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RESUMEN:

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo es una de las manifestaciones de la
violencia contra la mujer con mayor presencia en nuestra sociedad, en particular,
en el entorno laboral. A raiz de una mayor consciencia y sensibilizacion hacia la
gravedad y alcance del problema y de una creciente intervencion y control de las
medidas empresariales al respecto por parte de la administracion publica, las
cuestiones de igualdad estan a la orden del dia de todas las empresas. En este
sentido, el presente trabajo consiste en un analisis sistemético de los diversos
aspectos relacionados con el contenido de los protocolos de actuacion frente al
acoso sexual y el acoso por razén de sexo en las empresas, en especial, lo relativo
a los mecanismos de actuacién previstos para hacer frente a situaciones de acoso a
partir del estudio de 27 protocolos vigentes respecto a dicha cuestion, con el

objetivo de evaluar la evolucién de estos y formular propuestas de mejora.

Palabras clave: acoso sexual, acoso por razén de sexo, protocolos de actuacion

frente al acoso sexual y por razon de sexo, empresas, mecanismos de actuacion.

ABSTRACT:

Sexual harassment and harassment based on sex is one of the most prevalent
manifestations of violence against women in our society, particularly in the
workplace. As a result of a greater awareness of the seriousness and scope of the
problem and a growing intervention and control of company measures in this
respect by the public administration, equality issues are the order of the day in all
companies. In this sense, the present research consists of a systematic analysis of
the different aspects related to the content in the protocols of action against sexual
harassment and harassment based on sex in companies, especially in relation to the
mechanisms of action foreseen to deal with situations of harassment, based on the
study of 27 protocols in force on this issue, with the aim of evaluating their

evolution and formulating proposals for improvement.

Keywords: sexual harassment, harassment based on sex, protocols of action against

sexual harassment and harassment based on sex, companies, mechanisms of action.
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INTRODUCCION:

En las dltimas décadas, se han producido importantes avances en la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres, especialmente, en lo referente a la incorporacion
masiva de mujeres al mercado de trabajo y al incremento de su presencia en los
diferentes &mbitos politico, civil, econdmico, social y cultural. No obstante, a pesar
de los evidentes y constatables esfuerzos que han tenido lugar en materia de
igualdad entre ambos sexos y la toma de conciencia de la problemética, se siguen
produciendo situaciones de desventaja de las mujeres respecto a los hombres en el

acceso Yy la permanencia en el mercado laboral y en las condiciones de trabajo.

Por otro lado, las mujeres no solo sufren violencia en el &mbito privado, sino que
también se extiende esta en el ambito publico y més concretamente en el laboral®.
Este escenario da lugar a que haya una situacion de desventaja, lo que favorece el
desarrollo de conductas de acoso sexual y por razén de sexo en el entorno laboral.
Se trata de una de las manifestaciones mas patentes de desigualdad real que todavia
hay en nuestra sociedad? que, ademas, atenta contra un nimero significativo de
derechos fundamentales como son el de la intimidad, la dignidad, la integridad

fisica y moral y la igualdad.

El acoso sexual en el ambito laboral surge dentro de un contexto de violencia contra
las mujeres, es decir, lo que subyace al mismo es la violencia como instrumento de

poder de género. Asimismo, se enmarca en un entorno laboral sexista, en el que se

1 Asi lo expresa la Exposicion de Motivos de la Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de
Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género (BOE 29 de diciembre): “La violencia
de género no es un problema que afecte al ambito privado. Al contrario, se manifiesta como el
simbolo més brutal de la desigualdad existente en nuestra sociedad. Se trata de una violencia que se
dirige sobre las mujeres por el hecho mismo de serlo, por ser consideradas, por sus agresores,
carentes de los derechos minimos de libertad, respeto y capacidad de decision.”

2Segun el Informe el acoso sexual a las mujeres en el ambito laboral elaborado por Inmark en 20086,
el 15% de las mujeres son victimas de acoso sexual, y mas recientemente, la Agencia de los
Derechos Fundamentales de la Unidn Europea concluyo que el 55% de las mujeres de la UE han
sido victimas de acoso sexual al menos en una ocasion desde los 15 afios de edad. De estas, un 32%
sefialé que el autor pertenecia al entorno laboral. Otro informe, realizado por la Fundacion europea
para la Mejora de las Condiciones de via y el Trabajo en el 2015 determind que solo el 8% del acoso
laboral se denuncia, casi la mitad de lo que ocurre en la UE, con media en el 14,9%.



producen otros actos discriminatorios contra las mujeres — entre otros, una mayor
inestabilidad en el empleo y en la tasa de temporalidad, la reducida representacion
en puestos directivos y de responsabilidad, el reparto de tareas por sexos o la menor
retribucion frente a los hombres al desempefiar trabajos similares —, ademas del
hecho de que no solo se produce acoso sexual o por razén de sexo, sino que de
manera secundaria también se asocian otros tipos de acoso como el psicoldgico o
el moral. El acoso se produce en un marco de abuso de poder, en este sentido, es
mas grave el que se ejerce aprovechandose de una doble posicidn de ventaja, la que

deriva de ocupar un puesto de trabajo superior y la que emana de su género.

A raiz de una mayor consciencia y sensibilizacion hacia la gravedad y alcance del
problema, se ha producido una progresion significativa en el establecimiento de
acciones para prevenirlo, abordarlo y radicarlo. Asi pues, al margen de la proteccion
que ofrece la normativa laboral, se ha hecho énfasis en la necesidad de articular vias
practicas y efectivas de prevencion, proteccién y respuesta contra este tipo de
conductas en el marco de la propia empresa. En este sentido, los protocolos de
actuacion contra el acoso sexual y por razon de sexo acordados entre la direccion
de la empresay la representacion legal de las personas trabajadoras constituyen un

instrumento clave para abordar y tratar el problema.

Es importante destacar la creciente intervencion de la Inspeccion de Trabajo en
cuanto a las actuaciones destinadas a asegurar la igualdad entre mujeres y hombres
en el mercado laboral, con un total de 7.201 actuaciones en 2019. En cuanto al
control de los protocolos contra el acoso sexual y por razén de sexo, en el 2019 la
Inspeccion de Trabajo llevo a cabo 325 actuaciones, de las cuales 14 de ellas
acabaron con el levantamiento de un acta 'y 126 con requerimientos, sin especificar
si dichos resultados tienen origen en que la empresa no disponia de un protocolo de
prevencion o si teniéndolo no fue aplicado. Dichas actuaciones son de caracter

novedoso dado que, a diferencia del 2019, en el afio 2017 y todos los anteriores, no



se llevo a cabo ninguna actuacion especifica destinada a ello®. Dichos datos revelan
la reciente implicacion por parte de la Inspeccion de trabajo con el fin de asegurarse
del cumplimiento de las obligaciones en materia de igualdad entre mujeres y
hombres, tarea facilitada a raiz de la publicacion del Real Decreto-ley 6/2019 de
medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, mediante el cual se cred un registro
en el que debian quedar inscritos todos los planes de igualdad, siendo ain voluntario
el depdsito de las medidas y protocolos para prevenir el acoso sexual y por razon

de sexo que se adopten por parte de las empresas.

Este es, de hecho, el objeto del presente trabajo: los protocolos de actuacion en
materia de acoso sexual o por razén de sexo de las empresas. Antes de analizar el
contenido de estos protocolos, es necesario estudiar aspectos terminologicos y
juridicos en cuanto al concepto de acoso sexual y por razén de sexo, recogido tanto
en la normativa nacional como supranacional, y las medidas que prevé la actual
normativa espafiola en el ambito laboral para combatirlo, lo que es objeto de estudio

en el capitulo 1.

De manera genérica, en el capitulo Il se analizan los puntos clave de los protocolos
de actuacion frente al acoso sexual y por razon de sexo en las administraciones
publicas, tanto desde una perspectiva preventiva como de aplicacion en base a la
informacidn extraida de 5 protocolos de administraciones proximas, en especial, el

de la Administracion General del Estado.

Una vez planteada estas cuestiones previas, el capitulo 111 estudia detalladamente
el contenido actual de los protocolos contra el acoso sexual y por razon de sexo en
las empresas, especialmente, al procedimiento que prevén para hacer frente a
posibles denuncias de acoso. Dichos protocolos de actuacion se pueden encontrar

tanto en documentos independientes como pueden estar incluidos en un plan de

3 Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social: Informe anual de la Inspeccion de Trabajo
y Seguridad Social, Madrid. Disponible en:
https://www.mites.gob.es/itss/web/Que_hacemos/Estadisticas/index.html



igualdad o en un convenio colectivo. En los convenios colectivos, el protocolo se
puede ubicar en los anexos, disposiciones adicionales, en un capitulo o de manera
genérica en un articulo. Para el andlisis de la situacion actual de la redaccion de
estos protocolos, se han seleccionado 27 protocolos vigentes recogidos en
convenios colectivos — tanto de empresa como supraempresariales — (29,63%), en
planes de igualdad (33,33%) o en textos de manera independiente (37,04%).

Asimismo, este estudio trata de actualizar los datos del capitulo escrito por Encarna
Bodel6n y Carolina Gala Duran titulado Protocolos contra el acoso sexual y por
razon de sexo en el ambito de las empresas, del libro dirigido por Juana Maria Gil
Ruiz: “Acoso sexual y acoso por razon de sexo: actuacion de las administraciones
publicas y de las empresas”. A partir de los datos que se han obtenido, en las
conclusiones, se fijan unas propuestas de mejora en cuanto a su contenido —
teniendo en cuenta que las empresas que han sido objeto de este estudio son
categorizadas como grandes, con suficientes recursos y medios para hacerlas
efectivas —y a su vez, se hace una comparativa con los datos obtenidos hace 7 afios,
con el objetivo de comprobar si estd habiendo una evolucion satisfactoria o por lo

contrario queda aun mucho camino por recorrer.



. EL ACOSO SEXUAL Y EL ACOSO POR RAZON DE SEXO.

1.1 Consideraciones previas sobre el concepto juridico de acoso sexual y por

razén de sexo.

La regulacion del acoso sexual y por razén de sexo en el ambito laboral es un hecho
relativamente novedoso. No hacemos referencia al fenémeno del acoso sexual en
si, que tiene presencia desde la incorporacion de las mujeres al mercado de trabajo,
sino de su identificacion y regulacion normativa. Ello ha ido adquiriendo relevancia
en los ultimos afios debido a la denuncia social que hubo tras el reconocimiento del
concepto de acoso sexual y de su realidad a través de los distintos analisis

realizados.*

A partir de este reconocimiento, tanto la ONU como la OIT declaran que el acoso
sexual en el trabajo es un hecho grave y de gran trascendencia que constituye un
problema de salud e higiene en el trabajo y una discriminacién de género que
obstaculiza la igualdad entre mujeres y hombres®. Asimismo, hacen un llamamiento
a los gobiernos, trabajadores y trabajadoras, sindicatos y organizaciones no
gubernamentales para la erradicacion del fendmeno y solicitan la adecuacion de la
legislacion, la adopcidn de medidas de deteccion, asistencia y sancién de los casos
de acoso, la elaboracion de trabajos de investigacion y la informacién sobre las
medidas adoptadas (Pérez, Rodriguez, 2012: 199).

Antes de adentrarnos en la situacion normativa actual, es necesario definir el
concepto de acoso sexual. La ONU, en la Recomendacion General N°19 de la

CEDAW relativa a la violencia contra la mujer de 1992, lo ha definido como “un

4 El primero de ellos realizado en Nueva York en el afio 1974 por feministas norteamericanas de la
Universidad de Cronell sobre la experiencia laboral de las mujeres universitarias.

> La primera norma con incidencia directa al acoso sexual y por razon de sexo es la Resolucién de
la OIT en 1985, donde denuncia este hecho como condicion que perjudica al ambiente de trabajo y
sus condiciones y a las perspectivas de ascenso y promueve la adopcion de medidas para prevenirlo.
Anteriormente ya se habia hecho referencia a este en el Convenio n®11 de la OIT, de 25 de junio,
relativo a la discriminacion en materia de empleo, el cual incluye como forma de discriminacion la
sexual y exige evitarla en el ambito del empleo.



comportamiento de tono sexual tal como: contactos fisicos e insinuaciones,
observaciones de tipo sexual, exhibicion de pornografia y exigencias sexuales,
verbales o de hecho, aclarando que es discriminatorio cuando la mujer tiene
motivos suficientes para creer que su negativa podria causarle problemas en el
trabajo, en la contratacion o el ascenso inclusive, o cuando crea un medio de trabajo
hostil ”. Vemos que se opta por una definicion de caracter restrictivo dado que solo
aquellas conductas estrictamente sexuales son englobadas dentro del concepto
acoso sexual, ademas del hecho de que cita como destinatarias unicamente a las

mujeres.

En el sistema europeo, debemos destacar la primera normativa comunitaria en la
materia, la Resolucion de 29 de mayo de 1990 del Consejo de las Comunidades
europeas sobre la proteccién de la dignidad de la mujer y el hombre en el trabajo, y
la Directiva 2002/73/CE® — ya derogada — que califica de acoso sexual laboral a
toda “situacion en que se produce cualquier comportamiento verbal, no verbal o
fisico no deseado de indole sexual con el proposito o el efecto de atentar contra la
dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
hostil, degradante, humillante u ofensivo ”. La actual Directiva 2006/54/CE’ define
el acoso sexual manteniendo la misma conceptualizacién, que junto a la que prevé
la LO 3/20078, transposicion de la Directiva 2002/73/CE, sirven de referencia para

los Protocolos de acoso sexual y por razén de género en Espafa.

Es de suma importancia la LO 3/2007, ya que es la primera norma con rango de ley

organica que dispone de un tratamiento para el acoso sexual laboral. En su articulo

® Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 23 de septiembre de 2002, que
modifica la Directiva del Consejo, de 9 de febrero de 1976, relativa a la aplicacion del principio de
igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacion y
a la promocion profesionales, y a las condiciones de trabajo (Disposicion derogada, DOCE 5 de
octubre)

" Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006, relativa a la
aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres
en asuntos de empleo y ocupacion (DOUE, 26 de julio)

8 Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (BOE, 23
de marzo).

10



7 diferencia el concepto de acoso sexual y el acoso por razén de sexo, inspirado en
las indicaciones de la Directiva 2002/73/CE. El primer apartado define el acoso
sexual como “cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que
tenga el proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona,
en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo ”, y en
su segundo apartado establece que constituye acoso por razén de sexo “cualquier
comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el proposito o
el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo”. Aunque ambos conceptos tienen como nexo comdn las
relaciones desiguales de género, la principal diferencia entre estos dos radica en que
mientras que en el primero existe un componente sexual, el segundo alude a
distintas formas de discriminacion relacionadas con el hecho de ser mujer (Pérez,
Rodriguez, 2015: 109). Es importante mencionar que, a diferencia de la Directiva
2006/54/CE, la LO 3/2007 no contempla el término de “comportamiento no

deseado”, cuestion analizaremos en el apartado 3.3.

En Catalunya, en el articulo 2 de la Ley 17/2015° y en el articulo 5 de la Ley
5/2008% prevén la definicion de acoso sexual y acoso por razén de sexo de manera
parecida a la contenida en la LO 3/2007 — afiadiendo que también sera considerado
acoso sexual un comportamiento no verbal —, teniendo en cuenta que la segunda de
las leyes menciona Unicamente como sujeto pasivo a la mujer, a la vez que mantiene
que tal comportamiento debe ser “no deseado”. Asimismo, en cuanto al concepto
de acoso por razon de sexo, la Ley 5/2008 afiade que dicha conducta puede
dificultar la promocién, ocupacion de funciones, acceso a cargos decisorios,

remuneracion y reconocimiento profesional, en equidad con los hombres.

En definitiva, vemos que desde su reconocimiento se han planteado distintas

definiciones las cuales se han ido modificando, llegando a la situacion actual en la

% Ley 17/2015, de 21 de julio, de igualdad efectiva de mujeres y hombres (DOGC, de 23 julio)

10| ey 5/2008, de 24 de abril, del derecho de las mujeres a erradicar la violencia machista (DOGC,
8 de mayo).

11



que no tenemos un concepto claro y delimitado sobre qué se tiene que entender o

no por acoso sexual y por razon de sexo.

1.2 Regulacion juridica del acoso sexual y por razon de sexo en la normativa

espafiola.

Existe una amplia variedad de normativa (laboral, penal, sancionadora...) que
regula las obligaciones de las empresas tanto en lo relativo a la proteccién de las
personas trabajadoras en cuanto a la existencia de comportamientos que impliquen
un acoso sexual o por razén de sexo, como las medidas que tienen que adoptar para

su prevencion o las sanciones o penas aplicables para los autores.

Primeramente, es necesario hacer referencia a la Constitucion Espafiola del 1978,
dado que contiene varios articulos que son transgredidos ante una situacion de
acoso sexual o por razon de sexo. La CE aborda el bien juridico protegido, es decir,
la libertad sexual, y otros derechos fundamentales que son vulnerados ante la
situacién de que una persona sea acosada sexualmente, entre ellos, la dignidad, la
libertad, la igualdad, la no discriminacion por razon de sexo, la seguridad, la
intimidad, el honor, la integridad fisica y moral y la propia imagen. Partiendo de
esta base, las ramas que tratan de velar por la proteccién de las personas que ven
afectados estos derechos en caso de acoso sexual o por razén de sexo son varias,
pero las encargadas principalmente de hacerlo son el Derecho penal'! y el Derecho

laboral.

El Cédigo Penal*?, en el Titulo VIII encabezado por la ribrica de “Delitos contra la

libertad e indemnidad sexual”, recoge en su articulo 184 el acoso sexual3, para el

11 a figura del acoso sexual aparecié en el CP en el 1995 aunque al principio solo se condenaba el
chantaje sexual. Fue a partir de la reforma del 1999 cuando se introduce el acoso sexual sin que sea
necesario la existencia de chantaje o amenaza.

12 ey Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del Codigo Penal (BOE, 24 de noviembre).

13 El articulo 184 CP prevé como culpable de acoso sexual el que solicitare favores de naturaleza
sexual, para si o para un tercero, en el ambito de una relacién laboral, docente o de prestacién de

12



que prevé unas penas de prision de tres a cinco meses o0 multa de seis a diez meses*4.
A su vez, aungue no sea considerado un delito contra los derechos de las personas
trabajadoras sino contra su libertad sexual, se prevé como agravante aquel caso en
el que el culpable del hecho lo haga prevaliéndose de una situacion de superioridad
laboral, docente o jerarquica, o con el anuncio expreso o tacito de causar a la victima
un mal relacionado con las legitimas expectativas que aquella pueda tener en el
ambito de la indicada relacién, que, en tal caso, la pena sera de prision de cinco a

siete meses 0 multa de diez a catorce meses?®.

Desde la éptica laboral, el Estatuto de los trabajadores? trata el acoso sexual y por
razon de sexo en varios de sus articulos'’. En el articulo 4, en su apartado segundo,
se regulan los derechos de los trabajadores y trabajadoras, entre ellos, el de no ser
discriminados por razén de sexo, a su integridad fisica, a una adecuada politica de
prevencion de riesgos laborales y el respeto a su intimidad y dignidad. Para su
proteccion, el ET establece en su articulo 54 la posibilidad del despido disciplinario
a las personas que trabajen en la empresa en caso de acoso sexual o por razén de

sexo por decision del empresario.*®

servicios, continuada o habitual, y con tal comportamiento provocare a la victima una situacién
objetiva y gravemente intimidatoria, hostil o humillante.

14 El Anteproyecto de Ley Organica de garantia integral de la libertad sexual propone aumentar
dicha pena a de seis meses a un afio de prision o multa de diez a quince meses e inhabilitacion
especial para el ejercicio de la profesion, oficio o actividad de un afio a quince meses.

15 El Anteproyecto también propone cambiar esta pena por la de una de un afio y seis meses a dos
afios.

16 Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la
Ley del Estatuto de los Trabajadores (BOE, 24 de octubre).

17 La redaccion inicial del ET de 1980 no hacia referencia al acoso sexual laboral, el reconocimiento
de este se introdujo tras la reforma realizada por la Ley 3/1989, de 3 de marzo, por la que se amplia
a dieciséis semanas el permiso por maternidad y se establecen medidas para favorecer la igualdad
de trato de la mujer en el trabajo (BOE, 8 de marzo). La LO 3/2007 modifico el articulo 4 del ET
para reconocer explicitamente el acoso sexual y por razén de sexo.

18 Cabe igualmente sefialar que el articulo 17 declara que se entenderan nulos y sin efecto los
preceptos reglamentarios, las clausulas de los convenios colectivos, los pactos individuales y las
decisiones unilaterales del empresario que contengan discriminaciones directas por razon de sexo.
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A pesar de que la Ley de Prevencion de Riesgo laborales®® no haga una alusion
directa al acoso sexual y por razon de sexo, este promueve la seguridad y la salud
de las personas trabajadoras en su articulo 2 y 14, por lo que se entiende que, al ser
parte de un posible riesgo para estas, su proteccion queda recogida también por esta
ley. Ademas, segun el articulo 4 de la LPRL, se entiende por riesgo laboral la
posibilidad que una trabajadora sufra un dafio derivado del trabajo, entendido como
las lesiones sufridas con motivo u ocasién del trabajo. Resulta evidente que el acoso
sexual y por razon de sexo, ademas de ser una discriminacion por razon de género,

constituye un riesgo laboral para la trabajadora (Martinez, 2010: 212).

El Estatuto Basico del Empleado piblico?® también prevé, en su articulo 14, que los
empleados publicos tienen derecho “al respeto de su intimidad, orientacion sexual,
propia imagen y dignidad en el trabajo, especialmente frente al acoso sexual y por

razén de sexo, moral y laboral .

Por su parte, como ya hemos mencionado, es trascendental el tratamiento que hace
la LO 3/2007 respecto al acoso sexual laboral. Esta ley prevé distintos mecanismos
para todas las empresas y administraciones publicas con el fin de evitar esta forma
de discriminacién en los puestos de trabajo. En el articulo 46 se regula el concepto
y contenido de los planes de igualdad en las empresas, los cuales tienen como
finalidad alcanzar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
y eliminar la discriminacion por razén de sexo en el ambito laboral. En su apartado
segundo, se establece la posibilidad de que estos contemplen medidas en materia
de prevencién del acoso sexual y por razén de sexo con el objeto de evitar los
obstaculos que impidan la igualdad entre géneros. Siguiendo esta linea, el articulo
48 fija la obligacién de las empresas y de los/las representantes de los/las
trabajadores/as de arbitrar procedimientos para la prevencion de este tipo de acoso

y para dar cauce a denuncias que se planteen con el fin de promover unas

19 ey 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de Riesgos Laborales (BOE, 10 de noviembre).

20 Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la
Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico (BOE, 31 de octubre).
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condiciones de trabajo libres de discriminaciones y acosos. Por ultimo, el articulo
62 establece la obligacion para las administraciones publicas de negociar, junto con
la representacion legal de las personas trabajadoras, un protocolo de actuacion

frente el acoso sexual y por razon de sexo.

En el afio 2020 han sido publicados de conformidad con la LO 3/2007 dos Reales
Decretos: el Real Decreto 90/2020 sobre igualdad retributiva entre mujeres y
hombres? y el Real Decreto 901/2020 por el que se regulan los planes de
igualdad??. Este Gltimo afiade novedades respecto al contenido de la LO 3/2007,
entre ellas, la inclusion del procedimiento de actuacion frente al acoso sexual y al
acoso por razén de sexo en la negociacién del plan de igualdad, conforme al articulo
46.2 de esta, y el contenido que deben contemplar en todo caso estos

procedimientos, lo que veremos mas adelante en el apartado 3.1.

Es de especial relevancia tener en cuenta la presentacion del Anteproyecto de Ley
Orgénica de Garantia Integral de la Libertad Sexual, centrado principalmente en el
consentimiento cuando haya una situacion de agresion sexual, considerandose que
no existe dicho consentimiento cuando la victima no lo haya manifestado de forma
clara e inequivoca antes de participar en el acto, aunque no se pruebe gue ha existido
violencia o intimidacién. No obstante, tiene otras implicaciones que afectan al caso
que nos ocupa. Por una parte, en el articulo 13 del Anteproyecto se hace referencia
a la prevencion y sensibilizacién en el &mbito laboral por parte de las empresas,
incluyendo como conductas de acoso sexual y por razén de sexo el &ambito digital
y haciendo referencia a la adopcion de protocolos de actuacién junto a las otras
medidas que la empresa puede establecer para luchar contra el acoso (medida que
no cita expresamente la LO 3/2007). En cuanto a la actuacion de las

administraciones puablicas, en el articulo 14 se afiade que estas deberan arbitrar

21 Real Decreto 902/2002, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres
(BOE, 14 de octubre)

22 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 deposito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo (BOE, 14 de octubre), que surge para dar cumplimiento al mandato
de desarrollo reglamentario del art. 46.6 de la LO 3/2007.
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procedimientos o protocolos especificos para su prevencion, deteccion temprana,

denuncia y asesoramiento a quienes hayan sido victimas de estas conductas.

Respecto la regulacién que se da desde un enfoque sancionador, la Ley sobre
Infracciones y Sanciones del Orden Social?® incluye en su articulo 8 como
infraccién muy grave “el acoso sexual, cuando se produzca dentro del &mbito a que
alcanzan las facultades de direccion empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo
de la misma”. La sancion que se prevé para esta es de una multa que puede oscilar
entre los 6.251 y los 187.515 euros, segun la graduacion que se le haga a la
infraccion, teniendo también en cuenta que podran ser de aplicacion las sanciones
accesorias del articulo 46 bis de perdida automatica de ayudas, bonificaciones y
cualquier beneficio derivado de la aplicacion de los programas de empleo, asi como
la posibilidad de exclusion a estos beneficios por un periodo de seis meses a dos

anos.

1.3 Medidas frente al acoso sexual y por razon de sexo en el &mbito laboral.

La persistencia de actuaciones de acoso sexual y por razén de sexo, en general y en
particular, en el ambito laboral, requiere el establecimiento de mecanismos que
busquen modificar las relaciones de poder desigual de mujeres y hombres en la
sociedad y erradicar estas conductas en el trabajo. En el &mbito comunitario, existen
dos instrumentos basicos que tratan de concienciar los agentes sociales sobre este

grave problema que persiste: el Acuerdo marco europeo sobre acoso de 2007%*y el

23 Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido de la
Ley sobre Infracciones y Sanciones del Orden Social (BOE, 8 de agosto).

24 Acuerdo tramitado en la UE mediante Comunicacion de la Comisidn al Consejo y al Parlamento
Europeo (COM/2007/0686 final, 8 de septiembre de 2007), y que a nivel estatal se integra como IV
Anexo en la Resolucion de 21 de diciembre de 2007, de la Direccion General de Trabajo, por la que
se registra y publica el Acta de prorroga para el afio 2008, del Acuerdo Interconfederal para la
negociacion colectiva 2007 y sus anexos (BOE, 14 de enero de 2008). En el articulo 4 del Acuerdo
marco europeo se exige a la empresa que haga una declaracion general y firme de rechazo del acoso
y la violencia, que debera incluir el procedimiento formal a seguir para evitar su aparicion y
solucionarlos cuando se detecten.
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Cadigo de conducta de 199125, los cuales impulsan a los empresarios, las personas
trabajadoras y sus representantes a disponer de medidas que traten de prevenir y
reparar conductas de acoso y garantizar la igualdad y dignidad de todas las personas

trabajadoras.

En Espafia, la LO 3/2007, de manera general prevé que las empresas que dispongan
de un plan de igualdad deberdn negociar y adoptar medidas “tendentes a alcanzar
en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a
eliminar la discriminacion por razon de sexo ” (Art. 46 LO 3/2007) y en particular,
“las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual
y el acoso por razdén de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su
prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular
quienes hayan sido objeto del mismo” (Art. 48 LO 3/2007). A este efecto cabe
emprender dos tipos de acciones: en primer lugar, la prevencion a través de
situaciones que favorezcan actitudes positivas hacia la igualdad de mujeres y
hombres y, en segundo lugar, la implantacion de mecanismos de actuacion ante
situaciones de acoso en el entorno laboral que establezcan procedimientos y

garantias para el tratamiento de las denuncias.

Se trata de interiorizar unos valores de respeto a la libertad y a la dignidad de las
personas y de sensibilizar a todas los/las trabajadores/as que forman parte de la
organizacion sobre la importancia de la igualdad entre mujeres y hombres en el
entorno laboral. Son variadas las acciones que la organizacion junto con la
participacion de los/las representantes de los/las trabajadores/as y trabajadoras
pueden emprender para conseguirlo: elaborando una declaracién de principios que
incorpore el compromiso de erradicar el acoso sexual y por razdén de sexo,
posicionandose de forma expresa rechazando cualquier actuacion que implique una

discriminacion, elaborando cddigos de conducta y buenas préacticas, informando y

%5 En la Recomendacion 92/131/CEE, de 27 de noviembre de 1991, sobre proteccion de la dignidad
de las mujeres y de los hombres en el trabajo, se recoge como anexo un Codigo de Conducta que
sirve como orientacion practica para los empresarios, sindicatos y trabajadores sobre la proteccion
de la dignidad de la mujer y el hombre en el trabajo.
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formando sobre las vias que pueden tener las victimas para denunciarlo y también
sobre las consecuencias que pueden ocasionar en caso de acoso, previendo acciones
formativas para favorecer la concienciacién sobre la igualdad de mujeres y
hombres, incluyendo clausulas de rechazo a conductas discriminatorias por razén

de sexo y de acoso sexual en el convenio colectivo?®.

Respecto a la normativa catalana, la Ley 17/2015 en su seccion tercera de “trabajo,
empleo y empresa” exige que las empresas establezcan mecanismos que permitan
dar respuesta a las denuncias presentadas por acoso sexual o por razon de sexo. A
continuacion, en el articulo 33, hace una redaccion practicamente literal del articulo
48 de la LO 3/2007, afiadiendo de manera expresa que el acoso sexual y por razon
de sexo laboral tienen la consideracion de discriminacion directa por razon de sexo.
Asimismo, la Ley 5/2008 hace referencia al acoso sexual y por razdn de sexo en su
Capitulo V11 en el que se incorporan medidas para combatir el acoso en el mercado
de trabajo. En este se prevé el deber del gobierno de promover y llevar a cabo
actuaciones de sensibilizacion y formacion destinadas a respetar el derecho a la
dignidad de las trabajadoras y rechazar cualquier forma de acoso en el ambito
laboral. Para ello, tendra que promover el didlogo social y impulsar a las empresas
para que prevean medidas concretas y procedimientos de actuacién para prevenir,
reparar y sancionar los casos de acoso sexual y por razén de sexo, requisito que
tendran que cumplir las empresas de mas de 25 trabajadores y trabajadoras para

obtener las subvenciones correspondientes.

En suma, para erradicar el acoso laboral no es suficiente que se desarrollen acciones
preventivas, sino que es necesario que de forma paralela se implanten
procedimientos para que las victimas puedan denunciar a los autores y estos sean
sancionados. De aqui surgen los Protocolos contra el acoso sexual y por razon de
sexo, previstos tanto para las administraciones publicas (art. 62 LO 3/2007) como

para las empresas privadas, los cuales seran objeto de estudio en este trabajo.

% Ministerio de igualdad: Informe acoso sexual y acoso por razén de sexo en el ambito laboral,
Madrid, 2010, pags. 12-13. Disponible en: https://www.navarra.es/NR/rdonlyres/D91FE499-4898-
4EDD-AAQ09-213A8AF122EA/168337/monografico_acoso_sexuall.pdf
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1. PROTOCOLOS DE ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y
AL ACOSO POR RAZON DE SEXO EN LAS ADMINISTRACIONES
PUBLICAS.

Las medidas de actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo que prevén las
administraciones publicas pueden encontrarse tanto en documentos independientes
donde se trate Unicamente estos dos fendmenos, como en protocolos “mixtos” en
los que, a parte de estos, se trata de proteger otros bienes juridicos?’, y de ello,

dependera su contenido (Morondo, 2013: 88).

El articulo 62 de la LO 3/200728 establece expresamente la obligacion de las
administraciones publicas de negociar con la representacion de los trabajadores y
trabajadoras un protocolo de actuacién que comprenda como minimo los siguientes
puntos:

- El compromiso de la Administracion General del Estado y de organismos
publicos vinculados o dependientes a ella de prevenir y no tolerar el acoso
sexual y el acoso por razén de sexo. EI cumplimiento de este principio se
exige solo a una de las partes negociadoras del protocolo de actuacion, que
debera concretarse en el instrumento de negociacion colectiva que incorpore
dicho protocolo (Quintanilla, Mateos, 2008).

- Lainstruccion a todo el personal de su deber de respetar la dignidad de las
personas y su derecho a la intimidad, asi como la igualdad de trato entre

mujeres y hombres. Se trata de una informacidn que ya tienen conocida por

27 Ejemplo de ello son los siguientes protocolos, que junto con el acoso sexual y por razén de sexo,
también protegen la orientacion sexual de las personas que entran dentro de su &mbito de aplicacion:
Protocolo para la prevencion, la deteccion, la actuacion y la resolucion de situaciones de acoso
sexual, por razon de sexo, de la orientacién sexual y/o de la identidad sexual en la Administracion
de la Generalitat de Catalufia, Protocol per prevenir i actuar contra l’assetjament sexual,
I’assetjament per rad de sexe, orientacid sexual, identitat de génere o expressio de genere, i la
violencia mascliste de la Universitat Autonoma de Barcelona.

28 Este articulo debe completarse con el contenido de la disposicidn final 62 de la LO 3/2007, donde
se preve que la aplicacidon del protocolo tendra lugar en el plazo de 6 meses desde la entrada en vigor
del Real decreto que lo apruebe, que, por tanto, adoptara la forma juridica de Real decreto a efectos
de legalidad y de publicidad, aunque esto no impide la posibilidad de que este se plasme dentro del
Plan de igualdad del Gobierno.
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su condicion de empleado publico, pero es adecuado que se recuerde la
exigencia de respetar los derechos fundamentales.

- El tratamiento reservado de las denuncias de hechos que pudieran ser
constitutivos de acoso sexual o de acoso por razon de sexo — alegando su
caracter confidencial —, sin perjuicio de lo establecido en la normativa de
régimen disciplinario.

- La identificacién de las personas responsables de atender a quienes
formulen una queja o denuncia, con la finalidad de que sean formadas para
adoptar, de forma mas rapida y eficaz, las actuaciones previstas en el

protocolo que sean necesarias.

Son los unicos limites que establece el legislador, por lo tanto, las partes
negociadoras del protocolo tendran libertad para establecer el concreto contenido
de este, incluyendo pues el procedimiento que se seguird para paliar las

consecuencias de una situacion de acoso en la organizacion.

Partiendo de ello, los protocolos cumplen con un doble objetivo de prevenir el acoso
sexual y por razén de sexo y disefiar procedimientos para actuar de forma efectiva
en caso de producirse. Asi pues, aunque se tenga en cuenta medidas de prevencion
en su parte introductoria (donde también contiene otros aspectos como definiciones
0 su ambito de aplicacion), en general, los protocolos se centran en el disefio de
procedimientos de actuacion, sobre todo aquellos que se encuentran dentro de un

plan de igualdad o de un convenio colectivo.

2.1 Prevencion y seguimiento.

Con el fin de prevenir o evitar situaciones de acoso, nos podemos encontrar con
protocolos que preven especificamente un apartado dedicado a la prevencion. En
estos epigrafes se pueden contemplar tanto medidas de prevencion general,
tendentes a evitar las condiciones que favorezcan el acoso sexual o por razon de

sexo en el entorno laboral, como medidas que podemos etiquetar como

20



“cautelares”, que son aquellas que pretenden evitar un dafio mayor en caso de

presunta conducta discriminatoria (Morondo, 2014: 108).

Entre los medios de prevencion previstos en los protocolos de las administraciones
se incluyen acciones de comunicacion, difusion e informacion sobre el mismo
protocolo (a través de intranet o de otros medios de comunicacion como los
Manuales de Acogida o documentos divulgativos) y de sensibilizacion y formacion.
Para estas Gltimas se puede prever formacion de tipo general (del contenido del
protocolo) o de forma especifica, para las personas que van a participar en el
procedimiento y asistir a las presuntas victimas, sobre el procedimiento a seguir y

la forma en la que deban actuar cada una de las partes implicadas?°.

Otro tipo de medidas que encontramos son las de llevar a cabo estudios sobre el
clima laboral y la incidencia del acoso en la organizacion, sus caracteristicas,
buscando identificadores de la problematica y viendo el impacto que puede tener
en lasalud de las trabajadoras y trabajadores de la organizacion (como, por ejemplo,

sobre el aumento de solicitudes de cambio de puesto de trabajo)°.

En los protocolos también existen medidas de seguimiento y evaluacion de la
aplicacion de éstos y seguimientos estadisticos sobre su eficacia. Estas pueden
consistir en la creacidon de una comisién especializada formada por miembros de la
organizacion sindical y de la representacion de la administracion, la cual se reunira
como minimo dos veces al afio y redactara un informe de la evaluacion y

seguimiento de la aplicacion del protocolo3L.

29 Protocolo de actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo en el ambito de la
Administracién General del Estado y de los Organismos Publicos vinculados a ella.

30 Protocolo para la prevencion, la deteccion, la actuacion y la resolucién de situaciones de acoso
sexual, por razén de sexo, de la orientacion sexual y/o de la identidad sexual en la Administracion
de la Generalitat de Catalufia.

31 Protocolo para la prevencion, la deteccion, la actuacion y la resolucion de situaciones de acoso
sexual, por razén de sexo, de la orientacion sexual y/o de la identidad sexual en la Administracion
de la Generalitat de Catalufia.
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2.2 Procedimientos de denuncia.

En cuanto a la creacion de procedimientos para canalizar las denuncias tenemos
que tener en cuenta una serie de criterios generales: a) su caracter obligatorio
(aunque a veces se permita llegar a un acuerdo sin tener que finalizar el
procedimiento), pudiendo acudir con posterioridad a las acciones legales oportunas,
b) la posibilidad de adoptar medidas cautelares para proteger la salud de las
personas afectadas, c) garantizar el derecho y la dignidad de las personas implicadas
durante el proceso, d) la confidencialidad del procedimiento, e) imparcialidad de
las personas que participan en éste, y f) el resarcimiento laboral cuando sea

necesario.

A parte de los principios de actuacién, en algunos protocolos se hace referencia a
los derechos que tienen la victima y la persona denunciada durante el
procedimiento, entre otros, el derecho a ser acompafiada por alguien de confianza
0 por asistencia letrada a lo largo del proceso o recibir una copia completa de la

documentacion del expediente®3.

Tal y como establece el art. 62 de la LO 3/2007, se tienen que identificar las
personas responsables de atender a quienes formulen la denuncia. Asi pues, han
surgido distintas figuras que varian dependiendo de la diversidad de estructuras de
la administracion en cuestion y del tipo de procedimiento que se haya establecido,
y para ello el protocolo puede determinarlo de forma expresa o dar indicaciones de
quien puede serlo (Morondo, 2013: 117). Podemos distinguir entre los siguientes
participantes en el proceso:

- Asesores y mediadores confidenciales: aquel personal que recibe la

denuncia 0 comunicacion sobre una supuesta situacion de acoso sexual o

32 Protocol d’actuacié en matéria d’assetjament laboral i sexual de la Diputaci6 de Girona.

33 Protocol per prevenir i actuar contra I’assetjament sexual, ’assetjament per raé de sexe, orientacid
sexual, identitat de génere o expressio de genere, i la violencia mascliste del Ajuntament de
Barcelona.
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por razon de sexo e inicia el procedimiento en su caso. Son quienes se
encargan de la fase previa de mediacion (si es que el protocolo en cuestion
lo prevé) en la que podrén solicitar medidas cautelares y provisionales.

- Comisiones investigativas y/o sancionadoras: &rganos colegiados
encargados de la fase de procedimiento formal disciplinario (en el caso de
que se prevea mediacion) o en la instancia de alzada.

- Representacion del personal: no solo se le reconoce su presencia en el
procedimiento, sino también en todas las materias en las que tiene
aplicacién el protocolo, asi como en las acciones de prevencion o de
vigilancia del cumplimiento de la normativa por parte de la empresa. A estos
se les reconoce una serie de prerrogativas, como por ejemplo “recibir
informacion periddica sobre el nimero de denuncias de acoso sexual y
acoso por razén de sexo, de los resultados de las investigaciones, incluyendo
el archivo de denuncias, de las medidas que se adopten en virtud de lo
previsto en el presente protocolo, y a ser informada de cuantos estudios se
realicen en este ambito3* y la obligacion del deber de sigilo de los hechos
que tengan conocimiento por su condicidn de representantes.

- Expertos en igualdad y otros expertos externos, los cuales trataran de

investigar y/o evaluar los hechos de forma complementaria.

Para iniciar el procedimiento sera necesaria la presentacion de una denuncia verbal
0 escrita (aungue en la mayoria de los casos se exige expresamente que sea por
escrito®® o en el caso de ser verbal, que posteriormente se ratifiqgue de forma
escrita®®) que exponga las conductas de acoso que se hayan producido y cuando lo

crea conveniente, proponga medidas cautelares. Algunos protocolos proponen

34 Protocolo de actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo en el ambito de la
Administracién General del Estado y de los Organismos Publicos vinculados a ella.

3 Protocol d’actuacié en matéria d’assetjament laboral i sexual de la Diputacié de Girona; Protocol
per a la prevencio, la detecciod, 1’actuacio i la resolucion de situacions d’assetjament sexual i
d’assetjament per raé de sexe del Ajuntament de Barcelona; Protocolo para la prevencion, la
deteccion, la actuacion y la resolucion de situaciones de acoso sexual, por razon de sexo, de la
orientacion sexual y/o de la identidad sexual en la Administracion de la Generalitat de Catalufia.

% Protocolo de actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo en el ambito de la
Administracion General del Estado y de los Organismos Publicos vinculados a ella.
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ejemplos de medidas cautelares con el fin de evitar contacto entre la victima y la

persona denunciada como seria cambio de horario, de grupo o de lugar de trabajo®’.

Los protocolos determinan quienes son estas personas, que pueden ser: la persona
afectada, su representante legal, la representacion unitaria o sindical, personas de la
unidad de recursos humanos correspondiente, cualquier empleado publico que
tenga conocimiento de esa conducta, cualquier persona que forme parte del comité
de seguridad y salud o el delegado de prevencion de riesgos laborales y el servicio

de prevencion3®,

Cada protocolo determinard en su contenido como seguird el desarrollo del
procedimiento. Lo mas comun es que el procedimiento esté formado por dos fases,
la primera de ellas puede consistir en una valoracion inicial o una mediacion
(procedimiento informal) y la segunda en un procedimiento disciplinario o0 como

un recurso de alzada para la primera (procedimiento formal).

La primera opcion, consiste en una fase previa de mediacién (de la que se puede
prescindir si la victima asi lo decide por su caracter facultativo) seguida del
procedimiento disciplinario, para el que se preve un plazo maximo de entre 15y 45
dias. Esta primera fase consistira en la valoracion de la denuncia y, en ocasiones, la
investigacion de los hechos, la cual acabara con la propuesta de soluciones por parte
de la persona asignada como mediadora para poner fin al conflicto. Esta se cerrara
con un informe de valoracion inicial escrito que propondra el archivo del caso (no
se pruebe el acoso por falta de objeto o insuficiencia de indicios, o se haya llegado

aunasolucién) o su traslado al procedimiento formal. En este ultimo caso, el 6rgano

37 Protocol d’actuacié en matéria d’assetjament laboral i sexual de la Diputacié de Girona; Protocol
per prevenir i actuar contra 1’assetjament sexual, [’assetjament per rad de sexe, orientacid sexual,
identitat de génere o expressio de génere, i la violencia mascliste de la Universitat Autonoma de
Barcelona.

% Protocol d’actuacié en matéria d’assetjament laboral i sexual de la Diputaci6 de Girona; Protocolo
de actuacidn frente al acoso sexual y al acoso por razon de sexo en el &ambito de la Administracion
General del Estado y de los Organismos Puablicos vinculados a ella; Protocolo para la prevencion, la
deteccion, la actuacion y la resolucion de situaciones de acoso sexual, por razon de sexo, de la
orientacion sexual y/o de la identidad sexual en la Administracion de la Generalitat de Catalufia.
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colegiado encargado de la fase formal asignara a una persona para que desarrolle
las funciones de instruccién del caso mediante todas las actuaciones necesarias
(entrevista y valoracion de las pruebas) para determinar la existencia o no de acoso,
su alcance y gravedad para asi realizar un informe de valoracion final, que
contendra las medidas propuestas en el supuesto de declarar que ha habido una

conducta discriminatoria.

La segunda opcion, es un procedimiento que funciona con dos instancias
jerarquicas, donde la primera fase consiste en una valoracion inicial y la segunda
en un recurso de alzada. La primera es como una primera instancia en la que se
investiga los hechos alegados en la denuncia, con propuesta, en su caso, de medidas
cautelares y preventivas. El resultado de esta primera parte del procedimiento sera
un informe con una propuesta de resolucion, consistente en el archivo del caso o
adopcion medidas correctoras, con posibilidad de ser recurrido ante el érgano
colegiado. En caso de recurso, el 6rgano colegiado designado evaluara el contenido
del informe y decidira si dar por terminada la investigacion (archivandolo) o
continuar el procedimiento (con las actuaciones que convenga para recabar mas

informacion) con elaboracion de un informe final (Morondo, 2014: 114-126).

Estos informes que finalizan con el procedimiento pueden contener, ademéas de
sanciones, medidas correctoras y complementarias que tratan de proteger a las
personas implicadas y evitar nuevos casos de acoso, que hasta se pueden aplicar en
casos de archivo (siempre que la denuncia se haya hecho con buena fe). Algunas de
estas pueden ser: cambio de horario o de grupo de manera definitiva, reordenacion
de los espacios de trabajo, acompafiamiento de la victima el tiempo que haga falta®®,
apoyo psicologico y social a la persona acosada y a su familia y adopcion de

medidas de vigilancia en proteccion a la victima.

Por ultimo, en cuanto a las sanciones previstas en caso de constatarse la existencia

de conductas de acoso, los protocolos hacen referencia al art. 95.2 b) del EBEP, en

39 Protocol d’actuaci6 en matéria d’assetjament laboral i sexual de la Diputacié de Girona.
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el que se prevé como falta disciplinaria muy grave el acoso sexual y por razén de
sexo, de manera que se podra proceder a la incoacion de un expediente disciplinario
de oficio o por solicitud de la persona afectada. De igual manera tendran sancién
las personas que presenten una denuncia falsa, ya que esta implicaria un dafio a la
reputacion y dignidad del acusado, o quien realice represalias contra las personas
que efectlen una denuncia, comparezcan como testigos o participen en la
investigacion.
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I1l.  PROTOCOLOS DE ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y
AL ACOSO POR RAZON DE SEXO EN EL AMBITO DE LAS
EMPRESAS.

3.1 Contenido general de los protocolos.

Como hemos visto anteriormente, el articulo 48 de la LO 3/2007 prevé de modo
general un seguido de medidas a adoptar por parte de las empresas: “promover
condiciones que eviten el acoso sexual y por razon de sexo”, “arbitrar
procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o
reclamaciones” y “establecer medidas que deberan negociarse con los
representantes de los trabajadores tales como la elaboracion y difusion de codigos
de buenas practicas, la realizacion de campafias informativas o acciones de
formacién”. A tenor de lo establecido en la Exposicion de Motivos de la citada ley,
esta estd pensada para combatir todas las manifestaciones aln subsistentes de
discriminacion por razén de sexo, y, por lo tanto, el principal mecanismo de
prevencion del acoso seria la promocion de condiciones que lo eviten para asi

conseguir una situacion laboral en igualdad de condiciones y libre de acosos.

Hasta el momento, aunque la LO 3/2007 ya incluia importantes obligaciones
normativas para las empresas de contar con un plan de igualdad y de protocolos de
prevencion frente el acoso sexual y por razén de sexo, no existia ninguna
disposicion normativa que estableciera de modo concreto qué medidas de
prevencion deben dotarse las empresas. Asi pues, ante la ausencia de indicaciones,
las empresas incluian como medidas las previstas en el Codigo de Conducta de
1991 y en el Acuerdo marco europeo sobre el acoso y la violencia del trabajo de
2007 (Bodelon; Duran, 2013: 163).

El RD 901/2020 establece la obligacion de todas las empresas, con independencia

de la dimensién de su plantilla, de adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo

de discriminacion laboral entre mujeres y hombres. Para las empresas de menos de
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50 personas trabajadoras*®, la norma deja libertad de criterio para decidir qué
mecanismo puede adaptarse a sus necesidades, con la excepcion de que todas ellas
deberén contar con un protocolo de prevencion del acoso sexual o por razén de

SEXO0.

Por primera vez, en el 2020 se han dado al fin unas directrices generales sobre qué
deben contener los protocolos de actuacion en caso de acoso sexual y por razén de
sexo en las empresas. El Anexo del RD 901/2020, referido a “Disposiciones
aplicables para la elaboracion del diagnostico”, trata de establecer los criterios para
realizar el diagndstico previo a la elaboracion de un plan de igualdad. Entre las
materias objeto del diagndstico se encuentra la prevencién del acoso sexual y por
razon de sexo (articulo 46.2 LO 3/2007), para la que se tendrd que realizar una
descripcion de los procedimientos y/o medidas de sensibilizacion, prevencion,

deteccion y actuacion contra el acoso sexual y por razén de sexo y su accesibilidad.

Para el contenido de estos, el RD citado dispone que los procedimientos de
actuacion contemplardn en todo caso: a) “Declaracion de principios, definicion de
acoso sexual y por razon de sexo e identificacion de conductas que pudieran ser
constitutivas de acoso”, b) “Procedimiento de actuacion frente al acoso para dar
cauce a las quejas o denuncias que pudieran producirse, y medidas cautelares y/o
productivas aplicables” y ¢) “Identificacion de las medidas reactivas frente al acoso
y en su caso, el régimen disciplinario”. Junto a esto, podran tenerse en cuenta los
manuales, guias o recomendaciones elaboradas por organismos estatales o

autonomicos*L.

40 El 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 (BOE, 7 de marzo),
realizé modificaciones con gran trascendencia, entre ellas, la rebaja progresiva de 250 a 50 0 mas la
plantilla de las empresas que deberan elaborar un plan de igualdad.

41 A modo de ejemplo tenemos el Manual de referencia para la elaboracisn de procedimientos de
actuacion y prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo en el Trabajo elaborado por
la Subdireccion general para la Igualdad en la empresa y negociacion colectiva o la Guia de
elaboracion del protocolo para la prevencion y abordaje del acoso sexual y por razon de sexo en
la empresa, redactado por la Comision de igualdad y del Tiempo de Trabajo del Consejo de
Relaciones Laborales de Catalufia.
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Algunos protocolos, el 40,74%, empiezan especificando su ambito de aplicacion,
es decir, a qué trabajadores y trabajadoras afecta, y, en su caso, a qué centro de
trabajo y durante qué periodo de tiempo sera aplicable*?. Sélo el 18,5% hacen
referencia a su objetivo u objeto en el que determinan la finalidad del protocolo:
establecer unas pautas a de actuacion para identificar situaciones de acoso y adoptar

las medidas pertinentes.

Habitualmente, casi todos los protocolos, de una forma u otra, comienzan con una
declaracion de principios*3, una manifestacion clara y contundente de respeto a los
derechos fundamentales en la que se sefiala el compromiso de la empresa con la
erradicacion del acoso en todas sus formas y la defensa del derecho a la dignidad
de todas las personas trabajadoras*. Para ello, las empresas se comprometen a
prevenir, detectar, investigar, corregir y sancionar este tipo de conductas y a hacer
un seguimiento de las mismas. Algunos lo hacen de forma mas detallada, de manera
que enumeran los principios a los que toda la plantilla deberd ajustar su
comportamiento®® (como el principio de respeto, de comunicacién, de evitar

hostigamiento, de oportunidad de formacion y promocién, uniformidad y equidad,

42 El Gnico Protocolo analizado que prevé su duracion es el contenido en el Plan de igualdad
Mercedes-Benz Espafia S.A. Para los demas, interpretamos que su duracion corresponde a la del
plan de igualdad o a la del convenio colectivo del que forman parte.

43 El Procedimiento de prevencion y tratamiento de situaciones de acoso moral, sexual y por razén
de sexo en el trabajo de IKEA Ibérica, S.A. es el Gnico protocolo analizado donde no se hace ninguna
referencia a la posicion de la empresa respecto al acoso sexual y por razén de sexo. Aln asi, en su
Plan de Igualdad si prevé su voluntad de difundir el Protocolo a todos los trabajadores y trabajadoras
de la empresa para mantener un entorno laboral libre de situaciones de este tipo.

4 Algunos de los protocolos, ademas de la declaracion de principios, prevén un decalogo de
prevencién de acoso, una serie de directrices que les permite identificar y evitar, en su caso,
situaciones que pudieran entenderse constitutivas de algun tipo de acoso dentro del entorno laboral.
Ejemplo de ello son: el Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de Mahou, S.A., el Protocolo para
la prevencidn de situaciones de acoso laboral y sexual en el grupo FCC y el Plan de igualdad de
Danone, S.A.

4 Detallan de manera concreta su posicion respecto a este tipo de conductas los siguientes
protocolos: Protocolo para la prevencién, tratamiento y eliminacidn del acoso sexual y laboral en la
Fundacién “La Caixa”; el Convenio colectivo de Técnica Auxiliar de Gestion Empresarial, S.A.; 11
Convenio colectivo de empresas vinculadas para Telefonica de Espafia, SAU, Telefonica Moviles
Espafia, S.A.U. y Telefonica Soluciones de Informatica y Comunicaciones de Espafia, SAU.;
Protocolo para la prevencion y el tratamiento del acoso en MAPFRE; Plan de igualdad de Danone,
SA.

29



inclusién, transversalidad, etc.) y otros que simplemente expresan su rechazo ante

cualquier comportamiento indeseado que se considere acoso,

En la Declaracion se establece la obligacion y responsabilidad de la direccion, de
los/las representantes de los/las trabajadores/as*’ y de toda la plantilla de la
empresa, de aplicar estos principios y contribuir en la prevencién de todo tipo de
discriminacion para garantizar un entorno laboral seguro y respetuoso con las
personas, asi, se preve la realizacion de campafas informativas y acciones de
formacién y sensibilizacién sobre el problema del acoso. Este compromiso debe
estar ampliamente difundido, sea por internet o por cualquier otro medio (tablon de
anuncios, correos electronicos, entrega de copias al personal...) para garantizar su

conocimiento a toda la empresa.

La mayoria de los protocolos*®, contienen una definicion de lo que se debe entender
por acoso sexual y acoso por razén de sexo®. Para ello, definen estos conceptos de
conformidad a lo previsto en la LO 3/2007 y la Directiva 2006/54/CE y algunos de
ellos identifican, a titulo de ejemplo, las conductas que pueden constituir acoso
sexual (peticiones de favores sexuales, solicitud de mantener relaciones sexuales,

comentarios obscenos o sexistas, roces deliberados y ofensivos, toda agresion

46 Ejemplo de ello es el Protocolo recogido en el Plan de Igualdad del Banco de Sabadell, S.A., el
Plan de Igualdad de Nestlé Espafia S.A., el Protocolo de actuacién ante situaciones de acoso de la
empresa Acciona Energia S.A. o en el Anexo | del Plan de igualdad del Grupo AXA sobre el
Protocolo de actuacidn en situaciones de acoso sexual, por razon de sexo y moral en las empresas
reguladas por el Convenio AXA, en los que aunque no exprese directamente su rechazo contra el
acoso sexual si que menciona varias veces la promocion y fomento de medidas para evitar el acoso
y garantizar la igualdad entre hombres y mujeres.

47 Asi, estos deben: 1) contribuir a prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo
mediante la sensibilizacion de los trabajadores frente al mismo y la informacion a la direccion de la
empresa de las conductas que conozcan y que puedan propiciarlo (art. 48.2 LOI); 2) colaborar con
la empresa en la elaboracion y aplicacion del plan de igualdad y del correspondiente protocolo de
acoso contenido en el mismo (art. 45.4); y 3) tener acceso a la informacion sobre el contenido y
resultados del referido plan, incluidos los relativos al acoso (art. 47).

4 De los protocolos analizados, solo dos de ellos no contienen tales definiciones: el Convenio
colectivo de Ediciones El Pais, S.L. y el Plan de Igualdad de Nestlé Espafia S.A.

49 El Protocolo de actuacion en materia de acoso de la sociedad regional de abastecimiento de agua,
S.A.U., es el protocolo que explica de manera mas concreta que se debe entender por cada tipo de
acoso y que conductas se pueden identificar como tales.
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sexual, etc.) o por razén de sexo (comportamientos orientados a perjudicar a una
persona por razén de su sexo, utilizar humor sexista, etc.). EI 25°93%°° de los
protocolos, ademas de definir cada uno, distingue los tipos de acoso sexual en

chantaje sexual (acoso quid pro quo)®! y el acoso sexual ambiental®2.

En el 59,26%> se prevé también la definicion de acoso moral en el ambito laboral
(mobbing)®*, y para ello también se contemplan, a modo de ejemplo, conductas
consideradas como acoso laboral (exigir una carga de trabajo excesiva, ordenes

contradictorias o imposibles de cumplir, violencia fisica o verbal, rechazo,

50 XXIV Convenio colectivo de Mantenimiento y Montajes Industriales, S.A.; Convenio colectivo
de Técnica Auxiliar de Gestion Empresarial, S.A.; Plan de igualdad de Danone, S.A.; Plan de
igualdad de la empresa Calidad Pascual, S.A.U.; Protocolo de Prevecién y Tratamiento del Acoso
Sexual o Por Razdn de Sexo de la empresa Boehringer ingelheim Espafia S.A.; Protocolo para la
prevencion, tratamiento y eliminacion del acoso sexual y laboral en la Fundacion “La Caixa”;
Protocolo de actuacion en materia de acoso de la sociedad regional de abastecimiento de agua,
S.AU.

5L El Convenio colectivo de Técnica Auxiliar de Gestién Empresarial, S.A. lo define asi: “Se habla
de chantaje sexual cuando la negativa o la sumisién de una persona a esta conducta se utiliza,
implicita o explicitamente, como fundamento de una decisién que repercute sobre el acceso de esta
persona a la formacién profesional, al trabajo, a la continuidad del trabajo, a la promocion
profesional, el salario, etc.”

52 El Plan de igualdad de Danone, S.A. dispone lo siguiente: “La caracteristica principal es que los
sujetos mantienen una conducta de naturaleza sexual, de cualquier tipo, que tiene como
consecuencia buscada o no, producir un contexto intimidatorio, hostil, ofensivo o humillante. La
condicion afectada es el entorno, el ambiente de trabajo.”

53 Convenio colectivo de Técnica Auxiliar de Gestion Empresarial, S.A.; IX Acuerdo Marco del
Grupo Repsol; XXIV Convenio colectivo de Mantenimiento y Montajes Industriales, S.A.;
Convenio colectivo general de la industria quimica; el I Convenio colectivo de empresas vinculadas
para Telefénica de Espafia, SAU, Telefonica Mdviles Espafia, SAU y Telefdnica Soluciones de
Informatica y Comunicaciones de Espafia, SAU; IV Convenio colectivo de Movistar+, (DTS,
Distribuidora de Televisién Digital, SA; Telefénica Audiovisual Digital, SLU y Compafiia
Independiente de Television, SL); Plan de Igualdad del Grupo AXA; Plan de igualdad de Banco de
Sabadell, SA.; Plan de igualdad Mercedes-Benz Espafia S.A.; Plan de igualdad de la empresa
Calidad Pascual, S.A.U.; Protocolo para la prevencion, tratamiento y eliminacién del acoso sexual
y laboral en la Fundacion “La Caixa”; Protocolo para la prevencion y el tratamiento del acoso en
MAPFRE; Protocolo contra el acoso en el ambito laboral de la empresa BASF espafiola S.L.;
Protocolo de acoso sexual y moral de la empresa Allianz Compafiia de Seguros y Reaseguros, S.A.;
Protocolo para la prevencién de situaciones de acoso laboral y sexual en el grupo FCC; Protocolo
de actuacion en materia de acoso de la sociedad regional de abastecimiento de agua, S.A.U.

54 El Protocolo para la prevencion de situaciones de acoso laboral y sexual en el grupo FCC lo define
como “toda conducta, practica o comportamiento que, de forma sistematica y recurrente en el
tiempo, suponga en el seno de la relacion laboral un menoscabo o atentado contra la dignidad del
trabajador/a, intentando someterle emocional y psicologicamente y persiguiendo anular su
capacidad, promocion profesional o permanencia en el puesto de trabajo, creando un ambiente hostil
y afectando negativamente al entorno laboral.”
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ocultacion de informacion, etc.). Sélo alguno de ellos (29,6%)%°, diferencia los tipos
de acoso que puede sufrir una persona dependiendo de la persona que lleve a cabo
la conducta acosadora: descendente (ocupa un cargo superior al de la victima),
horizontal (entre comparieros y comparieras) y ascendente (ocupa un puesto de

nivel inferior jerarquico a la victima).

La posicion de la organizacion y la tipificacion del acoso tienen un carécter
orientador y contextualizan las actuaciones que se van a llevar a cabo para eliminar
y prevenir las conductas de acoso. Partiendo de ello, los Protocolos prevén otras
medidas preventivas al acoso con el objetivo de sensibilizar a las trabajadoras y
trabajadores como las siguientes:

- Evaluacion y prevencion de los riesgos psicosociales en general: la
prevencion del acoso debe plantearse en el contexto de una accién general
y activa de prevencién de riesgos psicosociales para que las formas de
organizar el trabajo y las relaciones entre las personas puedan evitar
situaciones 0 conductas inadecuadas®® y para prever mecanismos de
deteccion de los mismos.

- Divulgacion del protocolo: la empresa debe asegurar que todas las personas
trabajadoras conozcan el contenido del protocolo®’, distribuyéndose entre
los drganos de representacion y direccion de cada centro de trabajo,
publicandose en Intranet y entregandose éste a mano a todas las personas en

el momento de su incorporacién®® informando periédicamente del

55 IX Acuerdo Marco del Grupo Repsol; Convenio colectivo de Técnica Auxiliar de Gestion
Empresarial, S.A.; XXIV Convenio colectivo de Mantenimiento y Montajes Industriales, S.A.;
Convenio colectivo general de la industria quimica; Plan de igualdad Mercedes-Benz Espafia S.A.;
Plan de igualdad de la empresa Calidad Pascual, S.A.U.; Protocolo de Prevecion y Tratamiento del
Acoso Sexual o Por Razén de Sexo de la empresa Boehringer ingelheim Espafia S.A.; Protocolo
para la prevencion y el tratamiento del acoso en MAPFRE.

%6 Convenio colectivo de Técnica Auxiliar de Gestion Empresarial, S.A.

5" Plan de Igualdad del Grupo AXA; Protocolo para la prevencion, tratamiento y eliminacion del
acoso sexual y laboral en la Fundacion “La Caixa”; Protocolo de actuacién en materia de acoso de
la sociedad regional de abastecimiento de agua, S.A.U.

58 |V Convenio colectivo de Movistar+, (DTS, Distribuidora de Television Digital, SA; Telefonica
Audiovisual Digital, SLU y Compafiia Independiente de Televisién, SL).
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protocolo existente®® o anunciando su entrada en vigor por correo
electronico®.

- Facilitar informacion: la direccion puede realizar periddicamente
comunicados en los distintos medios informativos de la empresa para
informar sobre el principio de igualdad entre mujeres y hombres y sobre los
mecanismos puestos a disposicién en casos de acoso®. Ademas de ello, la
empresa puede disponer de un Codigo de Conducta al cual tienen acceso
todas las personas trabajadoras para conocer los principios y valores del
centro y que conductas no estan toleradas, y, por lo tanto, sancionadas®?.

- Responsabilidad de toda la plantilla: Todas las personas que trabajan en la
empresa tienen la responsabilidad tanto de ayudar a garantizar un entorno
laboral en el que se respete la dignidad®® como de vigilar los
comportamientos de sus compafieros, principalmente los que tengan
responsabilidades directivas 0 de mando, que puedan ser originarios de un
acto discriminatorio®. En cualquier caso, es responsabilidad de cada
persona adoptar actitudes y comportamientos que eviten cualquier situacion
de acoso®.

- Realizacion de acciones formativas: para prevenir situaciones de acoso, se
puede incluir materia relacionada con la igualdad de género en los
programas de formacion®® lo que favorecera la comunicacion y cercania en
cualquiera de los niveles de la organizacion para poder reaccionar ante estas

situaciones®” y mejorar el nivel de escucha de la empresa. De manera mas

%9 Plan de igualdad de Seat, SA.

80 XX1V Convenio colectivo de Mantenimiento y Montajes Industriales, SA.
61 Plan de igualdad de Seat, S.A.

82 Plan de Igualdad de Nestlé Esparia S.A.

83 Protocolo de acoso sexual y moral de la empresa Allianz Compafiia de Seguros y Reaseguros,
S.A.; Plan de Igualdad del Grupo AXA.

84 Convenio colectivo general de la industria quimica.
85 XXIV Convenio colectivo de Mantenimiento y Montajes Industriales, S.A.

66 IX Acuerdo Marco del Grupo Repsol; Acoso en el entorno laboral: Protocolo de actuacion de la
Cruz Roja espafiola; Plan de Igualdad del Grupo AXA.

87 Convenio colectivo general de la industria quimica.

33



especifica se puede llevar a cabo una campafa formativa (o jornadas) para
ensefiar como se puede advertir una situacion de acoso, para informar de sus
derechos y de los recursos con los que cuentan las personas que trabajan en
la empresa, asi como del protocolo de acoso® u otras acciones de formacion
y concienciacion necesarias para consolidar y desarrollar una cultura de

respeto e igualdad®®.

Ello nos lleva a entender que la elaboracion del protocolo es condicion necesaria pero
no suficiente, hace falta que todo el mundo la conozca, la entienda e interiorice
mediante comunicaciones por parte de la empresa faciles de entender, accesibles,
adecuadas, sostenidas a lo largo del tiempo, coherentes y negociadas con los/las

representantes de los/las trabajadores/as.

3.2 Principios del procedimiento de actuacion.

En la mayoria de los protocolos se establecen principios del procedimiento de
actuacion con el fin de posibilitar la proteccién de las personas trabajadoras durante
la tramitacion de este’®. Las garantias mas comunes que deben regir en el proceso
y que condicionan su eficacia, segun los protocolos analizados, son las siguientes:

a) Proteccion de la dignidad de las personas trabajadoras (40,74%)"!: Las

acciones deben efectuarse con el debido respeto a todos las personas

8 |X Acuerdo Marco del Grupo Repsol; Acoso en el entorno laboral: Protocolo de actuacion de la
Cruz Roja espafiola.

% VI Convenio colectivo de supermercados del Grupo Eroski.

"0 El Acuerdo marco europeo sobre acoso Y la violencia en el trabajo dispone que un procedimiento
es adecuado si: procede con la discrecion necesaria para proteger la dignidad e intimidad de todos,
establece que no se puede revelar informacién a partes no involucradas, se escucha a todas las partes
con imparcialidad y reciban un trato justo, se investigan las denuncias sin demoras injustificadas y
rechaza las acusaciones falsas.

11X Acuerdo Marco del Grupo Repsol; VI Convenio colectivo de supermercados del Grupo Eroski;
Convenio colectivo general de la industria quimica; IV Convenio colectivo de Movistar+, (DTS,
Distribuidora de Television Digital, SA; Telefonica Audiovisual Digital, SLU y Compafiia
Independiente de Television, SL); Plan de igualdad de Banco de Sabadell, S.A.; Plan de Igualdad
del Grupo AXA,; Plan de igualdad de la empresa Calidad Pascual, S.A.U.; Protocolo contra el acoso
en el ambito laboral de la empresa BASF espafiola S.L.; Protocolo de acoso sexual y moral de la
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trabajadoras involucradas sin adoptar ningln trato perjudicial, injusto o
discriminatorio. En consecuencia, en los expedientes solo tienen que
incorporarse los resultados de las denuncias investigadas y probadas.

b) Proteccion a la intimidad (81,48%)72: Es preciso adoptar todas las medidas
necesarias para proteger la intimidad de todas las personas que participen
en el procedimiento.

¢) Confidencialidad (81,48%)"3: Casi todos los Protocolos prevén el trato

confidencial del procedimiento de actuacion. Ello significa que las quejas y

empresa Allianz Compafiia de Seguros y Reaseguros, S.A.; Protocolo de actuacion en materia de
acoso de la sociedad regional de abastecimiento de agua, S.A.U.; Procedimiento de prevencion y
tratamiento de Situaciones de acoso moral, sexual y por razon de sexo en el trabajo de IKEA Ibérica,
S.A.

2 Convenio colectivo de Ediciones El Pais, S.L.; Convenio colectivo de Técnica Auxiliar de Gestion
Empresarial, S.A.; VI Convenio colectivo de supermercados del Grupo Eroski; IX Acuerdo Marco
del Grupo Repsol; XXIV Convenio colectivo de Mantenimiento y Montajes Industriales, S.A.;
Convenio colectivo general de la industria quimica; Il Convenio colectivo de empresas vinculadas
para Telefénica de Espafia, SAU, Telefonica Mdviles Espafia, SAU y Telefdnica Soluciones de
Informatica y Comunicaciones de Espafia, SAU; IV Convenio colectivo de Movistar+, (DTS,
Distribuidora de Televisiéon Digital, SA; Telefénica Audiovisual Digital, SLU y Compaifiia
Independiente de Televisidn, S.L.); Plan de igualdad de Seat, S.A.; Plan de igualdad de Banco de
Sabadell, S.A.; Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de Mahou, S.A.; Plan de Igualdad de
Renault Espafia, S.A.; Plan de igualdad Mercedes-Benz Espafia S.A.; Plan de Igualdad del Grupo
AXA; Protocolo contra el acoso en el ambito laboral de la empresa BASF espafiola S.L.; Protocolo
de Prevecion y Tratamiento del Acoso Sexual o Por Razon de Sexo de la empresa Boehringer
ingelheim Espafia S.A; Protocolo para la prevencién de situaciones de acoso laboral y sexual en el
grupo FCC; Acoso en el entorno laboral: Protocolo de actuacion de la Cruz Roja espafiola; Protocolo
de actuacion en materia de acoso de la sociedad regional de abastecimiento de agua, S.A.U.;
Protocolo de acoso sexual y moral de la empresa Allianz Compafiia de Seguros y Reaseguros, S.A.

73 Convenio colectivo de Ediciones El Pais, S.L.; Convenio colectivo de Técnica Auxiliar de Gestion
Empresarial, S.A.; VI Convenio colectivo de supermercados del Grupo Eroski; IX Acuerdo Marco
del Grupo Repsol; Convenio colectivo general de la industria quimica; Il Convenio colectivo de
empresas vinculadas para Telefonica de Espafia, SAU, Telefonica Mdviles Espafia, SAU y
Telefénica Soluciones de Informéatica y Comunicaciones de Espafia, SAU; IV Convenio colectivo
de Movistar+, (DTS, Distribuidora de Televisién Digital, SA; Telefénica Audiovisual Digital, SLU
y Compafiia Independiente de Television, S.L.); Plan de igualdad de Seat, S.A.; Plan de igualdad de
Banco de Sabadell, S.A.; Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de Mahou, S.A.; Plan de
Igualdad de Renault Espafia, S.A.; Plan de igualdad Mercedes-Benz Espafia S.A.; Plan de Igualdad
del Grupo AXA; Protocolo contra el acoso en el &mbito laboral de la empresa BASF espafiola S.L.;
Protocolo de Prevecion y Tratamiento del Acoso Sexual o Por Razdn de Sexo de la empresa
Boehringer ingelheim Espafia S.A; Protocolo para la prevencion de situaciones de acoso laboral y
sexual en el grupo FCC; Protocolo para la prevencion y el tratamiento del acoso en MAPFRE; Acoso
en el entorno laboral: Protocolo de actuacion de la Cruz Roja espafiola; Protocolo de actuacion ante
situaciones de acoso de la empresa Acciona Energia S.A.; Protocolo de actuacidn en materia de
acoso de la sociedad regional de abastecimiento de agua, S.A.U.; Protocolo de acoso sexual y moral
de la empresa Allianz Compafiia de Seguros y Reaseguros, S.A.; Procedimiento de prevencion y
tratamiento de Situaciones de acoso moral, sexual y por razon de sexo en el trabajo de IKEA Ibérica,
S.A.
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denuncias deben ser tratadas con prudencia y discrecion, garantizando en
todo caso la confidencialidad del desarrollo del procedimiento sin difundir
ninguna informacion de la denuncia ni del proceso de investigacion a través
de diversos medios (ello se logra con la no inclusién en los expedientes de
datos personales, la utilizacién de cddigos alfanuméricos para identificar a
los expedientes, la custodia en un determinado lugar de toda la
documentacion, la indicacion expresa a todos los implicados de que deben
guardar secreto sobre el tema, etc.). Esta obligacion compete tanto a las
partes afectadas como las personas que actlen en las diferentes fases del
proceso, que podran conocerlo segun el papel que desarrollen y por ello
tendran el deber de sigilo (18,52%)’* sobre las informaciones a que tengan
acceso durante la tramitacion del expediente.

d) Celeridad (55,56%)"°: Las acciones deben realizarse de la forma mas rapida
posible sin demoras injustificadas, de manera que se pueda completar en el
minimo tiempo y respetando las garantias, siempre teniendo en cuenta las
precauciones y diligencias correspondientes. La voluntad de tramitar de
manera urgente este procedimiento se debe a que su prolongacion puede
perjudicar especialmente a la victima en caso de que exista acoso o incluso

a la persona denunciada si no se confirma la existencia de este. En algunos

4 Convenio colectivo de Técnica Auxiliar de Gestién Empresarial, S.A.; XXIV Convenio colectivo
de Mantenimiento y Montajes Industriales, S.A.; Convenio colectivo general de la industria
guimica; Plan de igualdad Mercedes-Benz Espafia S.A.; Plan de igualdad de Seat, S.A.

5 Convenio colectivo de Técnica Auxiliar de Gestion Empresarial, S.A.; IX Acuerdo Marco del
Grupo Repsol; VI Convenio colectivo de supermercados del Grupo Eroski; Convenio colectivo
general de la industria quimica; 1l Convenio colectivo de empresas vinculadas para Telefdnica de
Espafia, SAU, Telefénica Moviles Espafia, SAU y Telefonica Soluciones de Informatica y
Comunicaciones de Espafia, SAU; IV Convenio colectivo de Movistar+, (DTS, Distribuidora de
Televisién Digital, SA; Telefénica Audiovisual Digital, SLU y Compafiia Independiente de
Televisién, SL); Plan de igualdad de Seat, S.A.; Plan de Igualdad del Grupo AXA; Plan de igualdad
Mercedes-Benz Espafia S.A.; Plan de igualdad de la empresa Calidad Pascual, S.A.U.; Protocolo
contra el acoso en el ambito laboral de la empresa BASF espafiola S.L.; Protocolo de actuacion ante
situaciones de acoso de la empresa Acciona Energia S.A.; Protocolo de Prevecion y Tratamiento del
Acoso Sexual o Por Razdn de Sexo de la empresa Boehringer ingelheim Espafia S.A.; Protocolo de
actuacion en materia de acoso de la sociedad regional de abastecimiento de agua, S.A.U.; Protocolo
de acoso sexual y moral de la empresa Allianz Compafiia de Seguros y Reaseguros, S.A.;
Procedimiento de prevencion y tratamiento de Situaciones de acoso moral, sexual y por razon de
sexo en el trabajo de IKEA Ibérica, S.A.
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casos se fijan plazos maximos de resolucién a los que se harén referencia a
lo largo del trabajo.

e) Trato justo (22,22%)5: El procedimiento tiene que asegurar una audiencia
imparcial y un trato justo a todas las personas implicadas, garantizando en
todo caso la seguridad y salud de los/las trabajadores/as (18,52%)’’. Debe
ser un procedimiento contradictorio para que todas las partes que
intervengan puedan participar en la aclaracion e investigacion de los hechos,
al igual que todas las personas que intervengan en el procedimiento tienen
que prestar su colaboracién y actuar de buena fe para saber la verdad y
esclarecer los hechos denunciados?.

f) Aungue no resulte aplicable en el ambito laboral, hay protocolos que
reconocen el derecho a la presuncion de inocencia (18,52%)7°, asi como al
honor y a la imagen de todas las personas acusadas. Asi pues, en caso de

que haya una denuncia o un testimonio falso®, algunas empresas prevén la

6 XXIV Convenio colectivo de Mantenimiento y Montajes Industriales, S.A.; Convenio colectivo
general de la industria quimica; Il Convenio colectivo de empresas vinculadas para Telefonica de
Espafia, SAU, Telefénica Mdviles Espafia, SAU y Telefénica Soluciones de Informatica y
Comunicaciones de Espafia, SAU; Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de Mahou, S.A.

7 Convenio colectivo de Técnica Auxiliar de Gestion Empresarial, S.A.; 1l Convenio colectivo de
empresas vinculadas para Telefonica de Espafia, SAU, Telefonica Mdviles Espafia, SAU y
Telefénica Soluciones de Informéatica y Comunicaciones de Espafia, SAU; Protocolo de Prevecion
y Tratamiento del Acoso Sexual o Por Razdn de Sexo de la empresa Boehringer ingelheim Espafia
S.A.; Protocolo de acoso sexual y moral de la empresa Allianz Compafiia de Seguros y Reaseguros,
S.A.; Protocolo de actuacién en materia de acoso de la sociedad regional de abastecimiento de agua,
S.A.U.

78 Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de Mahou, S.A.; Protocolo de Prevecion y Tratamiento
del Acoso Sexual o Por Razdn de Sexo de la empresa Boehringer ingelheim Espafia S.A.; Protocolo
para la prevencion de situaciones de acoso laboral y sexual en el grupo FCC.

8 Convenio colectivo de Técnica Auxiliar de Gestion Empresarial, S.A.; Plan de Igualdad entre
mujeres y hombres de Mahou, S.A.; Plan de igualdad de Banco de Sabadell, S.A.; Protocolo para la
prevencion de situaciones de acoso laboral y sexual en el grupo FCC; Protocolo de actuacion en
materia de acoso de la sociedad regional de abastecimiento de agua, S.A.U.

8 Segun el Protocolo para la prevencion y el tratamiento del acoso en MAPFRE: Se considerar
denuncia falsa aquella denuncia en la que, tras la instruccion del procedimiento, resulte que
concurren simultaneamente los siguientes dos requisitos: a) que carezca de justificacion y
fundamento y b) que su presentacion se haya producido con mala fe por parte de la persona
denunciante o con el nico fin de dafar a la persona denunciada (acoso inverso).
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posibilidad de tomar las medidas disciplinarias que correspondan®?, incluido

el despido disciplinario®?.

Tabla 1: Principios del procedimiento
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De manera mas excepcional se prevén otros principios, entre ellos, aquellos
protocolos que aseguran que los 6rganos encargados de tramitar las denuncias se
basen en los principios de seguridad juridica®, imparcialidad® y en el derecho de
defensa® de los implicados. Para ello, se debe garantizar la participacion de la
representacion de los trabajadores y trabajadoras y de los servicios de prevencion
de riesgos laborales, asi como la presencia equilibrada de hombres y mujeres en su

composicion, aunque ello no sea una previsién comun en los protocolos.

81 Convenio colectivo general de la industria quimica. Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de
Mahou, S.A; Plan de igualdad Mercedes-Benz Espafia S.A.

8 Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de Mahou, S.A.

8 Protocolo de acoso sexual y moral de la empresa Allianz Compaiifa de Seguros y Reaseguros,
SA.

8 Convenio colectivo general de la industria quimica; Protocolo de Prevecion y Tratamiento del
Acoso Sexual o Por Razdn de Sexo de la empresa Boehringer ingelheim Espafia S.A.; Plan de
igualdad de Seat, S.A.

8 Acoso en el entorno laboral: Protocolo de actuacion de la Cruz Roja espafiola.
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Otro ejemplo seria la prevision de que todas las personas implicadas en el proceso
tengan el derecho a la informacion sobre el procedimiento, los derechos y deberes,
que fase se estd desarrollando, y, segin la caracteristica de su participacion

(afectadas, testimonios, denunciados), del resultado de las fases®.

Es de relevancia afiadir que en algunas ocasiones los protocolos analizados, cuentan
con medidas que, aunque no sean garantias propiamente dichas, pueden favorecer
la forma en la que la victima se enfrenta a la situacion de denuncia o de acoso. Por
ejemplo, la posibilidad de acompafiar o asesorar a la victima o al presunto acosador
por una o diversas personas de su confianza del entorno de la empresa o por los/las
representantes de los trabajadores y trabajadoras (51,85%)%, la proteccion ante
posibles represalias contra las personas que denuncien, atestiguan o participen en

el proceso (55,56%)2, siendo ello susceptible de sancién disciplinaria, y la garantia

8 Protocolo de Prevecion y Tratamiento del Acoso Sexual o Por Razén de Sexo de la empresa
Boehringer ingelheim Espafia S.A.

87 VI Convenio colectivo de supermercados del Grupo Eroski; Convenio colectivo general de la
industria quimica; XXIV Convenio colectivo de Mantenimiento y Montajes Industriales, S.A.; Il
Convenio colectivo de empresas vinculadas para Telefonica de Espafia, SAU, Telefénica Moviles
Espafia, SAU y Telefénica Soluciones de Informatica y Comunicaciones de Espafia, SAU; IV
Convenio colectivo de Movistar+, (DTS, Distribuidora de Television Digital, SA; Telefonica
Audiovisual Digital, SLU y Compafiia Independiente de Television, SL); Plan de Igualdad del
Grupo AXA; Plan de igualdad Mercedes-Benz Espafia S.A.; Protocolo de actuacion ante situaciones
de acoso de la empresa Acciona Energia S.A.; Protocolo para la prevencion y el tratamiento del
acoso en MAPFRE; Protocolo para la prevencion, tratamiento y eliminacion del acoso sexual y
laboral en la Fundacién “La Caixa”; Protocolo de Prevecién y Tratamiento del Acoso Sexual o Por
Raz6n de Sexo de la empresa Boehringer ingelheim Espafia S.A.; Protocolo de actuacién en materia
de acoso de la sociedad regional de abastecimiento de agua, S.A.U.; Protocolo de acoso sexual y
moral de la empresa Allianz Compafiia de Seguros y Reaseguros, S.A.

8 Convenio colectivo de Técnica Auxiliar de Gestion Empresarial, VI Convenio colectivo de
supermercados del Grupo Eroski; Convenio colectivo general de la industria quimica; Il Convenio
colectivo de empresas vinculadas para Telefénica de Espafia, SAU, Telefénica Mdviles Espafia,
SAU y Telefénica Soluciones de Informéatica y Comunicaciones de Espafia, SAU; Plan de Igualdad
entre mujeres y hombres de Mahou, S.A.; Plan de Igualdad de Nestlé Espafia S.A.; Plan de igualdad
de la empresa Calidad Pascual, S.A.U.; Plan de igualdad de Banco de Sabadell, S.A.; Plan de
igualdad de Seat, S.A.; Plan de igualdad Mercedes-Benz Espafia S.A.; Protocolo para la prevencion,
tratamiento y eliminacion del acoso sexual y laboral en la Fundacion “La Caixa”; Protocolo para la
prevencion y el tratamiento del acoso en MAPFRE; Protocolo para la prevencidn de situaciones de
acoso laboral y sexual en el grupo FCC; Protocolo de actuacion en materia de acoso de la sociedad
regional de abastecimiento de agua, S.A.U.; Protocolo de acoso sexual y moral de la empresa Allianz
Compaiiia de Seguros y Reaseguros, S.A.
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de que la persona acosada pueda seguir en su puesto de trabajo en las mismas

condiciones laborales, siempre que esa sea su voluntad (14,81%)8.

Tabla 2: Medidas de apoyo a la victima
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3.3 Procedimiento informal.

El 55,56% de los protocolos analizados prevén que de manera previa al
procedimiento formal se lleve a cabo uno de manera informal para dar cauce a las

denuncias de acoso sexual o por razon de sexo.

Tabla 3: Procedimiento informal
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40.00%
95.56% 44.44%

20.00%

0.00%
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8 Convenio colectivo general de la industria quimica; Protocolo contra el acoso en el &mbito laboral
de la empresa BASF espafiola S.L.; Protocolo para la prevencidn, tratamiento y eliminacion del
acoso sexual y laboral en la Fundacion “La Caixa”; Protocolo de actuacion en materia de acoso de
la sociedad regional de abastecimiento de agua, S.A.U.
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La legislacion espafiola no hace referencia en ningin momento de manera expresa
que estas situaciones deban tratarse con procedimientos informales. En la LO
3/2007 solo prevé que los protocolos deben contar con “procedimientos especificos
para dar cauce a las denuncias o reclamaciones”, sin que se desprenda de ello que
deban ser estos informales. La idea de incorporar estos procedimientos previos
proviene del Codigo de Conducta de 1991, que parte de la siguiente afirmacion: “la
mayoria de las personas afectadas por el acoso sexual simplemente desean que éste
cese. Deberia disponerse de métodos formales e informales para resolver los
problemas”. A continuacion de esto, aconseja la resolucion extrajudicial de estos
problemas y describe las fases a seguir: a) la comunicacion de la persona afectada
a la que realiza la conducta indeseada de que esta no es bien recibida, es ofensiva,
incobmoda y que interfiere en su trabajo, b) si ello no es posible por ser dificil o
violento para la victima hacerlo personalmente la posibilidad de que un tercero lo
hagay c) si la conducta no deseada continua o no es adecuado resolver el problema

de modo informal proceder al procedimiento formal.

La utilizacién de dicho procedimiento da lugar de tres formas distintas. En primer
lugar, el 25,93%% de los protocolos ofrecen la posibilidad a la victima de resolver
el problema mediante un procedimiento informal, por lo tanto, el uso de este
depende de la voluntad de la persona afectada por el acoso. En segundo lugar, el
14,81%° tiene en cuenta la gravedad de los hechos para optar por este
procedimiento o no, evitando, de este modo, que se tengan por igual los distintos

tipos de acoso, decision que recaera sobre la persona que haga de mediador o

% XXIV Convenio colectivo de Mantenimiento y Montajes Industriales, S.A.; Convenio colectivo
general de la industria quimica, Plan de igualdad de Danone, S.A.; Protocolo de Prevecion y
Tratamiento del Acoso Sexual o Por Razon de Sexo de la empresa Boehringer ingelheim Espafia
S.A.; Protocolo para la prevencion y el tratamiento del acoso en MAPFRE; Protocolo de acoso
sexual y moral de la empresa Allianz Compafiia de Seguros y Reaseguros, S.A.; Plan de Igualdad
de Renault Espafia, S.A.

91 Convenio colectivo de Técnica Auxiliar de Gestion Empresarial, S.A.; Plan de igualdad
Mercedes-Benz Espafia S.A.; Plan de Igualdad de Renault Espafia, S.A.; 1l Convenio colectivo de
empresas vinculadas para Telefonica de Espafia, SAU, Telefonica Mdviles Espafia, SAU y
Telefénica Soluciones de Informatica y Comunicaciones de Espafia, SAU.
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mediadora®’. Y, por ultimo, aquellos que exigen en todo caso agotar el
procedimiento informal para que la persona que se sienta acosada pueda resolver el
conflicto mediante un procedimiento formal (14,81%)%. Teniendo en cuenta que
no se parte de una igualdad entre las partes, los protocolos deben prever este tipo
de procedimiento solo si la parte denunciante asi lo desea, dando la posibilidad de

que pueda rechazarlo y elegir la resolucion por medio de un procedimiento formal.

Tabla4: Formas de iniciar el procedimiento informal
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El procedimiento informal constituye una forma de mediacion®. El 29,63% de los
protocolos®® intentan resolver el problema con una comunicacion directa, es decir,

con la manifestacion por parte de la victima de que tal conducta le es ofensiva y

911 Convenio colectivo de empresas vinculadas para Telefonica de Espafia, SAU, Telefénica
Moviles Espafia, SAU y Telefdnica Soluciones de Informéatica y Comunicaciones de Espafia, SAU.

931X Acuerdo Marco del Grupo Repsol; Protocolo para la prevencion de situaciones de acoso laboral
y sexual en el grupo FCC; Acoso en el entorno laboral: Protocolo de actuacion de la Cruz Roja
espafiola; Plan de Igualdad del Grupo AXA.

% Alguno de ellos ya usa directamente la expresion de mediacion en vez de procedimiento informal:
XXI1V Convenio colectivo de Mantenimiento y Montajes Industriales, S.A.; Convenio colectivo de
Técnica Auxiliar de Gestion empresarial, S.A.; Plan de igualdad Mercedes-Benz Espafia S.A.;
Protocolo para la prevencion y tratamiento del acoso en MAPFRE.

95 IX Acuerdo Marco del Grupo Repsol; Convenio colectivo general de la industria quimica; Plan
de igualdad de Danone. S.A.; Plan de igualdad entre mujeres y hombres de Mahou, S.A.; Protocolo
de Prevecion y Tratamiento del Acoso Sexual o Por Razén de Sexo de la empresa Boehringer
ingelheim Espafia S.A; Protocolo para la prevencion de situaciones de acoso laboral y sexual en el
grupo FCC; Protocolo de actuacion de la Cruz Roja espafiola; Protocolo de acoso sexual y moral de
la empresa Allianz Compariia de Seguros y Reaseguros S.A.
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que debe desistir de la misma, conforme a la estructura definida en el Cédigo de
Conducta de 1991. El requisito de que la victima debe mostrar su rechazo ante dicho
comportamiento deriva a que se dude de la voluntad de la victima, por ello, en el
articulo 7 de la LO 3/2007 se ha eliminado el término de comportamiento no
deseado en la definicion de acoso sexual. De esta manera, nos vamos acercando a
un ideal de sociedad donde no es no, sin que tenga que manifestar expresamente en
un momento previo a un procedimiento formal que esa conducta no es deseada
(Bodelon, Duran, 2014: 182).

La mayoria de ellos (40,74%)%, algunos después de este expreso rechazo
manifestado por la victima, intentan resolver el conflicto a través de una persona
mediadora®”. La persona mediadora debera promover el acercamiento a fin de
generar un acuerdo mutuo entre las partes afectadas mediante las propuestas de
actuacion que entienda oportunas y razonables para ambas. Para ello, el mediador
se encargara de entrevistarse con la persona afectada y con el presunto agresor®,
y/o, si lo ve necesario para el esclarecimiento de la situacion de acoso y para asi

alcanzar una solucién aceptada por ambas partes, celebrara una reunién conjunta®.

% Convenio colectivo de Técnica Auxiliar de Gestion Empresarial, S.A., IX Acuerdo Marco del
Grupo Repsol;  XXIV Convenio colectivo de Mantenimiento y Montajes Industriales, S.A.;
Convenio colectivo general de la industria quimica. Il Convenio colectivo de empresas vinculadas
para Telefénica de Espafia, SAU, Telefonica Méviles Espafia, SAU y Telefénica Soluciones de
Informatica y Comunicaciones de Espafia, SAU; Plan de igualdad Mercedes-Benz Espafia S.A.;
Protocolo de Prevecion y Tratamiento del Acoso Sexual o Por Razén de Sexo de la empresa
Boehringer ingelheim Espafia S.A.; Protocolo para la prevencién y el tratamiento del acoso en
MAPFRE; Acoso en el entorno laboral: Protocolo de actuacion de la Cruz Roja espafiola. Protocolo
de acoso sexual y moral de la empresa Allianz Compafiia de Seguros y Reaseguros; S.A. Plan de
Igualdad de Renault Espafia, S.A.

%7 Segun los protocolos analizados, la funcién de mediadora la llevara a cabo: los miembros de la
Comisidn de investigacién o Comisidn instructora, el Equipo instructor, la Persona de Referencia,
el Responsable de Igualdad, la Division de Relaciones Laborales o el Servicio de Recursos
Humanos.

% XXIV Convenio colectivo de Mantenimiento y Montajes Industriales, S.A.; Convenio colectivo
general de la industria quimica; Plan de igualdad Mercedes-Benz Espafia S.A.; Acoso en el entorno
laboral: Protocolo de actuacion de la Cruz Roja espafiola; Protocolo de Prevecion y Tratamiento del
Acoso Sexual o Por Razén de Sexo de la empresa Boehringer ingelheim Espafia S.A.; Protocolo
para la prevencion y el tratamiento del acoso en MAPFRE; Protocolo de acoso sexual y moral de la
empresa Allianz Compafiia de Seguros y Reaseguros, S.A.; Plan de Igualdad de Renault Espafia,
S.A.

99 99 XXIV Convenio colectivo de Mantenimiento y Montajes Industriales, S.A.; Plan de igualdad
Mercedes-Benz Espafia S.A.; Acoso en el entorno laboral: Protocolo de actuacion de la Cruz Roja

43



Esta situacion podra contar con la presencia de la representaciéon sindical, del
delegado de prevencion o de la Comisién de igualdad si asi lo solicita alguna de las
partes'® y con la presencia de alguna persona experta en caso de considerarse

necesariolol,

En relacion con los principios que deben regir en el procedimiento, los
procedimientos informales no ofrecen las mismas garantias que los formales. Sin
embargo, ademas de que algunos de ellos exigen que sea confidencial, sencilla y
discretal®?, el 25,93% (la mitad de los protocolos que prevén el procedimiento
informal) establece el plazo en el que debe llevarse a cabo la mediacion: 10 o 15

dias'®, ampliable a un mes en casos excepcionalesi®,

Transcurrido el plazo, el mediador debera elaborar un informe o un acta con el
resultado de la mediacion y las conclusiones alcanzadas, cerrando el proceso o
dando paso a la fase formal. Se cerrara el proceso cuando exista acuerdo entre las
partes, adoptando las medidas que se consideren oportunas, o cuando se determine
que no existe acoso en el entorno laboral. En cambio, dara lugar a la apertura del
procedimiento formal cuando no se haya alcanzado un acuerdo porque la solucion

aportada por el mediador no es admitida por ambas partes.

espafola Protocolo para la prevencion y el tratamiento del acoso en MAPFRE; Protocolo de acoso
sexual y moral de la empresa Allianz Compafiia de Seguros y Reaseguros, S.A.

190 Plan de igualdad Mercedes-Benz Espafia S.A, Protocolo de acoso sexual y moral de la empresa
Allianz Compafiia de Seguros y Reaseguros, S.A.

101 Protocolo de acoso sexual y moral de la empresa Allianz Compaiiia de Seguros y Reaseguros,
S.A.

102 XXIV Convenio colectivo de Mantenimiento y Montajes Industriales, S.A.; Protocolo para la
prevencion y el tratamiento del acoso en MAPFRE

103 Convenio colectivo general de la industria quimica; Protocolo para la prevencion y el tratamiento
del acoso en MAPFRE; Plan de lgualdad de Renault Espafia, S.A.

104 plan de igualdad Mercedes-Benz Espafia S.A.; Acoso en el entorno laboral: Protocolo de
actuacion de la Cruz Roja espafiola; Protocolo de acoso sexual y moral de la empresa Allianz
Compafiia de Seguros y Reaseguros, S.A.;

195 protocolo para la prevenciény el tratamiento del acoso en MAPFRE; Acoso en el entorno laboral:
Protocolo de actuacién de la Cruz Roja espafiola
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Situar las conductas de acoso sexual y por razén de sexo en el marco de los
procedimientos informales es uno de los aspectos mas discutidos de los protocolos.
Se trata de conductas que, ademas de ser consideradas como falta muy grave por el
articulo 54.2.g) del ET, vulneran los derechos fundamentales de las personas y
contribuyen a crear y consolidar una discriminacion estructural, por lo que se hace
dificil comprender que se puede proteger y garantizar los derechos de las personas
agredidas través de un procedimiento informal®. La inclusién de este tipo de
procedimientos denota la percepcion de que se trata de conductas poco lesivas que
se pueden resolver mediante un acuerdo y sin necesidad de llegar a una sancion
(Bodelon, Duran, 2014: 180).

3.4 Procedimiento formal:

3.4.1 Inicio del procedimiento: la denuncia, los sujetos legitimados para

presentarla y 6rgano encargado de recibirla.

La primera cuestién que se plantea en el procedimiento formal de actuacion frente
a una situacion de acoso sexual o por razén de sexo es la presentacion de la

correspondiente denuncia, aspecto previsto en todos los protocolos analizados.

En la mayoria de los protocolos se establece qué sujetos estan legitimados para
presentar dicha denuncia, por lo que podemos distinguir los siguientes supuestos:
a) No se especifica quién puede presentar la queja, dando lugar a una

interpretacion amplia (11,11%)".

196 podemos ver una gran diversidad de criterio cuando acudimos a convenios donde se recoge como
falta muy grave el abuso de autoridad, los malos trato o de palabra u obra y la falta de respeto y
consideracién a cualquier persona relacionada con la empresa, al igual que el acoso sexual o por
razdn de sexo, pero en estos no hay la posibilidad de procedimiento informal y se aplica directamente
una sancion.

107 Plan de Igualdad de Nestlé Espafia S.A.; Plan de igualdad de laempresa Calidad Pascual, S.A.U.;
Protocolo para la prevencion, tratamiento y eliminacion del acoso sexual y laboral en la Fundacién
“La Caixa”.
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b) Se prevé que la denuncia puede ser presentada por la persona que considere
que ha sido sometida a un comportamiento inadecuado de acoso sexual o
por razén de sexo (88,88%)1%,

c) La denuncia la puede presentar cualquier persona que haya sido testigo o
tenga conocimiento de la situacién de acoso. Hay supuestos en los que no
se identifica si esta persona tiene que ser otra persona trabajadora de la
empresa o un tercero (48,15%)%°.

d) La reclamacion puede ser presentada por los/las representantes de los/as
trabajadores/as (33,33%)%°.

108 Convenio colectivo de Ediciones El Pais, S.L.; Convenio colectivo de Técnica Auxiliar de
Gestion Empresarial, S.A.; VI Convenio colectivo de supermercados del Grupo Eroski; 1X Acuerdo
Marco del Grupo Repsol; XXIV Convenio colectivo de Mantenimiento y Montajes Industriales,
S.A.; Convenio colectivo general de la industria quimica; Il Convenio colectivo de empresas
vinculadas para Telefdnica de Espafia, SAU, Telefonica Mdviles Espafia, SAU y Telefdnica
Soluciones de Informéatica y Comunicaciones de Espafia, SAU; IV Convenio colectivo de
Movistar+, (DTS, Distribuidora de Television Digital, SA; Telefénica Audiovisual Digital, SLU y
Compaifiia Independiente de Television, S.L.); Plan de igualdad de Danone, S.A.; Plan de igualdad
de Seat, S.A.; Plan de igualdad de Banco de Sabadell, S.A.; Plan de Igualdad entre mujeres y
hombres de Mahou, S.A.; Plan de Igualdad de Renault Espafia, S.A.; Plan de igualdad Mercedes-
Benz Espafia S.A.; Plan de Igualdad del Grupo AXA; Protocolo contra el acoso en el ambito laboral
de la empresa BASF espafiola S.L.; Protocolo de Prevecion y Tratamiento del Acoso Sexual o Por
Razon de Sexo de la empresa Boehringer ingelheim Espafia S.A; Protocolo para la prevencion de
situaciones de acoso laboral y sexual en el grupo FCC; Protocolo para la prevencion y el tratamiento
del acoso en MAPFRE; Acoso en el entorno laboral: Protocolo de actuacion de la Cruz Roja
espafiola; Protocolo de actuacién ante situaciones de acoso de la empresa Acciona Energia S.A.;
Protocolo de actuacion en materia de acoso de la sociedad regional de abastecimiento de agua,
S.A.U.; Protocolo de acoso sexual y moral de la empresa Allianz Compafiia de Seguros y
Reaseguros, S.A.; Procedimiento de prevencion y tratamiento de Situaciones de acoso moral, sexual
y por razon de sexo en el trabajo de IKEA Ibérica, S.A.

109 Convenio colectivo de Técnica Auxiliar de Gestion Empresarial, S.A.; IX Acuerdo Marco del
Grupo Repsol; XXIV Convenio colectivo de Mantenimiento y Montajes Industriales, S.A.;
Convenio colectivo general de la industria quimica; Il Convenio colectivo de empresas vinculadas
para Telefénica de Espafia, SAU, Telefénica Moéviles Espafia, SAU y Telefénica Soluciones de
Informatica y Comunicaciones de Espafia, SAU; Plan de lgualdad entre mujeres y hombres de
Mahou, S.A.; Plan de Igualdad de Renault Espafia, S.A.; Plan de igualdad Mercedes-Benz Espafia
S.A.; Protocolo contra el acoso en el &mbito laboral de la empresa BASF espafiola S.L.; Protocolo
de Prevecion y Tratamiento del Acoso Sexual o Por Razon de Sexo de la empresa Boehringer
ingelheim Espafia S.A.; Protocolo para la prevencion de situaciones de acoso laboral y sexual en el
grupo FCC; Protocolo para la prevencion y el tratamiento del acoso en MAPFRE; Protocolo de
actuacion en materia de acoso de la sociedad regional de abastecimiento de agua, S.A.U.

110 XXIV Convenio colectivo de Mantenimiento y Montajes Industriales, S.A.; 1l Convenio
colectivo de empresas vinculadas para Telefonica de Espafia, SAU, Telefonica Mdviles Espafia,
SAU y Telefonica Soluciones de Informatica y Comunicaciones de Espafia, SAU.; Plan de igualdad
Mercedes-Benz Espafia S.A; Plan de Igualdad del Grupo AXA; Protocolo de actuacién en materia
de acoso de la sociedad regional de abastecimiento de agua, S.A.U.; Protocolo de acoso sexual y
moral de la empresa Allianz Compafiia de Seguros y Reaseguros, S.A.
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Tabla 5: Sujetos legitimados para presentar la denuncia
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0.00%
No se especifica Supuesto acosado Conocedor de los Representantes de
hechos los trabajadores

Cabe destacar que en algunos protocolos se prevé la posibilidad de que en vez de
que la victima tenga que presentar directamente la denuncia al encargado de
recibirla, lo haga a través de la representacion de los/as trabajadores/as y sean ellos
quienes lo trasladen al competente, actuando no de una forma auténoma sino como

transmisor de la denuncia de la victima (37,04%)L.

Vemos que todos los protocolos analizados que prevén quienes tienen legitimidad
para presentar la denuncia dan preferencia a la victima a la hora de iniciar cualquier
tipo de accion en materia de acoso sexual y por razén de sexo, de conformidad a la
I6gica de la LO 3/2007. Sin embargo, el acoso sexual y por razén de sexo consiste
sin duda en un riesgo laboral de caracter psicosocial conforme a lo dispuesto en la
LPRL, lo que implica que cuando se detecte una situacion de este tipo, la empresa,
los/las representantes de los/as trabajadores/as y cualquier otra persona estan
obligados a actuar y promover las medidas necesarias de denuncia para impedirlo,

sin adoptar una actitud pasiva.

111 Convenio colectivo de Ediciones El Pais, S.L.; XXIV Convenio colectivo de Mantenimiento y
Montajes Industriales, S.A.; Plan de igualdad de Banco de Sabadell, S.A.; Convenio colectivo
general de la industria quimica; Plan de igualdad de Seat, S.A.; Plan de igualdad Mercedes-Benz
Espafia S.A,; Plan de Igualdad de Renault Espafia, S.A.; Plan de Igualdad del Grupo AXA; Protocolo
para la prevencién y el tratamiento del acoso en MAPFRE; Procedimiento de prevencion y
tratamiento de Situaciones de acoso moral, sexual y por razon de sexo en el trabajo de IKEA Ibérica,
SA.
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La segunda cuestion a tener en cuenta es el lugar donde debe presentarse la
denuncia para asi iniciar el procedimiento formal correspondiente. Hay una gran
diversidad de soluciones, aungue en la mayoria, el 6rgano encargado es el
departamento de recursos humanos, aun asi, como ya hemos sefialado, al tratarse
de una cuestion que se incluye en la prevencion de riesgos laborales, seria idoneo
que los servicios de prevencidn de riesgos laborales tuvieran alguna incidencia en
este aspecto. Teniendo en cuenta esto, diferenciamos los siguientes dérganos
previstos en los protocolos analizados:

a) Se presenta la denuncia ante la direccion de la empresa o los superiores
inmediatos de la victima (11,11%)*2,

b) Se presenta la denuncia ante el departamento de recursos humanos
(51,85%)*13. Los protocolos que atribuyen la tarea de recibir la denuncia a
los responsables de las relaciones del personal en la empresa hacen
referencia a el departamento de relaciones laborales, el director 0 maximo
responsable de recursos humanos, el departamento de personal, direccion
de personas, etc.

c) Se presenta la denuncia ante la persona u 6rgano encargado de los temas de
igualdad en la empresa (22,22%)4. La mayoria de estos protocolos

atribuyen esta tasca a la comision de igualdad, aunque otros designan a una

112 plan de Igualdad de Nestlé Espafia S.A.; Plan de Igualdad de Renault Espafia, S.A.; Protocolo de
actuacion ante situaciones de acoso de la empresa Acciona Energia S.A.

113 Convenio colectivo de Ediciones El Pais, S.L.; Convenio colectivo de Técnica Auxiliar de
Gestion Empresarial, S.A.; VI Convenio colectivo de supermercados del Grupo Eroski; XXIV
Convenio colectivo de Mantenimiento y Montajes Industriales, S.A.; Convenio colectivo general de
la industria quimica; IV Convenio colectivo de Movistar+, (DTS, Distribuidora de Television
Digital, SA; Telefénica Audiovisual Digital, SLU y Compafiia Independiente de Televisién, SL);
Plan de Igualdad de Nestlé Espafia S.A.; Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de Mahou, S.A.;
Plan de Igualdad de Renault Espafia, S.A.; Protocolo contra el acoso en el &mbito laboral de la
empresa BASF espafiola S.L.; Protocolo para la prevencién de situaciones de acoso laboral y sexual
en el grupo FCC; Protocolo para la prevencion y el tratamiento del acoso en MAPFRE; Protocolo
de acoso sexual y moral de la empresa Allianz Compafiia de Seguros y Reaseguros, S.A.

114 \/I Convenio colectivo de supermercados del Grupo Eroski; Plan de igualdad de Seat, S.A.; Plan
de igualdad de Banco de Sabadell, S.A.; Plan de igualdad Mercedes-Benz Espafia S.A.; Acoso en el
entorno laboral: Protocolo de actuacion de la Cruz Roja espafiola; Protocolo de acoso sexual y moral
de la empresa Allianz Compafiia de Seguros y Reaseguros, S.A.
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d)

persona en concreto para que lo haga (por ejemplo, el agente o responsable
de igualdad).

Se presenta la denuncia ante la persona u érganos encargados de la
prevencion de riesgos laborales (11,11%)%°. Sélo en tres de los protocolos
analizados se prevé que sea el servicio de prevencion de riesgos laborales
(en dos de ellos se concreta esta funcion al agente de prevencion y al medico
adscrito), que, de conformidad con la consideracion de riesgo psicosocial,

puede ser cuestionable este bajo porcentaje.

e) En algunos casos se atribuye esta funcion a un 6rgano especifico de la
empresa encargado de instruir los supuestos de acoso (22,22%). A partir
de estos protocolos analizados podemos citar la comision de investigacion,
el equipo de asesoramiento y valoracion, el gestor de igualdad y del
tratamiento de acoso, el consejero de tratamiento de acoso o la comisién de
seguimiento de situaciones de acoso.

Tabla 6: Organo al que dirigir la denuncia
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10.00% 11.110‘ l 11.110/’

0.00%
Direccion de la Departamento Encargado de Encargado de Organo
empresa 0 de RRHH igualdad riesgos especifico en
superiores laborales  caso de acoso

115 1V Convenio colectivo de Movistar+, (DTS, Distribuidora de Television Digital, SA; Telefonica
Audiovisual Digital, SLU y Compafiia Independiente de Television, SL); Plan de igualdad de
Danone, S.A.; Procedimiento de prevencion y tratamiento de Situaciones de acoso moral, sexual y
por razon de sexo en el trabajo de IKEA Ibérica, S.A.

116 X Acuerdo Marco del Grupo Repsol; Plan de igualdad de la empresa Calidad Pascual, S.A.U.;
Protocolo de Prevecion y Tratamiento del Acoso Sexual o Por Razén de Sexo de la empresa
Boehringer ingelheim Espafia S.A.; Protocolo para la prevencion, tratamiento y eliminacion del
acoso sexual y laboral en la Fundacion “La Caixa”; Protocolo de actuacién en materia de acoso de
la sociedad regional de abastecimiento de agua, S.A.U.; Procedimiento de prevencidn y tratamiento
de Situaciones de acoso moral, sexual y por razén de sexo en el trabajo de IKEA Ibérica, S.A.
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En ocasiones, los protocolos no atribuyen la funcién de recibir las denuncias de
forma exclusiva a un Gnico 6rgano (33,33%)*!’, a modo de ejemplo, el Protocolo
de acoso sexual y moral de la empresa Allianz Compafiia de Seguros y Reaseguros,
S.A. prevé que “la persona afectada o la representacion sindical, podran dirigirse a
la Division de Relaciones Laborales, o si lo prefiere, al Comité de denuncias de

irregularidades o la Comision de Igualdad”.

En tercer y ultimo lugar, los protocolos determinan la forma como debe presentarse
la correspondiente denuncia y su contenido. En cuénto a la forma, la mayoria de
ellos recogen que la reclamacion sea presentada por escrito (74,07%)*8, con la
finalidad de que la persona que denuncia se comprometa inicialmente en el proceso,
exigiendo en algunos casos la firma de la persona que se vea afectada por los hechos

descritos en ella (sea quien sea que presente la denuncia) y, asi pues, descartando

117V| Convenio colectivo de supermercados del Grupo Eroski; Convenio colectivo de Técnica
Auxiliar de Gestion Empresarial, S.A.; IV Convenio colectivo de Movistar+, (DTS, Distribuidora
de Television Digital, SA; Telefénica Audiovisual Digital, SLU y Compafiia Independiente de
Televisién, SL); Plan de lgualdad de Nestlé Espafia S.A.; Plan de Igualdad del Grupo AXA,;
Protocolo contra el acoso en el ambito laboral de la empresa BASF espafiola S.L.; Protocolo de
actuacion ante situaciones de acoso de la empresa Acciona Energia S.A.; Protocolo de acoso sexual
y moral de la empresa Allianz Compafiia de Seguros y Reaseguros, S.A.; Procedimiento de
prevencion y tratamiento de Situaciones de acoso moral, sexual y por razén de sexo en el trabajo de
IKEA lbérica, S.A.

118 Convenio colectivo de Técnica Auxiliar de Gestion Empresarial, S.A.; IX Acuerdo Marco del
Grupo Repsol; XXIV Convenio colectivo de Mantenimiento y Montajes Industriales, S.A.;
Convenio colectivo general de la industria quimica; Il Convenio colectivo de empresas vinculadas
para Telefénica de Espafia, SAU, Telefénica Moéviles Espafia, SAU y Telefénica Soluciones de
Informatica y Comunicaciones de Espafia, SAU; IV Convenio colectivo de Movistar+, (DTS,
Distribuidora de Television Digital, SA; Telefénica Audiovisual Digital, SLU y Compafiia
Independiente de Television, S.L.); Plan de igualdad de Danone, S.A.; Plan de igualdad de Seat,
S.A.; Plan de igualdad de Banco de Sabadell, S.A.; Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de
Mahou, S.A.; Plan de igualdad Mercedes-Benz Espafia S.A.; Plan de Igualdad del Grupo AXA;
Protocolo contra el acoso en el ambito laboral de la empresa BASF espafiola S.L.; Protocolo de
Prevecion y Tratamiento del Acoso Sexual o Por Razdn de Sexo de la empresa Boehringer ingelheim
Espafia S.A.; Protocolo para la prevencién de situaciones de acoso laboral y sexual en el grupo FCC;
Protocolo para la prevencion y el tratamiento del acoso en MAPFRE; Acoso en el entorno laboral:
Protocolo de actuacion de la Cruz Roja espafiola; Protocolo de actuacion ante situaciones de acoso
de la empresa Acciona Energia S.A.; Protocolo de actuacion en materia de acoso de la sociedad
regional de abastecimiento de agua, S.A.U.; Protocolo de acoso sexual y moral de la empresa Allianz
Compafiia de Seguros y Reaseguros, S.A.; Procedimiento de prevencion y tratamiento de
Situaciones de acoso moral, sexual y por razén de sexo en el trabajo de IKEA Ibérica, S.A.

50



denuncias anénimas''® y aquellas que puedan tener poco o ningln fundamento.
Asimismo, algunos protocolos afiaden que no se tramitaran por el procedimiento de
actuacion frente el acoso sexual o por razén de sexo las que se refieran a materias
correspondientes a otro tipo de reclamaciones. Respecto al medio en el que se debe
enviar la denuncia, algunos protocolos prevén cualquier manera de envio,
incluyendo a través de correo electrénico (25,93%)'%° o de una linea de teléfono

abierta®?! con el objetivo de facilitar las cosas a la victima de la situacién de acoso.

Aunque la gran mayoria de protocolos prevean que la denuncia deba realizarse por
escrito, ello no impide que se admitan las denuncias verbales como alternativa a la
escrita (25,93%)'%2. Cabe remarcar que, en algunos casos, la posibilidad de
presentar una denuncia verbal se limita a la persona que se siente acosada!??,

exigiendo para los terceros que sea escrita junto con la firma de la victima.

119 XXIV Convenio colectivo de Mantenimiento y Montajes Industriales, S.A.; 1l Convenio
colectivo de empresas vinculadas para Telefonica de Espafia, SAU, Telefénica Moviles Espafia,
SAU y Telefénica Soluciones de Informatica y Comunicaciones de Espafia, SAU; Plan de igualdad
de la empresa Calidad Pascual, S.A.U.; Protocolo para la prevencién de situaciones de acoso laboral
y sexual en el grupo FCC; Protocolo para la prevencion y el tratamiento del acoso en MAPFRE;
Acoso en el entorno laboral: Protocolo de actuacion de la Cruz Roja espafiola.

120 1X Acuerdo Marco del Grupo Repsol; Plan de igualdad de Banco de Sabadell, S.A.; Plan de
Igualdad de Renault Espafia, S.A.; Protocolo para la prevencién de situaciones de acoso laboral y
sexual en el grupo FCC; Protocolo para la prevencidn, tratamiento y eliminacién del acoso sexual y
laboral en la Fundacion “La Caixa”; Protocolo de actuacion en materia de acoso de la sociedad
regional de abastecimiento de agua, S.A.U.; Procedimiento de prevencién y tratamiento de
Situaciones de acoso moral, sexual y por razon de sexo en el trabajo de IKEA Ibérica, S.A.

121 E| Plan de lgualdad de Nestlé Espaiia dispone de un medio de canal extraordinario, la Integrity
Line. Esta permite informar de posibles incumplimientos de manera totalmente confidencial y esta
disponible permanentemente (24 horas al dia, todos los dias del afio) y esta gestionada por un
proveedor externo.

122 Plan de igualdad de Danone, S.A.; Plan de igualdad Mercedes-Benz Espafia S.A; Protocolo contra
el acoso en el ambito laboral de la empresa BASF espafiola S.L.; Protocolo para la prevencion de
situaciones de acoso laboral y sexual en el grupo FCC; Protocolo para la prevencion y el tratamiento
del acoso en MAPFRE; Protocolo de acoso sexual y moral de la empresa Allianz Compafiia de
Seguros y Reaseguros, S.A.; Procedimiento de prevencion y tratamiento de Situaciones de acoso
moral, sexual y por razén de sexo en el trabajo de IKEA lbérica, S.A.

123 Protocolo para la prevencion y el tratamiento del acoso en MAPFRE; Protocolo de acoso sexual
y moral de la empresa Allianz Compafiia de Seguros y Reaseguros, S.A.
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Tabla 7: Forma de la denuncia

80.00%
60.00%

40.00% 14.07%
20.00% 25.93%

0.00%
Escrita Verbal

Junto con ello, algunos protocolos recogen el contenido que debe tener la denuncia
de acoso (48,15%)'%. De todos ellos, podemos definir que los elementos basicos
que se tendran que incluir en la denuncia son los siguientes:

- La identificacion de la persona acosada. En el caso de que la presentacion
de la denuncia esté prevista, ademas de la victima, para terceros como
compafieros o los/las representantes de los/as trabajadores/as, en algunos de
los protocolos se exige también que se identifique la persona que presenta
la denuncia en aquellos casos que no coincida con la persona acosada
(22,22%). Cabe sefalar que cuando el denunciante no sea la victima, en
algunos protocolos se preve la previa autorizacion expresa por escrito de la
persona victima del acoso, quién tendra el derecho a oponerse a dicho
procedimiento!?®,

- Laidentificacion de la o las personas presuntas culpables del acoso.

124 Convenio colectivo de Técnica Auxiliar de Gestion Empresarial, S.A.; IX Acuerdo Marco del
Grupo Repsol; Il Convenio colectivo de empresas vinculadas para Telefonica de Espafia, SAU,
Telefénica Moéviles Espafia, SAU y Telefénica Soluciones de Informéatica y Comunicaciones de
Espafia, SAU; IV Convenio colectivo de Movistar+, (DTS, Distribuidora de Television Digital, SA;
Telefénica Audiovisual Digital, SLU y Compafiia Independiente de Television, SL); Plan de
igualdad de Seat, S.A.; Plan de igualdad de Banco de Sabadell, S.A.; Plan de Igualdad entre mujeres
y hombres de Mahou, S.A.; Plan de igualdad Mercedes-Benz Espaiia S.A.; Protocolo contra el acoso
en el &mbito laboral de la empresa BASF espafiola S.L.; Protocolo de Prevecion y Tratamiento del
Acoso Sexual o Por Razén de Sexo de la empresa Boehringer ingelheim Espafia S.A.; Protocolo
para la prevencion, tratamiento y eliminacion del acoso sexual y laboral en la Fundacion “La Caixa”;
Acoso en el entorno laboral: Protocolo de actuacion de la Cruz Roja espafiola; Protocolo de
actuacion ante situaciones de acoso de la empresa Acciona Energia S.A.

125 Protocolo contra el acoso en el &mbito laboral de la empresa BASF espafiola S.L.; Protocolo
para la prevencion y el tratamiento del acoso en MAPFRE.
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- Descripcién de los hechos y naturaleza del acoso sufrido, ya que
dependiendo de los tipos de acoso que incluya el protocolo podremos hablar
de acoso sexual, laboral o por razén de sexo. Hay que tener en cuenta que,
tal y como prevé el articulo 19 de la Directiva 2006/54/CE, solo se tienen
que presentar hechos que permitan presumir la existencia de discriminacion
directa o indirecta, puesto que tiene que ser la parte demandada quien tiene
que demostrar que no ha habido vulneracion del principio de igualdad de
trato.

- Laidentificacion de las personas testigos y/o aportacion de pruebas de la
conducta de acoso y cualquier otra informacion que facilite la investigacion
de los hechos. A diferencia de los otros apartados que se incluyen en todos
los protocolos que definen el contenido de la denuncia, este apartado solo

lo incluyen el 29,63% de los protocolos analizados.

Ademas de estos, de manera excepcional se prevén otras cuestiones como fecha/s,
hora/s y lugar en los que se han producido los hechos'?, las consecuencias ciertas
y potenciales?’ o las acciones que se hayan emprendido?. Y con el fin de facilitar
la redaccion de la denuncia, alguno de ellos adjunta, como anexo, un modelo oficial

de denuncial®.

Ninguno de los protocolos establece plazo para la presentacion de la denuncia, a
excepcion de uno. El Protocolo de actuacion ante situaciones de acoso de la

empresa Acciona Energia S.A establece lo siguiente: “No se tendran en

126 Convenio colectivo de Técnica Auxiliar de Gestién Empresarial, S.A.; 1X Acuerdo Marco del
Grupo Repsol; Protocolo de Prevecion y Tratamiento del Acoso Sexual o Por Razén de Sexo de la
empresa Boehringer ingelheim Espafia S.A. Protocolo de actuacion en materia de acoso de la
sociedad regional de abastecimiento de agua, S.A.U.

127 Protocolo contra el acoso en el ambito laboral de la empresa BASF espafiola S.L.
128 Convenio colectivo de Técnica Auxiliar de Gestion Empresarial, S.A.

129 Protocolo de Prevecion y Tratamiento del Acoso Sexual o Por Razdn de Sexo de la empresa
Boehringer ingelheim Espafia S.A.; Protocolo para la prevencion de situaciones de acoso laboral y
sexual en el grupo FCC; Acoso en el entorno laboral: Protocolo de actuacion de la Cruz Roja
espafiola; Protocolo de actuacién en materia de acoso de la sociedad regional de abastecimiento de
agua, S.A.U.
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consideracion, a los efectos del presente procedimiento, aquellas denuncias por
acoso que se planteen una vez transcurridos seis meses desde los hechos causantes
si tienen un caracter puntual o desde el ultimo hecho en el caso de una actuacion
persistente y continuada”. Teniendo en cuenta que el LISOS recoge el acoso sexual
como una infraccién muy grave y que, por ello, esta prescribe a los 5 afios contados
desde la fecha de la infraccion (segun su articulo 4), no parece que sea adecuado
que se limite la presentacion de la denuncia dentro de los 6 meses posteriores a la
fecha de infraccién como si fuera simplemente una falta laboral sin perjuicio a la

seguridad y salud de la victima.

3.4.2 Desarrollo del procedimiento: Organo o comision encargada de la

tramitacion, el expediente de investigacion y las actuaciones a realizar.

La presentacion de la denuncia puede dar lugar al procedimiento informal o
directamente puede llevar al desarrollo del procedimiento formal, al que también
Ilegamos cuando el procedimiento informal no ha obtenido el resultado buscado, es

decir, un acuerdo entre las partes.

En primer lugar, debemos saber qué 6érgano o comision va a ser la encargada de
tramitar las actuaciones tendentes a averiguar la veracidad de los hechos
denunciados. Para ello, cada protocolo establece su propia solucion a la hora de
determinarlo, que, en ocasiones, serd el mismo érgano el que recibe la denuncia y
la tramita. Tras el anélisis de estos, vemos los siguientes supuestos:

a) Algunos, aunque pocos, de los protocolos analizados prevén que la
tramitacion del procedimiento corresponde a la propia direccién de la
empresa o esta a través de la direccion de relaciones laborales o la persona
que esta designe, como, por ejemplo, el director de recursos humanos

(14,81%)'%. En este supuesto, no se prevé la participacion de los/las

130 Convenio colectivo de Ediciones El Pais, S.L.; Convenio colectivo de Técnica Auxiliar de
Gestién Empresarial, S.A.; Plan de Igualdad de Renault Espafia, S.A.; Plan de Igualdad del Grupo
AXA.
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representantes de los trabajadores y trabajadoras ni del servicio de
prevencion de riesgos laborales.

b) Un segundo grupo de protocolos encargan la tarea de tramitar el
procedimiento de investigacion al personal que forma parte del
departamento de recursos humanos (14,81%), sin incluir tampoco los/las
representantes de los/las trabajadores/as ni el servicio de prevencion. De
manera especifica son: aquellas personas que sean responsables de recursos
humanos®!, el servicio de recursos humanos®3? o la division de relaciones
laborales®33,

c) La mayoria de los protocolos, el 51,85%, establecen que el desarrollo del
procedimiento formal estd a cargo de una comisién instructora o de
investigacion creada especificamente para los supuestos de acoso, lo que
influye en la composicion de esta. Siendo la figura mas conveniente para
tramitar dicho procedimiento, citamos algunos de ellos de modo concreto:

- Comisién de investigacion de acoso compuesta por al menos un
director de relaciones laborales, el responsable del area de Gestion
Juridico Laboral o el responsable del area de Estrategia y
Planificacion Laboral*®,

- Comision instructora de tratamiento de situaciones de acoso
constituida en todo caso por personas ajenas al centro de trabajo,
elegidos por la representacion de la direccion de la empresa y de los
trabajadores y trabajadoras®.

- Comisién instructora formada por el agente de igualdad, el director

del departamento de igualdad, el responsable o referente del servicio

131 Convenio colectivo general de la industria quimica; Protocolo para la prevencién de situaciones
de acoso laboral y sexual en el grupo FCC.

132 Plan de Igualdad de Renault Espafia, S.A.

133 Protocolo de acoso sexual y moral de la empresa Allianz Compaiifa de Seguros y Reaseguros,
SA.

134 1X Acuerdo Marco del Grupo Repsol.

135 VI Convenio colectivo de supermercados del Grupo Eroski.
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de prevencion y el delegado de prevencion del comité de seguridad
y salud?3,

- Comision instructora de situaciones de acoso constituida por un
representante de la empresa y otro de los trabajadores y
trabajadoras?®’.

- Equipo instructor designado por recursos humanos*,

- Comisién informativa formada por el director de recursos humanos,
el director de relaciones laborales y el jefe de prevenciont®,

- Equipo de instructores compuesto por alguna persona de recursos
humanos y otras de otros departamentos. Para cada procedimiento
se designara a dos de ellas, siendo siempre una de recursos humanos,

que actuaran conjuntamente hasta la resolucion del expediente4°.

d) Un cuarto y ultimo grupo de protocolos esta conformado por aquellos que
designan como competentes del desarrollo del procedimiento formal a la
comision de igualdad de la empresa’*! o bien a la persona o comité que esta
designe'#?. Ello se debe a la conexion que recoge la LO 3/2007 entre las
politicas de igualdad y la prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

en las empresas.

136 Acoso en el entorno laboral: Protocolo de actuacion de la Cruz Roja espaiiola.

137 Procedimiento de prevencion y tratamiento de Situaciones de acoso moral, sexual y por razén de
sexo en el trabajo de IKEA Ibérica, S.A.

138 XXI1V Convenio colectivo de Mantenimiento y Montajes Industriales, S.A.
139 plan de Igualdad entre mujeres y hombres de Mahou, S.A.

140 Protocolo para la prevencién, tratamiento y eliminacion del acoso sexual y laboral en la
Fundacion “La Caixa”.

141 11 Convenio colectivo de empresas vinculadas para Telefonica de Espafia, SAU, Telefonica
Moviles Espafia, SAU y Telefénica Soluciones de Informéatica y Comunicaciones de Espafia, SAU;
Plan de igualdad de Danone, S.A.

142 plan de igualdad Mercedes-Benz Espafia S.A.
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Tabla 8: Organo encargado de la tramitacion

60.00%
50.00%
40.00%
30.00% 51.85%
20.00%
10.00% 14.81% 14.81% 11.11%’

0.00%

Direccion de la  Departamento de Comision Encargado de
empresa RRHH especifica en caso igualdad
de acoso

Para tramitar la denuncia presentada, los protocolos analizados optan por hacerlo
mediante la apertura de un expediente informativo desarrollado por las empresas en
el &mbito disciplinario, influidos por el hecho de que si el resultado del proceso
termina con el acoso probado, se deberia imponer la correspondiente sancion. Asi
pues, se parte de que cuando haya la existencia de una presunta conducta
sancionable disciplinariamente se requerira la tramitacion de un expediente
informativo con las suficientes garantias para poder imponer la medida correctora
adecuada a la persona acosadora (Bodeldn, Duran, 2014: 214). El 92,59% de ellos

hacen referencia a un expediente*3, un expediente informativo!#4, un expediente de

143 XX1V Convenio colectivo de Mantenimiento y Montajes Industriales, S.A.; Plan de igualdad de
la empresa Calidad Pascual, S.A.U.; Protocolo para la prevencion y el tratamiento del acoso en
MAPFRE; Acoso en el entorno laboral: Protocolo de actuacion de la Cruz Roja espafiola.

144 Convenio colectivo de Ediciones El Pais, S.L.; Convenio colectivo general de la industria
quimica; Resolucién de 21 de julio de 2020, de la Direccion General de Trabajo, por la que se
registra y publica el IV Convenio colectivo de Movistar+, (DTS, Distribuidora de Televisién Digital,
SA; Telefonica Audiovisual Digital, SLU y Compafiia Independiente de Television, S.L.; Plan de
igualdad de Seat, S.A.; Plan de igualdad de Banco de Sabadell, S.A.; Plan de Igualdad entre mujeres
y hombres de Mahou, S.A.; Plan de igualdad Mercedes-Benz Espafia S.A.; Plan de Igualdad del
Grupo AXA; Protocolo contra el acoso en el ambito laboral de la empresa BASF espafiola S.L.;
Protocolo para la prevencién de situaciones de acoso laboral y sexual en el grupo FCC; Protocolo
para la prevencion, tratamiento y eliminacion del acoso sexual y laboral en la Fundacion “La Caixa”;
Protocolo de actuacion en materia de acoso de la sociedad regional de abastecimiento de agua,
S.A.U.; Procedimiento de prevencion y tratamiento de Situaciones de acoso moral, sexual y por
razon de sexo en el trabajo de IKEA Ibérica, S.A.
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investigacion'#®, expediente contradictorio'#® o un expediente disciplinario’. Al
estar ante una falta laboral muy grave y sancionable hasta con el despido
disciplinario, es acertado que la tramitaciéon de la demanda se haga a partir de un
expediente informativo. Por lo tanto, el objetivo del expediente sera “averiguar los
hechos denunciados de manera objetiva y poder concluir acerca de la existencia o
no del acoso y su/s responsable/s e impedir la continuidad del acoso denunciado

para lo cual se articularan las medidas oportunas al efecto”4®,

Tabla 9: Expediente informativo

100.00%
80.00%
60.00%

92.59%
40.00%

20.00%
7.41% /

0.00%
Hacen referencia No hacen referencia

De manera previa a la apertura del expediente informativo, algunos protocolos
prevén unas actuaciones preliminares consistentes en realizar un primer contacto
con la parte denunciante para ratificar el contenido de la denuncia#®, sobre todo

para aquellos casos en los que el/la denunciante y la victima no son la misma

145 V1 Convenio colectivo de supermercados del Grupo Eroski; Plan de igualdad de Danone, S.A.

146 Protocolo de Prevecion y Tratamiento del Acoso Sexual o Por Razén de Sexo de la empresa
Boehringer ingelheim Espafia S.A.

147 Convenio colectivo de Técnica Auxiliar de Gestion Empresarial, S.A.; 1X Acuerdo Marco del
Grupo Repsol; Il Convenio colectivo de empresas vinculadas para Telefonica de Espafia, SAU,
Telefénica Mdviles Espafia, SAU y Telefonica Soluciones de Informética y Comunicaciones de
Espafia, SAU; Protocolo de actuacion ante situaciones de acoso de la empresa Acciona Energia S.A;
Protocolo de acoso sexual y moral de la empresa Allianz Compafiia de Seguros y Reaseguros, S.A.

148 Plan de igualdad de Banco de Sabadell, S.A.

149 Convenio colectivo de Técnica Auxiliar de Gestion Empresarial, S.A.; XXIV Convenio colectivo
de Mantenimiento y Montajes Industriales, S.A.; Protocolo de actuacion en materia de acoso de la
sociedad regional de abastecimiento de agua, S.A.U.
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persona. Como actuacion preliminar también se preve, de forma minoritaria, que el
organo que recibe la denuncia la analice y decida sobre su posible investigacion
mediante un informe dirigido a la comision u érgano encargado de la investigacion
que contendra una resolucion sobre las actuaciones a realizar: el inicio del
expediente informativo, el sobreseimiento de la denuncia o las medidas de solucion

del conflictol%°.

Para cumplir con el objetivo del expediente y llegar a una conclusion
fundamentada, los protocolos, junto con el informe que haya realizado el mediador
en su caso, establecen un amplio margen de actuacion, practicandose cuantas
diligencias, pruebas y medios puedan considerarse conducentes al esclarecimiento
de los hechos acaecidos, como los siguientes:
a) Recabar a la persona solicitante, de forma personal y directa, la informacion
que considere necesaria, incluyendo el relato concreto de los actos, hechos
0 incidentes, y la identificacion de quienes supuestamente hayan llevado a
cabo las conductas indeseadas y de posibles testigos de las mismas, asi
como de otras personas posiblemente afectadas®®l. Hay que recordar que,
para ello, la victima puede solicitar la presencia de los/las representantes de
los trabajadores y trabajadoras.
b) Dar traslado del escrito de denuncia a la/s persona/s denunciadas para que
formulen las alegaciones, aclaraciones, informes o cuestiones que

consideren de su interés relativas al caso!®2.

150 Plan de igualdad de Danone, S.A.; Plan de igualdad Mercedes-Benz Espaiia S.A.; Protocolo para
la prevencion de situaciones de acoso laboral y sexual en el grupo FCC; Protocolo de actuacion en
materia de acoso de la sociedad regional de abastecimiento de agua, S.A.U.

151 VI Convenio colectivo de supermercados del Grupo Eroski; Protocolo de Prevecion y
Tratamiento del Acoso Sexual o Por Razén de Sexo de la empresa Boehringer ingelheim Espafia
SA.

152 protocolo de actuacion ante situaciones de acoso de la empresa Acciona Energia S.A.
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c) Audiencia a todas las partes, testigos y otras personas que se considere que
deban aportar informacion incluidos los/las representantes de los
trabajadores y trabajadoras!®.

d) Entrevistas entre las partes implicadas de forma independiente y sucesiva,
y, excepcionalmente, la celebracion de un careo entre las partes'®. Ademas,
la persona denunciante y denunciado, 0 en su caso la victima, podran aportar
durante todo el proceso y especialmente en dichas entrevistas todos aquellos
medios de prueba que estimen oportunas y de los que puedan apoyar su
version, al objeto de facilitar la actuacién de investigacién y esclarecimiento
de los hechos!®,

e) Tomar declaracion a compafieros o posibles testigos que se considere que
pueden aportar informacion al igual que al superior o superiores jerarquicos
del denunciante y denunciado?®®®,

f) Determinar las pruebas que se deban practicar estableciendo el
procedimiento para su obtencion®®’, incluyendo la recogida de cuantos
antecedentes o informacion se considere Gtil para obtener un mejor

conocimiento de los hechos denunciados!®®.

En el 25,93%*%° de los protocolos analizados se exige que todas estas actuaciones

se documenten por escrito, levantandose las correspondientes actas firmadas por

153 |V Convenio colectivo de Movistar+, (DTS, Distribuidora de Television Digital, SA; Telefénica
Audiovisual Digital, SLU y Compafiia Independiente de Television, S.L.; Plan de Igualdad entre
mujeres y hombres de Mahou, S.A.

15411 Convenio colectivo de empresas vinculadas para Telefonica de Espafia, SAU, Telefonica
Moviles Espafia, SAU y Telefonica Soluciones de Informética y Comunicaciones de Espafia, SAU.

155 Protocolo para la prevencion, tratamiento y eliminacion del acoso sexual y laboral en la
Fundacion “La Caixa”.

15 Protocolo de actuacion ante situaciones de acoso de la empresa Acciona Energia S.A.
157 Protocolo para la prevencion y el tratamiento del acoso en MAPFRE
158 protocolo de actuacion ante situaciones de acoso de la empresa Acciona Energia S.A.

159 Convenio colectivo de Técnica Auxiliar de Gestion Empresarial, S.A.; VI Convenio colectivo de
supermercados del Grupo Eroski; XXIV Convenio colectivo de Mantenimiento y Montajes
Industriales, S.A.; Il Convenio colectivo de empresas vinculadas para Telefdnica de Espafia, SAU,
Telefonica Mdviles Espafia, SAU y Telefonica Soluciones de Informéatica y Comunicaciones de
Espafia, SAU; Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de Mahou, S.A.; Protocolo para la
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los intervinientes y quedando en poder del 6rgano competente de tramitacion del

procedimiento.

En ocasiones, los protocolos establecen un plazo para que sean llevadas a cabo estas
actuaciones con el fin de garantizar la celeridad del procedimiento (51,85%). Lo
mas comun es que el plazo sea de 15 dias laborables a contar desde la recepcion de
la denuncia o de la primera entrevista realizada*, pudiéndose ampliar en casos
excepcionales por el tiempo que se considere necesario dentro de un maximo,
como, por ejemplo, de 15 dias'®’. De manera menos frecuente se establecen plazos
menores de 1062, 7163 y hasta 3 dias’6.

Es importante sefialar que, durante la tramitacion del procedimiento formal, debido
a la naturaleza sensible de la cuestidn tratada, es habitual que los protocolos prevean
medidas cautelares conducentes al cese inmediato de la situacion de acoso con el
fin de proteger a la victima (66,67%), sin que ello suponga un perjuicio o

menoscabo de las condiciones laborales de las personas implicadas'® o Ginicamente

prevencion de situaciones de acoso laboral y sexual en el grupo FCC; Protocolo para la prevencion
y el tratamiento del acoso en MAPFRE.

160 VI Convenio colectivo de supermercados del Grupo Eroski; XXIV Convenio colectivo de
Mantenimiento y Montajes Industriales, SA; Plan de igualdad de Danone, S.A.; Plan de igualdad de
Seat, S.A.; Plan de igualdad de Banco de Sabadell, S.A.; Plan de igualdad Mercedes-Benz Espafia
S.A.; Protocolo para la prevencién de situaciones de acoso laboral y sexual en el grupo FCC;
Protocolo para la prevencion, tratamiento y eliminacién del acoso sexual y laboral en la Fundacion
“La Caixa”; Protocolo para la prevencion y el tratamiento del acoso en MAPFRE.

161 Plan de igualdad de Seat, S.A.

162 Plan de Igualdad del Grupo AXA,; Protocolo de actuacion en materia de acoso de la sociedad
regional de abastecimiento de agua, S.A.U.

183 11 Convenio colectivo de empresas vinculadas para Telefénica de Espafia, SAU, Telefonica
Moviles Espafia, SAU y Telef6nica Soluciones de Informética y Comunicaciones de Espafia, SAU;
Procedimiento de prevencion y tratamiento de Situaciones de acoso moral, sexual y por razon de
sexo en el trabajo de IKEA Ibérica, S.A.

164 Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de Mahou, S.A.

165 Convenio colectivo general de la industria quimica;; Plan de igualdad de Seat, S.A.; Plan de
Igualdad del Grupo AXA,; Protocolo contra el acoso en el &mbito laboral de la empresa BASF
espafola S.L.;
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para la victima® ni una modificacion sustancial de las mismas. Estas medidas
consisten en separar la victima del presunto acosador mediante el cambio de puesto
de trabajo o traslado de la persona denunciada o denunciante, siendo en todos los
casos, decision del encargado de llevar a cabo el desarrollo del procedimiento de

investigacion cuando las circunstancias asi lo aconsejen.

3.4.3 Terminacion del procedimiento: informe final y las correspondientes

medidas complementarias y sancionadoras.

El 81,48%%%7 de los protocolos, con independencia de que el procedimiento se
tramite por un expediente informativo, finalizan el procedimiento con la
elaboracion de un informe final sobre el supuesto acoso investigado. Dicha
resolucion contendréa una descripcion de los hechos denunciados y probados, los
medios de prueba utilizados, su valoracion y las conclusiones alcanzadas,
acompafiadas, en su caso, de las medidas correctoras o sancionadoras propuestas.
A modo de ejemplo, el Plan de igualdad de Seat, S.A. afirma que: “una vez

finalizada la instruccion del expediente informativo, la Comision del Protocolo de

186 11 Convenio colectivo de empresas vinculadas para Telefénica de Espafia, SAU, Telefonica
Moviles Espafia, SAU y Telefonica Soluciones de Informéatica y Comunicaciones de Espafia, SAU;
Acoso en el entorno laboral: Protocolo de actuacion de la Cruz Roja espafiola.

167 Convenio colectivo de Técnica Auxiliar de Gestion Empresarial, S.A.; IX Acuerdo Marco del
Grupo Repsol; VI Convenio colectivo de supermercados del Grupo Eroski; XXIV Convenio
colectivo de Mantenimiento y Montajes Industriales, S.A.; Convenio colectivo general de la
industria quimica; Il Convenio colectivo de empresas vinculadas para Telefonica de Espafia, SAU,
Telefénica Moviles Espafia, SAU y Telefénica Soluciones de Informatica y Comunicaciones de
Espafia, SAU; IV Convenio colectivo de Movistar+, (DTS, Distribuidora de Television Digital, SA;
Telefénica Audiovisual Digital, SLU y Compafiia Independiente de Televisién, S.L.; Plan de
igualdad de Danone, S.A.; Plan de igualdad de Seat, S.A.; Plan de igualdad de Banco de Sabadell,
S.A.; Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de Mahou, S.A.; Plan de Igualdad de Renault
Espafia, S.A.; Plan de igualdad Mercedes-Benz Espafia S.A.; Plan de Igualdad del Grupo AXA; Plan
de igualdad de la empresa Calidad Pascual, S.A.U.; Protocolo de Prevecidn y Tratamiento del Acoso
Sexual o Por Razon de Sexo de la empresa Boehringer ingelheim Espafia S.A.; Protocolo para la
prevencion de situaciones de acoso laboral y sexual en el grupo FCC; Protocolo para la prevencion,
tratamiento y eliminacion del acoso sexual y laboral en la Fundacion “La Caixa”; Protocolo de
actuacion ante situaciones de acoso de la empresa Acciona Energia S.A.; Protocolo de actuacion en
materia de acoso de la sociedad regional de abastecimiento de agua, S.A.U.; Protocolo de acoso
sexual y moral de la empresa Allianz Compafiia de Seguros y Reaseguros, S.A.; Procedimiento de
prevencion y tratamiento de Situaciones de acoso moral, sexual y por razén de sexo en el trabajo de
IKEA lbérica, S.A.
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Acoso emitird un informe motivado que recogera los hechos considerados probados
sobre el supuesto de acoso investigado, indicando en el mismo los medios de prueba
del caso y su valoracion, las circunstancias concurrentes observadas y las

conclusiones alcanzadas”.

Tabla 10: Informe final

100.00%
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60.00%
81.48%

40.00%
20.00% 18.52% '
0.00%
Hacen referencia No hacen referencia

El informe final concluird con una resolucion de la reclamacién presentada en el
sentido de considerar acreditada la existencia de acoso, lo que dara lugar a la
correspondiente medida disciplinaria, o de proceder al sobreseimiento del
expediente por no considerar acreditados los hechos motivadores de su instruccion.
Ademas de estas dos opciones, algun protocolo prevé una tercera posibilidad: que
no existan indicios racionales de una situacion de acoso, pero si que haya indicios
de hechos o circunstancias que puedan ser constitutivos de falta laboral, lo que

podréa dar lugar a la correspondiente propuesta de sancion?6e,

En el 66,67% de los protocolos analizados, con el fin de garantizar que no se demore
injustificadamente el procedimiento, establecen un limite de tiempo para que se

emita el informe final. Alguno de ellos, fijan el plazo desde el momento en que se

188 protocolo de actuacion ante situaciones de acoso de la empresa Acciona Energia S.A.
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presenta la solicitud, de 30%6°, 15170, 101" o 7 dias'’?, pero la gran mayoria tiene en
cuenta la fecha de finalizacion de la investigacion para iniciar el computo del plazo.
Asi pues, se establecen distintos plazos para emitir dicha resolucion: 2173, 3174, 5175,
1076, 15177 o hasta 3078 dias. Partiendo de esta gran variedad de plazos, sélo dos
de los protocolos analizados!”® prevén la ampliacion de estos en los casos en los
que, por el nimero de personas afectadas, personal implicado, localizacion de
pruebas, confeccion de informes periciales, o supuestos analogos, ello sea
necesario.

Una vez adoptada la resolucion final sera comunicada y entregada a las partes

implicadas (44,44%)', a los/las representantes de las personas trabajadoras

169 Convenio colectivo general de la industria quimica; IV Convenio colectivo de Movistar+, (DTS,
Distribuidora de Television Digital, SA; Telefénica Audiovisual Digital, SLU y Compafiia
Independiente de Television, SL); Acoso en el entorno laboral: Protocolo de actuacién de la Cruz
Roja espafiola; Protocolo de acoso sexual y moral de la empresa Allianz Compafiia de Seguros y
Reaseguros, S.A.; Procedimiento de prevencion y tratamiento de Situaciones de acoso moral, sexual
y por razon de sexo en el trabajo de IKEA Ibérica, S.A.

170 plan de igualdad de Danone, S.A.

17111 Convenio colectivo de empresas vinculadas para Telefonica de Espafia, SAU, Telefonica
Moviles Espafia, SAU y Telefénica Soluciones de Informatica y Comunicaciones de Espafia, SAU.

172 plan de igualdad de la empresa Calidad Pascual, S.A.U.

173 Protocolo de actuacion en materia de acoso de la sociedad regional de abastecimiento de agua,
S.AU.

174 Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de Mahou, S.A.; Protocolo para la prevencion,
tratamiento y eliminacion del acoso sexual y laboral en la Fundacion “La Caixa”.

175 XXV Convenio colectivo de Mantenimiento y Montajes Industriales, S.A.; Plan de Igualdad de
Renault Espafia, S.A.; Protocolo para la prevencion de situaciones de acoso laboral y sexual en el
grupo FCC; Protocolo para la prevencion y el tratamiento del acoso en MAPFRE.

176 Plan de igualdad de Banco de Sabadell, S.A.
177 Convenio colectivo de Técnica Auxiliar de Gestion Empresarial, S.A.
178 IX Acuerdo Marco del Grupo.

179 IX Acuerdo Marco del Grupo; Acoso en el entorno laboral: Protocolo de actuacion de la Cruz
Roja espafiola.

180 VI Convenio colectivo de supermercados del Grupo Eroski; XXIV Convenio colectivo de
Mantenimiento y Montajes Industriales, S.A.; IV Convenio colectivo de Movistar+, (DTS,
Distribuidora de Television Digital, SA; Telefonica Audiovisual Digital, SLU y Compafiia
Independiente de Televisidn, SL); Plan de igualdad de Danone, S.A. Plan de igualdad de Seat, S.A;
Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de Mahou, S.A. ; Plan de Igualdad de Renault Espafia,
S.A.; Plan de igualdad Mercedes-Benz Espafia S.A.; Plan de igualdad de la empresa Calidad Pascual,
S.A.U.; Protocolo de Prevecion y Tratamiento del Acoso Sexual o Por Razén de Sexo de la empresa
Boehringer ingelheim Espafia S.A.; Protocolo para la prevencién de situaciones de acoso laboral y
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(29,63%)'8! y al departamento de recursos humanos (40,74%)'2, al objeto de que

estos ultimos adopten las medidas correctivas oportunas.

Tabla 11: Comunicacién del informe final

50.00%
40.00%

30.00%
0 44.44% 40.74%
20.00% 29.63%

10.00%

0.00%
Partes implicadas Representantes de  Departamento de
los trabajadores RRHH

En los protocolos analizados podemos distinguir dos tipos de medidas: las
complementarias y las disciplinarias. Ademas de las medidas organizativas y
disciplinarias que se adopten, de manera excepcional, se prevé también la
mediacion o conciliacion como solucién después de haber tramitado el

procedimiento formal®,

sexual en el grupo FCC; Procedimiento de prevencion y tratamiento de Situaciones de acoso moral,
sexual y por razén de sexo en el trabajo de IKEA Ibérica, S.A.

181 Convenio colectivo general de la industria quimica; VI Convenio colectivo de supermercados del
Grupo Eroski; XXIV Convenio colectivo de Mantenimiento y Montajes Industriales, S.A.;
Convenio colectivo general de la industria quimica; Plan de Igualdad de Renault Espafia, S.A.;
Protocolo para la prevencion de situaciones de acoso laboral y sexual en el grupo FCC; Protocolo
para la prevencion y el tratamiento del acoso en MAPFRE; Procedimiento de prevencion y
tratamiento de Situaciones de acoso moral, sexual y por razon de sexo en el trabajo de IKEA Ibérica,
S.A.

182 Convenio colectivo de Ediciones El Pais, S.L.; VI Convenio colectivo de supermercados del
Grupo Eroski; XXIV Convenio colectivo de Mantenimiento y Montajes Industriales, S.A.; 1
Convenio colectivo de empresas vinculadas para Telefonica de Espafia, SAU, Telefonica Moviles
Espafia, SAU y Telefonica Soluciones de Informatica y Comunicaciones de Espafia, SAU; el IV
Convenio colectivo de Movistar+, (DTS, Distribuidora de Television Digital, SA; Telefonica
Audiovisual Digital, SLU y Compafiia Independiente de Television, SL); Plan de igualdad de
Danone, S.A.; Plan de igualdad de Seat, S.A.; Plan de lgualdad de Renault Espafia, S.A.; Plan de
igualdad de la empresa Calidad Pascual, S.A.U.; Protocolo de actuacidn en materia de acoso de la
sociedad regional de abastecimiento de agua, S.A.U.; Procedimiento de prevencién y tratamiento de
Situaciones de acoso moral, sexual y por razén de sexo en el trabajo de IKEA Ibérica, S.A.

183 Plan de igualdad de Seat, S.A.
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La primera de ellas se prevé para aquellos casos en los que o no se ha podido
constatar el acoso o bien, aquellos que, aunque se haya probado el acoso, se ha
optado por una medida disciplinaria distinta de la del traslado o despido. Uno de
los principales objetivos de estas medidas es evitar que las partes del procedimiento
convivan en el mismo ambito de trabajo. Para evitarlo, la empresa ofrece la
posibilidad de que quien haya presentado la denuncia pueda realizar un cambio de
puesto de trabajo, sin que pueda suponer en ningin caso una modificacion,
detrimento o mejora de las condiciones de trabajo. Esta medida esta prevista tanto
para aquellos casos en los que no se ha podido verificar los hechos denunciados'®,
0 para esos que, habiéndolo hecho, la sancion impuesta no haya sido la del traslado

ni la del despido*®,

Para el caso en que no haya constatado la existencia de una situacion de acoso,
podemos ver a modo de ejemplo lo previsto en el VI convenio colectivo de
supermercados del Grupo Eroski: “No obstante el archivo, en funcién de las
comprobaciones realizadas en el expediente, se determinara la conveniencia y
viabilidad, cuando la organizacion del trabajo lo permita, de efectuar un cambio de
puesto de la persona solicitante o cualquier otra medida que resultara procedente en
funcion de los hechos comprobados y evaluados por la Comision de Instruccién y

la Direccion de Operaciones de Recursos™.

184 /] Convenio colectivo de supermercados del Grupo Eroski; 11 Convenio colectivo de empresas
vinculadas para Telefénica de Espafia, SAU, Telefonica Mdviles Espafia, SAU y Telefonica
Soluciones de Informatica y Comunicaciones de Espafia, SAU; IV Convenio colectivo de
Movistar+, (DTS, Distribuidora de Television Digital, SA; Telefénica Audiovisual Digital, SLU y
Compafiia Independiente de Television, SL); Protocolo para la prevencion, tratamiento y
eliminacion del acoso sexual y laboral en la Fundacion “La Caixa”; Protocolo de acoso sexual y
moral de laempresa Allianz Compafiia de Seguros y Reaseguros, S.A.; Procedimiento de prevencion
y tratamiento de Situaciones de acoso moral, sexual y por razén de sexo en el trabajo de IKEA
Ibérica, S.A.

18 Convenio colectivo de Técnica Auxiliar de Gestion Empresarial, S.A.; VI Convenio colectivo de
supermercados del Grupo Eroski; Il Convenio colectivo de empresas vinculadas para Telefdnica de
Espafia, SAU, Telefénica Mdviles Espafia, SAU y Telefénica Soluciones de Informatica y
Comunicaciones de Espafia, SAU; IV Convenio colectivo de Movistar+, (DTS, Distribuidora de
Television Digital, SA; Telefénica Audiovisual Digital, SLU y Compafiia Independiente de
Television, SL); Protocolo de acoso sexual y moral de la empresa Allianz Compafiia de Seguros y
Reaseguros, S.A.
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En lamisma linea, pero en el caso de que si haya sido probado el acoso, El Protocolo
de acoso sexual y moral de la empresa Allianz Compafiia de Seguros y Reaseguros,
S.A. establece que: “En caso de resolucion del expediente con sancion que no
conlleve el traslado forzoso o el despido, la Empresa, tomara las medidas oportunas
para que el agresor/a y la victima no convivan en el mismo ambiente laboral
(sucursal, departamento) teniendo la persona agredida la opcion de permanecer en
su puesto o la posibilidad de solicitar un traslado, el cual sera resuelto de manera
excepcional, no pudiendo suponer una mejora o detrimento en sus condiciones

laborales".

Ademaés de ello, algunos protocolos prevén que, con la finalidad de proteger a la
seguridad y salud victima, se ponga a su disposicion la ayuda de facultativos
médicos, expertos y profesionales que puedan prestarle el apoyo necesario*e®, Por
ultimo, sélo uno de los protocolos prevé el derecho de la victima a ser restituida en
las condiciones anteriores si se hubieran producido represalias o existido perjuicio

para la victima durante el acoso*®’.

Tabla 12: Medidas complementarias
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trabajo: acoso  trabajo acosono  profesionales
probado probado

18 XXIV Convenio colectivo de Mantenimiento y Montajes Industriales, S.A.; 1l Convenio
colectivo de empresas vinculadas para Telefonica de Espafia, SAU, Telefénica Mdviles Espafia,
SAU y Telefonica Soluciones de Informatica y Comunicaciones de Espafia, SAU; Plan de Igualdad
del Grupo AXA,; Protocolo para la prevencion y el tratamiento del acoso en MAPFRE; Acoso en el
entorno laboral: Protocolo de actuacion de la Cruz Roja espafiola.

187 Protocolo de acoso sexual y moral de la empresa Allianz Compaiifa de Seguros y Reaseguros,
S.A.
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En el caso de que se constate la existencia de una situacion de acoso sexual o por
razén de sexo, el 59,62%8 califican expresamente la conducta como una falta muy
grave, siendo solo el 7,41%'® de los protocolos los que establecen distintos
criterios para la calificar los hechos en base a su transcendencia o intencion, lo que
implicara una sancion u otra. Asi pues, el Plan de igualdad de Danone, S.A, preve
lo siguiente: “con el fin de graduar y tipificar las faltas laborales en el &mbito del
acoso, se establecen los siguientes criterios a tener en cuenta para la calificacion de
los hechos y su correspondiente sancion: gravedad intrinseca de los hechos,
frecuencia o duracion de la situacion de acoso, reincidencia tras resolverse un caso
previo por la via informal o formal, dafios psiquicos, fisicos 0 morales ocasionados,
numero de victimas, conductas intimidatorias o represalias por parte de la persona
agresora sobre la victima, testigos o familiares con el objeto de evitar o entorpecer
el buen fin de la investigacion, discapacidad fisica o0 mental de la victima, tipo de
contrato o relacion contractual de la victima, especialmente si se trata de

trabajadores temporales, en periodo de prueba o becarios”.

188 Convenio colectivo de Técnica Auxiliar de Gestion Empresarial, SA. VI Convenio colectivo de
supermercados del Grupo Eroski; XXIV Convenio colectivo de Mantenimiento y Montajes
Industriales, S.A.; IX Acuerdo Marco del Grupo Repsol; Convenio colectivo general de la industria
quimica; Il Convenio colectivo de empresas vinculadas para Telefénica de Espafia, SAU, Telefonica
Moviles Espafia, SAU y Telefdnica Soluciones de Informéatica y Comunicaciones de Espafia, SAU;
IV Convenio colectivo de Movistar+, (DTS, Distribuidora de Television Digital, SA; Telefdnica
Audiovisual Digital, SLU y Compafiia Independiente de Television, SL); Plan de igualdad de Banco
de Sabadell, S.A.; Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de Mahou, S.A.; Plan de igualdad de
la empresa Calidad Pascual, S.A.U.; Protocolo para la prevencién, tratamiento y eliminacion del
acoso sexual y laboral en la Fundacion “La Caixa”; Protocolo de Prevecién y Tratamiento del Acoso
Sexual o Por Razon de Sexo de la empresa Boehringer ingelheim Espafia S.A.; Acoso en el entorno
laboral: Protocolo de actuacion de la Cruz Roja espafiola; Protocolo de actuacién ante situaciones
de acoso de la empresa Acciona Energia S.A.; Protocolo de actuacién en materia de acoso de la
sociedad regional de abastecimiento de agua, S.A.U.; Protocolo de acoso sexual y moral de la
empresa Allianz Compafiia de Seguros y Reaseguros, S.A.

189 Plan de igualdad de Danone, S.A.; Plan de Igualdad de Renault Espafia, S.A.
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Tabla 13: Calificacion del acoso sexual o por razon de sexo
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Como ya hemos sefialado, el ET dispone en su articulo 54.2.g) que el contrato de
trabajo podra extinguirse por decision del empresario mediante despido basado en
un incumplimiento grave y culpable del trabajador, incluyendo como uno de los
supuestos de incumplimiento contractual el acoso sexual o por razén de sexo. Asi
pues, alguno de los protocolos hace un recordatorio de ello en su redactado, como,
por ejemplo, el Protocolo para la prevencion, tratamiento y eliminacion del acoso
sexual y laboral en la Fundacién “La Caixa”: “Todo ello, con contemplacion de lo
dispuesto en el articulo 54.2. g) del Estatuto de los Trabajadores sobre el despido
disciplinario en los casos de acoso por razon de origen racial o étnico, religion o
convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual; acoso sexual y acoso por
razon de sexo”. En base a ello, el 51,85%*% de los protocolos analizados prevén

como sancion a aplicar el despido disciplinario del acosador de manera expresa.

1% Convenio colectivo de Técnica Auxiliar de Gestion Empresarial, S.A.; VI Convenio colectivo de
supermercados del Grupo Eroski; 1X Acuerdo Marco del Grupo Repsol; XXIV Convenio colectivo
de Mantenimiento y Montajes Industriales, S.A.; IV Convenio colectivo de Movistar+, (DTS,
Distribuidora de Television Digital, SA; Telefénica Audiovisual Digital, SLU y Compafiia
Independiente de Television, SL); Plan de igualdad de Banco de Sabadell, S.A.; Plan de Igualdad
de Nestlé Espafia S.A.; Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de Mahou, S.A.; Plan de igualdad
de la empresa Calidad Pascual, S.A.U.; Protocolo para la prevencidn, tratamiento y eliminacion del
acoso sexual y laboral en la Fundacién “La Caixa”; Acoso en el entorno laboral: Protocolo de
actuacion de la Cruz Roja espafiola; Protocolo de actuacion ante situaciones de acoso de la empresa
Acciona Energia S.A.; Protocolo de actuacion en materia de acoso de la sociedad regional de
abastecimiento de agua, S.A.U.; Protocolo de acoso sexual y moral de la empresa Allianz Compafiia
de Seguros y Reaseguros, S.A.
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Sin embargo, la sancion a aplicar no es necesariamente el despido dado que los
protocolos prevén otro tipo de medidas disciplinarias, teniendo en cuenta que la
decision Gltima de imponer o no una sancion disciplinaria y el tipo sera decision de
la empresa por ejercer de manera exclusiva la potestad disciplinaria, tal y como
establece el articulo 58 del ET. Ejemplo de estas otras medidas son la suspension
del empleo y sueldo durante un periodo de tiempo (de 16 a 60 dias'®, 15 a 40
dias'®?, de 14 a 30 dias 1 o hasta de 61 a 180 dias'®*), traslado forzoso a distinta
localidad!®, la movilidad funcional*®® 3,7% o la inhabilitacion temporal por plazo
de hasta 3, 4 0 5 afios para pasar a niveles superiores®’ 14,81%. El resto de los
protocolos (48,15%) se limitan a remitirse simplemente a las sanciones legales

correspondientes, sin especificarlas.

191 Convenio colectivo de Técnica Auxiliar de Gestion Empresarial, S.A.; VI Convenio colectivo de
supermercados del Grupo Eroski; IX Acuerdo Marco del Grupo Repsol; Plan de Igualdad de Renault
Espafia, S.A.; Protocolo de actuacion ante situaciones de acoso de la empresa Acciona Energia S.A.;
Protocolo de actuacion en materia de acoso de la sociedad regional de abastecimiento de agua,
S.A.U.; Protocolo de acoso sexual y moral de la empresa Allianz Compafiia de Seguros y
Reaseguros, S.A.

192 1V Convenio colectivo de Movistar+, (DTS, Distribuidora de Television Digital, SA; Telefénica
Audiovisual Digital, SLU y Compafiia Independiente de Televisién, SL)

193 Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de Mahou, S.A.; Plan de igualdad de la empresa
Calidad Pascual, S.A.U.

194 Plan de igualdad de Banco de Sabadell, S.A.; Acoso en el entorno laboral: Protocolo de actuacion
de la Cruz Roja espafiola.

195 1V Convenio colectivo de Movistar+, (DTS, Distribuidora de Television Digital, SA; Telefonica
Audiovisual Digital, SLU y Compafiia Independiente de Television, SL); Plan de igualdad de Banco
de Sabadell, S.A.; Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de Mahou, S.A.; Plan de Igualdad de
Renault Espafa, S.A.; Plan de igualdad de la empresa Calidad Pascual, S.A.U.

19 \/| Convenio colectivo de supermercados del Grupo Eroski.

197 Plan de igualdad de Banco de Sabadell, S.A.; Plan de Igualdad de Renault Espafia, S.A.; Acoso
en el entorno laboral: Protocolo de actuacion de la Cruz Roja espafiola; Protocolo de acoso sexual y
moral de la empresa Allianz Compafiia de Seguros y Reaseguros, S.A.
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Tabla 14: Medidas disciplinarias
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Por otra parte, en ocasiones se fijan los supuestos que pueden agravar la sancion
(11,11%)%8, como por ejemplo la reincidencia en la comision de acoso, la
existencia de dos o0 més victimas, la persona agresora tenga poder de decision sobre
la relacion laboral de la victima — lo que supondria un abuso de su autoridad —, la
concurrencia de algun tipo de discapacidad fisica 0 mental en la persona acosada,
la produccion de graves alteraciones, médicamente acreditadas, en el estado
psicologico o fisico de la victima, la situacion de contratacion temporal o en periodo
de prueba e incluso como becario/a en practicas de la victima o se ejerzan presiones
0 coacciones sobre la victima, testigos o personas de su entorno laboral o familiar

con el objeto de evitar o entorpecer el buen fin de la investigacion.

Una vez emitido el informe final con la correspondiente medida complementaria o
disciplinaria, se hara un seguimiento de la ejecucion y cumplimiento de las medidas
correctoras propuestas, debiendo prestar una especial atencidn en los casos que
haya podido haber afectacion de las victimas, al apoyo y, en su caso, rehabilitacion

de las mismas!®, con plena garantia de confidencialidad?®.

198 Convenio colectivo de Técnica Auxiliar de Gestion Empresarial, S.A.; Protocolo para la
prevencion, tratamiento y eliminacion del acoso sexual y laboral en la Fundacion “La Caixa”;
Protocolo de actuacion en materia de acoso de la sociedad regional de abastecimiento de agua,
S.AU.

199 Convenio colectivo de Técnica Auxiliar de Gestion Empresarial, S.A.

200 1X Acuerdo Marco del Grupo Repsol.
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CONCLUSIONES:

A partir del andlisis de los diferentes protocolos de actuacion contra el acoso sexual
y por razon de sexo en las empresas y especialmente sobre el procedimiento de

actuacién que estos prevén, cabe resaltar las siguientes conclusiones expuestas.

En primer lugar, practicamente todos los protocolos contienen una manifestacion
clara y contundente de rechazo hacia el acoso en todas sus formas, lo que da lugar
a que todas las personas que forman parte de la empresa deben contribuir en
erradicar este tipo de conductas. Hace unos afios, esta declaracion de principios no
estaba expresada en todos los protocolos, solo poco mas de la mitad hacian
referencia a ello de manera expresa. No obstante, no es suficiente en que las
empresas se posicionen al respecto, sino que deben difundirlo por los distintos
medios que dispongan para que las obligaciones que ello conllevan sean asumidas
por toda la plantilla, en especial, las personas que formen parte de la direccion y los

mandos intermedios.

Ademas de la posicion de la organizacion sobre dichas conductas, con carécter
orientativo, se incluyen las definiciones de acoso sexual y por razon de sexo,
cuestion trascendental para conocer que se entiende por dichas conductas con el fin
de que sean conocidas por el personal de la empresa. En este aspecto, se destaca
una gran mejora teniendo en cuenta que mas del 90% de protocolos incluyen tales
definiciones y, en algunos casos, determinan qué conductas se pueden subsumir en
los conceptos de acoso sexual y por razon de sexo, lo que es oportuno para asegurar
que toda la plantilla entienda cuando puede estar cometiendo una actuacién no
tolerada por la empresa. El alcance y limitaciones de los conceptos constituye un
mecanismo para mejorar las medidas que se tienen que aplicar, sin embargo,
actualmente no tenemos una definicion clara de los conceptos de acoso sexual y por
razon de sexo, ofreciendo cada protocolo una definicion diferente, algunas
inspiradas en la normativa nacional y otras en la comunitaria. Por lo tanto, partimos
de que no se pueden disefiar medidas de intervencion e investigaciones para

identificar, prevenir, medir y erradicar el acoso sexual y por razon de sexo sin haber
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delimitado de manera clara dicho término, lo que nos lleva a la necesidad de revisar

nuevamente el concepto.

En segundo lugar, todos los protocolos prevén, de manera mas detallada o menos,
alguno de los principios que deben estar presentes durante el procedimiento
previsto para dar cauce a las denuncias de acoso. Estos principios se contemplan
con el fin de garantizar la igualdad de trato entre las dos partes implicadas, que
desde una perspectiva juridica resultan necesarios. No es una cuestion que haya
experimentado una evolucion significativa, ya que, los protocolos de hace unos
afios ya preveian de manera expresa algunos de los principios mas importantes: la
urgencia, la confidencialidad, la dignidad y la intimidad, siendo esta Gltima la que
ha manifestado un aumento considerable de su presencia en los protocolos actuales.
Sin embargo, aungue el porcentaje de protocolos que prevén como principio la
proteccion a la seguridad y la salud de las victimas ha aumentado, sigue siendo muy
escasa la relevancia que se le da a este aspecto. Seria deseable que tanto la igualdad
como la prevencion de riesgos laborales se coordinaran entre si para incrementar la

prevencion de estas conductas y sancionarlas de una manera adecuada.

Independientemente de la disposicién de estas garantias del procedimiento, sigue
incluyéndose en méas de la mitad de los protocolos un procedimiento informal
previo al formal, ain siendo uno de los aspectos mas discutidos de estos por la
dificultad de garantizar dichos principios. La LO 3/2007 solo exige disponer de
“procedimientos especificos para dar cauce a las denuncias o reclamaciones” sin
especificar que estos tendrian que ser formales para evitar la situacion en la que nos
encontramos: la solucidn de situaciones de acoso sexual o por razon de sexo a traves
de mecanismos informales. Asi pues, se remite al &mbito privado la solucion de una
situacion de discriminacion dando a entender que se trata de comportamientos
menos graves que se pueden solucionar negocidndolo con la otra parte, a diferencia
de otras conductas graves en las que no se cuestiona la aplicacion de sanciones ni
mucho menos se prevé una mediacion previa a ello. Estamos ante hechos que
atentan contra los derechos fundamentales de las victimas, pero no solo supone una

conducta discriminatoria, sino que ademas constituye una violencia de género que
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contribuye a consolidar una discriminacion estructural. Por lo tanto, estamos ante
lesiones frente a las que no cabe una mediacion, técnica que a parte de exigir que
las partes estén en igualdad no protege los derechos de las victimas, dado que se les
exige volver a reencontrarse con la persona agresora y expresar la no deseabilidad
de la situacion, cuando tratandose de una falta muy grave ello es légico y evidente.
Es importante destacar que muy pocos de ellos incorporan este procedimiento de
manera obligatoria, dado que en los demés se condiciona su aplicacion a la voluntad
de la victima o a la gravedad de los hechos. Aunque lo deseable seria la supresion
de este tipo de procedimientos, subsidiariamente se aprueba el hecho de que los

organos encargados de este unicamente lo usen cuando asi lo desee la victima.

Centrandonos en el procedimiento formal, todos los protocolos lo inician mediante
una denuncia, que en la mayoria de los casos se da preferencia a la victima para que
sea quien la presente. En los protocolos que no se preveé los sujetos legitimados para
presentarla igualmente se interpreta que es la victima quien tiene prioridad en
hacerlo. No obstante —y aunque casi la mitad de los protocolos ya lo incluyan —, hay
que tener en cuenta que se trata de un riesgo laboral conforme a la LPRL, en
consecuencia, cuando se detecte una situacion de este tipo, cualquier persona,
incluyendo la representacién de los trabajadores y trabajadoras, no pueden adoptar
una posicién pasiva, sino que estan obligados a actuar y a promover las medidas
necesarias de denuncia para impedirlo. En ocasiones, para facilitar dicho tramite se
puede presentar la denuncia a traves de los/las representantes de las personas
trabajadoras. Este Gltimo aspecto es mas comun gque hace unos afios, aunque a mi
parecer siguen siendo pocos los que lo prevén, cuando sin lugar a duda puede ser
una via mas comoda y préactica para la victima. Aunque se sigue optando por la
forma escrita de la denuncia, la prevision de distintos medios de comunicacién de
la denuncia facilita la presentacion de esta, siendo recomendable que haya una linea
de teléfono abierta que sea gestionada por personas externas de la empresa para que
la victima pueda recibir apoyo y orientacion en el proceso, hecho que puede
fortalecer su posicién. En cuanto al érgano al que se debe presentar la denuncia,
sigue siendo protagonista el departamento de recursos humanos. Ahora bien, seria

deseable que las empresas dispusieran de una comision especifica para supuestos
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de acoso que estuviera compuesta por personas que formen parte de la comisién de
igualdad de la empresa y sobre todo por algun responsable del servicio de
prevencion de riesgos laborales, sin excluir la presencia de algun representante de
los trabajadores o trabajadoras y de la empresa para que respectivamente puedan

participar en el procedimiento y tener conocimiento del conflicto.

Para la tramitacion del procedimiento, est4 generalizado el uso de un expediente
informativo, lo que conlleva que se parta de que existe una presunta conducta
sancionable de manera disciplinaria, que, a diferencia del procedimiento informal,
cubre las suficientes garantias para que se adopte la correspondiente medida a la
persona acosadora. En este caso, hay que tener en cuenta que para que se adopte
una sancién disciplinaria la empresa debe tener una participacion en dicha fase,
habida cuenta de que el articulo 58 del ET atribuye la potestad disciplinaria a la
empresa. Asi pues, al estar ante una cuestion disciplinaria, es conveniente que se
tramite por un expediente informativo y que de alguna manera la empresa participe
para poder aplicar la sancidn correspondiente. Ahora bien, ello no implica que,
como pasa en la actualidad, se establezcan comisiones instructoras especificas para
que lleven a cabo la investigacion de los hechos denunciados, que, siguiendo la
linea de lo expuesto arriba, debe tener presencia tanto los/las representantes de
los/las trabajadores y de la empresa como el servicio de prevencion de prevencion
de riesgos. En cuanto a las actuaciones, la prevision de careos como medio de
averiguacion de los hechos implica someter a la victima a una situacion delicada al
hacerle revivir los hechos, posicionandola en una situacién de vulnerabilidad,
cuando los demas instrumentos de los que puede disponer el 6rgano instructor
pueden ser suficientes para alcanzar una solucion adecuada, como, por ejemplo, la
participacion de testigos o la toma de declaracion de la victima de manera

independiente y separada del supuesto agresor.

En la mayoria de los protocolos se establecen limites temporales para llevar a cabo
cada una de las fases con el fin de respetar la celeridad del procedimiento. Una vez
analizados los distintos plazos previstos en los protocolos, creo conveniente la

separacion de cada fase con unos limites maximos, uno para realizar la
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investigacion destinada a aclarar los hechos denunciados y otro para que sea
emitido el informe final. El plazo para emitir el informe debe ser menor al previsto
para llevar a cabo las actuaciones que sean convenientes, previéndose
respectivamente un maximo de 5 dias para la resolucion del procedimiento y 15
dias para averiguar los hechos presentados en la denuncia, con opcion de

ampliacion en los casos de mayor gravedad o complejidad.

En dicho informe final pueden contemplarse medidas complementarias o
disciplinarias. Siguen siendo escasas las referencias que se hacen a las medidas
complementarias, cuestion que es fundamental para ayudar a la victima a
restablecerse, personal y profesionalmente, no sélo en los casos en los que se
constate el acoso sino también en aquellos que no se haya podido verificar, sobre
todo en la necesidad de que la victima disponga de ayuda de profesionales como la
posibilidad de cambiar de puesto de trabajo durante el procedimiento. En cuanto a
las medidas disciplinarias, debe interiorizarse la idea de que la gravedad que
comporta el acoso sexual y por razén de sexo es suficiente como para aplicar un
despido disciplinario. En muchas ocasiones, los protocolos se remiten a las
sanciones que se prevean en el convenio colectivo de aplicacion, que ademas de
recoger como medida disciplinaria el despido, contiene otras como la suspension
del empleo y salario, la inhabilitacion en la promocion o el traslado a otro centro de
trabajo. A mi entender, ante situaciones como estas la Unica solucion que se tendria
que aplicar deberia ser la del despido disciplinario, de conformidad con la
manifestacion de la empresa de no tolerar dichas conductas, ya que, a diferencia de
otras conductas como la ausencia injustificada del trabajador, en estos casos
estamos ante faltas muy graves que atentan contra un numero significativo de

derechos fundamentales.
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ANEXOS:

l. Relacion de Protocolos contra el acoso sexual y por razon de sexo en

las Administraciones Publicas objeto de estudio.

Protocolo de actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo en el
ambito de la Administracion General del Estado y de los Organismos Publicos
vinculados a ella (BOE, 8 de agosto 2011). Disponible en:
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2011-13553

Protocolo para la prevencion, la deteccion, la actuacion y la resolucion de
situaciones de acoso sexual, por razon de sexo, de la orientacion sexual y/o de la
identidad sexual en la Administracion de la Generalitat de Catalufia de 4 de agosto
de 2015. Disponible en:
https://politiquesdigitals.gencat.cat/web/shared/OVT/Departaments/ GAH/A_Func

io publica GRI/Documents/Assetjament sexual/Protocol-assetjament-

sexual.pdf

Protocol per prevenir i actuar contra I’assetjament sexual, I’assetjament per rad de
sexe, orientacio sexual, identitat de génere o expressié de genere, i la violencia
mascliste de la Universitat Autonoma de Barcelona de 7 de noviembre de 2018.
Disponible en:

https://www.uab.cat/doc/Protocol contra assetjament sexual CG071118

Protocol d’actuacié en materia d’assetjament laboral i sexual de la Diputacio de
Girona de 20 de abril de 2010. Disponible en:
http://www.ddgi.cat/ddgi/docNivell/igualtat/protocol-assetjament.pdf

Protocol per a la prevencid, la deteccio, 1’actuacio i la resolucion de situacions
d’assetjament sexual i d’assetjament per rad de sexe del Ajuntament de Barcelona
de 23 de marg de 2017. Disponible en:
https://bcnroc.ajuntament.barcelona.cat/jspui/bitstream/11703/101553/4/Protocol

%20assetjament%20sexual.pdf
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. Relacion de Protocolos contra el acoso sexual y por razén de sexo en

las empresas objeto de estudio.

Resolucién de 23 de enero de 2012, de la Direccion General de Empleo, por la que
se registra y publica el Convenio colectivo de Ediciones El Pais, S.L. Disponible
en: https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2012-1655

Resolucién de 7 de junio de 2017, de la Direccion General de Empleo, por la que
se registra y publica el Convenio colectivo de Técnica Auxiliar de Gestidn
Empresarial, S.A. Disponible en: https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-
2017-7008

Resolucion de 19 de diciembre de 2017, de la Direccion General de Empleo, por la
que se registra y publica el IX Acuerdo Marco del Grupo Repsol. Disponible en:
https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2018-160

Resolucion de 14 de febrero de 2018, de la Direccién General de Empleo, por la
que se registra y publica el VI Convenio colectivo de supermercados del Grupo
Eroski. Disponible en: https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2018-2671

Resolucion de 13 de abril de 2018, de la Direccion General de Empleo, por la que
se registra y publica el XXIV Convenio colectivo de Mantenimiento y Montajes
Industriales, S.A. Disponible en: https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-
2018-5591

Resolucion de 26 de julio de 2018, de la Direccién General de Trabajo, por la que
se registra y publica el Convenio colectivo general de la industria quimica.
Disponible en: https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2018-11368

Resolucion de 23 de octubre de 2019, de la Direccion General de Trabajo, por la
que se registra y publica el 1l Convenio colectivo de empresas vinculadas para

Telefénica de Espafia, SAU, Telefénica Moviles Espafia, SAU y Telefdnica
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Soluciones de Informética y Comunicaciones de Espafia, SAU. Disponible en:
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2019-16313

Resolucién de 21 de julio de 2020, de la Direccion General de Trabajo, por la que
se registra y publica el IV Convenio colectivo de Movistar+, (DTS, Distribuidora
de Television Digital, SA; Telefonica Audiovisual Digital, SLU y Compaiiia
Independiente de Television, SL). Disponible en:
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2020-9011

Resolucidn de 25 de agosto de 2009, de la Direccion General de Trabajo, por la que
se registra y publica el Plan de igualdad de Danone, S.A., que forma parte de su
Convenio colectivo. Disponible en: https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-
A-2009-14399

Resolucién de 20 de febrero de 2013, de la Direccidén General de Empleo, por la
que se registra y publica el Plan de igualdad de Seat, S.A. Disponible en:
https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2013-2589

Resolucién de 26 de julio de 2017, de la Direccion General de Empleo, por la que
se registra y publica el Plan de igualdad de Banco de Sabadell, S.A. Disponible en:
https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2017-9636

Plan de Igualdad de Nestlé Espafia S.A. Disponible en: http://fundacionjyg.org/wp-
content/uploads/2018/09/NESTLE.pdf

Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de Mahou, S.A. Disponible en:

https://www.igualdadenlaempresa.es/D1E/red-DIE/docs/Mahou Pdl.pdf

Plan de Igualdad de Renault Espafia, S.A. Disponible en:
https://www.igualdadenlaempresa.es/DIE/red-DIE/docs/Renault Pdl.pdf
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Plan de igualdad Mercedes-Benz  Espafia S.A. Disponible en:

https://www.igualdadenlaempresa.es/DIE/red-DIE/docs/MercedesBenz Pdl.pdf

Plan de Igualdad del Grupo AXA. Disponible en:  https://www.ccoo-

servicios.es/archivos/galicia/Plandelgualdad%20axa.pdf

Plan de igualdad de la empresa Calidad Pascual, S.A.U. Disponible en:

https://www.igualdadenlaempresa.es/DIE/red-DIE/docs/pascualpdi.pdf

Protocolo contra el acoso en el &mbito laboral de la empresa BASF espariiola S.L.

Disponible en: http://planesdeigualdad.uab.cat/wp-
content/uploads/2017/06/BASF-acoso.pdf

Protocolo de Prevecion y Tratamiento del Acoso Sexual o Por Razén de Sexo de la
empresa Boehringer ingelheim Espafia SA. Disponible en:
https://www.igualdadenlaempresa.es/DIE/red-DIE/docs/BOEHRINGER.pdf

Protocolo para la prevencién de situaciones de acoso laboral y sexual en el grupo

FCC. Disponible en: https://www.igualdadenlaempresa.es/DIE/red-
DIE/docs/Aqualia_PrAc.pdf

Protocolo para la prevencion, tratamiento y eliminacion del acoso sexual y laboral
en la Fundacion “La Caixa”. Disponible en:

https://www.igualdadenlaempresa.es/DIE/red-

DIE/docs/FundacionlaCaixa Protocolo.pdf

Protocolo para la prevencion y el tratamiento del acoso en MAPFRE. Disponible

en: https://ccoomapfre.es/static/pdf/protocolo de acoso.pdf

Acoso en el entorno laboral: Protocolo de actuacién de la Cruz Roja espafiola.
Disponible en: https://www.igualdadenlaempresa.es/DIE/red-
DIE/docs/CRE_Protocolo_Acoso.pdf
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https://www.igualdadenlaempresa.es/DIE/red-DIE/docs/pascualpdi.pdf
http://planesdeigualdad.uab.cat/wp-content/uploads/2017/06/BASF-acoso.pdf
http://planesdeigualdad.uab.cat/wp-content/uploads/2017/06/BASF-acoso.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/DIE/red-DIE/docs/BOEHRINGER.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/DIE/red-DIE/docs/Aqualia_PrAc.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/DIE/red-DIE/docs/Aqualia_PrAc.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/DIE/red-DIE/docs/FundacionlaCaixa_Protocolo.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/DIE/red-DIE/docs/FundacionlaCaixa_Protocolo.pdf
https://ccoomapfre.es/static/pdf/protocolo_de_acoso.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/DIE/red-DIE/docs/CRE_Protocolo_Acoso.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/DIE/red-DIE/docs/CRE_Protocolo_Acoso.pdf

Protocolo de actuacion en materia de acoso de la sociedad regional de
abastecimiento de agua, S.A.U. Disponible en:
https://www.igualdadenlaempresa.es/DI1E/red-

DIE/docs/SOREA_PROTOCOLO_DE_ACTUACION_EN_MATERIA_DE_AC
OSO.pdf

Protocolo de actuacion ante situaciones de acoso de la empresa Acciona Energia

S.A Disponible en: https://www.igualdadenlaempresa.es/DIE/red-
DIE/docs/AccionaEnergia_Protocolo.pdf

Protocolo de acoso sexual y moral de la empresa Allianz Compariia de Seguros y

Reaseguros, S.A. Disponible en: https://www.igualdadenlaempresa.es/DIE/red-
DIE/docs/Allianz_Protocolo.pdf

Procedimiento de prevencion y tratamiento de Situaciones de acoso moral, sexual
y por razon de sexo en el trabajo de IKEA Ibérica, S.A. Disponible en:

https://www.igualdadenlaempresa.es/DIE/red-DIE/docs/IKEA Protocolo.pdf
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https://www.igualdadenlaempresa.es/DIE/red-DIE/docs/SOREA_PROTOCOLO_DE_ACTUACION_EN_MATERIA_DE_ACOSO.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/DIE/red-DIE/docs/SOREA_PROTOCOLO_DE_ACTUACION_EN_MATERIA_DE_ACOSO.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/DIE/red-DIE/docs/SOREA_PROTOCOLO_DE_ACTUACION_EN_MATERIA_DE_ACOSO.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/DIE/red-DIE/docs/AccionaEnergia_Protocolo.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/DIE/red-DIE/docs/AccionaEnergia_Protocolo.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/DIE/red-DIE/docs/Allianz_Protocolo.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/DIE/red-DIE/docs/Allianz_Protocolo.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/DIE/red-DIE/docs/IKEA_Protocolo.pdf

