
trabajo ante la persona de referencia central, la cual lo expondré a la Comisién de prevencion del
acoso, en donde se incluira a la persona encargada de PRL, y se iniciaran los trabajos necesarios para

el esclarecimiento de la situacion.

Denuncia ante persona de referencia de su centro de

trabajo
La victima podrd ser
acompafada por RLT. o
cualquier persona con la
que se encuentre
Poner en conocimiento de la persona de referencia comoda.
central g Yy,
Reunién de la Comision Investigacion
Plazo 10 dias para
Plazo 20 dias desde el alegaciones de las
i 7 g - ) -
inicio del procedimiento intorme deconclusionesa las P afectadas

2 partes afectadas




3. Denuncia ante la Inspeccion de trabajo:

Esta via de resolucién puede ser iniciada en cualquier momento por la persona afectada, aunque
esta decision debiera ser la Gltima actuacion a adoptar, habiendo agotado todos los canales actuacion
interna.

Se aconseja recurrir a esta via especialmente en los siguientes casos:

e Cuando las partes hayan rechazado cualquiera de las dos fases anteriores o rechace las
medidas propuestas por la Comision.

e Cuando las fases anteriores no se hayan podido llevar a cabo por causa de fuerza
mayor.

e Cuando las medidas de resolucién propuestas en las fases anteriores no hayan resuelto
el conflicto o hayan sido incumplidas por cualquiera de las partes.

e Cuando el estado fisico o psiquico de la victima asi lo sugieran o los hechos

denunciados sean de una gravedad que no aconsejen las vias anteriores.

4. Resolucién Judicial:

La persona presunta acosada podréa poner fin a las vias de resolucién internas en cualquier
momento, asi como, podré acudir a la via judicial cuando lo estime conveniente. En el momento que
el proceso se encuentre en vias judiciales se estara a lo que regule la normativa judicial, en cada caso,
en lo referente a la legitimacién para interponer la denuncia, requisitos, procedimiento, plazos,
pruebas, recursos, etc...

En el caso de que se produzca la judicializacién del procedimiento, la empresa atenderd a lo
dictaminado desde la administracion de justicia. No obstante, la empresa y el comité, si asi lo
considera, podran implantar medidas para la prevencién de situaciones de acoso y tomar las acciones

que considere oportunas por el bienestar de la plantilla.

Las victimas de acoso laboral tendran el apoyo y la ayuda de la empresa, necesaria para su plena
incorporacién a su puesto de trabajo o si asi fuese aconsejado por especialistas, a otro diferente.

También tendran derecho a recibir la ayuda psicoldgica necesaria por parte de la Organizacion hasta

conseguir su restablecimiento. )




|
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ACOSO SEXUAL, POR RAZON DE
SEXO Y GENERO Y MOBBING

CODIGO DE BUENAS PRACTICAS
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DECLARACION DE INTENCIONES

El presente Codigo de Buenas Practicas consiste en proporcionar directrices que permitan

identificar las distintas formas de conducta que constituyen acoso laboral, sexual o por razén de

sexo y género, al objeto de prevenirlas, asi como en un conjunto de medidas preventivas,

persiguiendo el buen hacer profesional frente a estas situaciones en la empresa.

“La dignidad de la persona, los derechos inviolables que le son inherentes, el libre desarrollo

de la personalidad, el respeto a la ley y a los derechos de los demads son fundamento del orden politico

y de la paz social” (art. 10. Constitucion Espafiola).

Es un compromiso de toda la organizacién, la consecucion de un clima laboral positivo y libre

de cualquier actuacion, que de forma directa o indirecta pudiera atentar contra la dignidad de los

trabajadores o trabajadoras de la misma. Asi como velar por los derechos fundamentales, en especial

el respeto a la dignidad de la persona y la igualdad de trato entre

mujeres y hombres.

En este sentido, el acoso laboral, y el acoso sexual y el acoso por
razon de sexo constituyen uno de los mas reprochables ataques a la
integridad moral de la persona, impidiendo o dificultando su libre
desarrollo personal y profesional, ademas de provocar un deterioro en

el entorno laboral y el bienestar psicosocial de los mismos.

Por ello, la empresa, junto con sus empleadas/os, se
compromete a responsabilizarse entre todos y todas, a garantizar un
entorno laboral saludable, respetuoso y libre de cualquier situacién de
acoso, asi como a difundir dentro de la entidad y ambitos de
influencia, incluyendo a las empresas colaboradoras, el contenido

del presente Codigo de Buenas Practicas.

Dada la gravedad tanto de las conductas de acoso como de sus
posibles consecuencias para los afectados/as, las partes (empresa y
trabajadores/as) se comprometen a colaborar mutuamente en la
prevencion, deteccion, correccién y sancion de las mismas,
considerando igualmente reprobable y sancionable cualquier

imputacion, acusacion o denuncia falsa en esta materia.
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“Todos los seres
humanos nacen libres e
iguales en dignidad y
derechos y, dotados
como estan de razon y
conciencia, deben
comportarse
fraternalmente los unos
con los otros.”

(Asamblea General de las
Naciones Unidas, Paris, 10 de
diciembre de 1948. Resolucion
217 A (), Art. 1. Declaracién

Universal de Derechos

.

Humanos)




CONDUCTAS QUE PUEDEN PROPICIAR SITUACIONES DE ACOSO

En lo referente a las distintas formas en que pueden materializarse las conductas de acoso, hay
que sefialar que, al estar unido al inevitable subjetivismo y a la carga emotiva existente en la victima,

se hace imposible elaborar un listado cerrado y exhaustivo de dichos comportamientos.

No obstante, teniendo en cuenta las Resoluciones y Recomendaciones de la Unién Europea y

distintas gufas explicativas tanto de Secciones Sindicales como del Ministerio concerniente a la

Igualdad, se pueden considerar como comportamientos no saludables, y, por tanto, SITUACIONES A

EVITAR EN EL AMBITO DE LA ORGANIZACION, los siguientes:

PUEDEN FAVORECER LA APARICION DE SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL

@ CONTACTO FISICO DELIBERADO (PALMADITAS, ...)

@ ACERCAMIENTO FISICO EXCESIVO E INNECESARIO.

CONDUCTAS FISICAS DE @ COACCION PARA MANTENER RELACIONES SEXUALES, A CAMBIO DE
NATURALEZA SEXUAL DETERMINADOS BENEFICIOS PROFESIONALES.

@ AGRESIONES SEXUALES O INTENTO DE VIOLACION.

©  OBSERVACIONES SUGERENTES.

o CHISTES, BROMAS O COMENTARIOS OFENSIVOS SOBRE LA
APARIENCIA O CONDICION SEXUAL DE LA PERSONA.

CONDUCTAS VERBALES DE & PETICION DE FAVORES SEXUALES,

NATURALECA SEXUAL & COMENTARIOS O INSINUACIONES OBSCENAS,

& LLAMADAS TELEFONICAS OFENSIVAS DE NATURALEZA SEXUAL

& INVITACIONES PERSISTENTES QUE PERSIGUEN UNA RELACION

SEXUAL NO DESEADA.

& EXHIBICION DE FOTOS PORNOGRAFICAS.
» TRANSMISION O ENTR LES ESCRITOS.
CONDUCTAS NO VERBALES DF ks ISIGN T EEA DEMATER >

NATURALEZA SEXUAL @ MIRADAS O GESTOS OBSCENOS.

& LSO DE GRAFICOS, VINETAS O CONTENIDOS DE INTERNET DE

CONTENIDO SEXUAL EXPLICITO.
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PUEDEN FAVORECER LA APARICION DE SITUACIONES DE ACOSO POR

RAZON DE GENERO

CONDUCTAS QUE TRATEN DE IMPOSIBILITAR O DEJAR SIN EFECTO EL EJERCICIO POR LOS

TRABAJADORES/AS DE LOS DERECHOS VINCULADOS A ALGUNA DE LAS SIGUIENTES SITUACIONES:

- CUIDADO DF FAMILIARES Y ASUNCION DE CARGAS FAMILIARES
- EMBARAZO Y MATERNIDAD
- PRESENTACION DE RECLAMACIONES DESTINADAS A IMPEDIR LA DISCRIMINACION Y A EXIGIR

LA IGUALDAD DF TRATO Y DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES.

CUALQUIER CONDUCTA QUE PERSIGA DEJAR SIN EFECTO LOS DERECHOS EN MATERIA DE

CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y PROFESIONAL.

UTILIZACION DE COMENTARIOS DESCALIFICADORES BASADOS EN GENERALIZACIONES
OFENSIVAS PARA LAS MUJERES O PARA OTROS GRUPOS SOCIALES QUE IMPLIQUEN UNA

MINUSVALORACION SISTEMATICA DE SUS CAPACIDADES EN EL DESEMPENO DE SUS FUNCIONES.

VIOLENCIA DE GENERO

CUALQUIER OTRO COMPORTAMIENTO QUE EXPLICITA O IMPLICITAMENTE SUPONGA

MENOSCABO, DISCRIMINACION O ABUSO DE UNA PERSONA POR RAZON DE SU SEXO O

CONDICION SEXUAL:

- DIFUNDIR RUMORES SOBRE VIDA SEXUAL DE UNA PERSONA

- COMENTARIOS O INSINUACIONES OBSCENOS REALIZADOS EN FUNCION DEL SEXO DE LA
PERSONA

- ESTABLECER DIFERENCIAS SALARIALES ENTRE MUJERES Y HOMBRES
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CONDUCTAS DE ACOSO LABORAL Y QUE PUEDEN SER TIPIFICADAS COMO ACOSO
SEXUAL O ACOSO POR RAZON DE SEXO Y GENERO, SIEMPRE QUE PERSIGAN UN FIN DE

NATURALEZA SEXUAL O SE PRODUZCA POR RAZON DEL SEXO HACIA SUS
DESTINATARIOS/AS.

&  FALTA DELIBERADA DE OCUPACION EFECTIVA, NO ASIGNANDO
TAREAS, O ASIGNANDO TAREAS INUTILES.

& ENCOMIENDA DE TAREAS NO ACORDES CON LA CAPACIDAD
PROFESIONAL O DENIGRANTES O PELIGROSAS.
DESCONSIDERACION PROFESIONAL.

ORGANIZACIONALES & CAMBIAR LA UBICACION, SEPARANDOLE DE COMPANEROS/AS.
INDUCIR U OBLIGAR A EJECUTAR TAREAS EN CONTRA DE CONCIENCIA
O CREENCIAS.

@ RESTRINGIR LA COMUNICACION CON SUPERIORES Y RESTO PLANTILLA

ATAQUES A LA VICTIMA

A TRAVES DE MEDIDAS

ATAQUES A LAS o SELENIEGA LA PALABRA, SE LE INTERRUMPE VOLUNTARIAMENTE, SE
RELACIONES SOCIALES LA IGNORA, NO SE LF RESPONDE...
. ,
o ——— o SERECHAZA EL CONTACTO VISUAL O SE REFUERZA A TRAVES DEL
MISMO.
AISLAMIENTO SOCIAL | . o £ pROHIBE HABLAR CON SUPERIORES Y/O COMPANEROS/AS ¥
VICEVERSA.
o SELEASIGNAN PUESTOS DE TRABAJO AISLADOS DE LOS/AS DEMAS
ATAQUES A LA VIDA &  DIFUNDIR RUMORES O CRITICAS SOBRE LA VIDA PRIVADA.
PRIVADA DE LA o BURLARSE DE ALGUN DEFECTO O DISCAPACIDAD.
) & RIDICULIZAR
VICTIMA O )
o ATACAR O BURLARSE DE ACTITUDES Y CREENCIAS POLITICAS O
UTILIZACION DE LA RELIGIOSAS.
VIOLENCIA FISICA O o AGRESIONES O MALTRATO FISICO.
— &  GRITAR O INSULTAR AMENAZAR.

&  DIFUNDIR RUMORES FALSOS, DIFAMAR, INJURIAR, CALUMNIAR.

Estas son algunas de las acciones que se pueden llevar a cabo en la empresa, no son obligatorias,
pero si recomendables, con lo que se da, ademas, la opcion de chequear su realizacion incluyendo la

fecha de realizacién y documentos acreditativos anexos.
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