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INTRODUCCION

En Aragdn Innovacidn Tecnoldgica S.L.L. (ARANOVA),
reafirmamos nuestro compromiso de mantener un
entorno de trobojo seguro, respetuoso vy libre de
cualquiertipodeacoso, hostigamientoodiscriminacidn.
Reconocemos lo importancia de proteger los derechos
fundomentales de todas los personas dentro de nuestra
organizacidn, salvaguardando su dignidad e integridad,
tanto fisica como emocional. Este compromiso se
extiende o garantizar que los relaciones loborales se
lleven o cabo en un ombiente que respete la libertad
sexual y lo igualdad de troto.

A través del presente Protocolo, manifestamos nuestra
politica de tolerancia cero ante cualquier conducta
constitutiva de ocoso sexual o por razdn de sexo,
incluyendo lo discriminacidn por orientacidn sexual e
identidad o expresidn de género, asi como cualguier
otra discriminacion o ocoso en el dmbito laboral.

En coloboracidn con los trabojadores v trabojodoras,
v junto o los orgonizaciones sindicales mds
representativas del sector, se ho desarrollodo
este  Protocolo paoro osegurar que todos los
integrantes de lo orgonizocidn tengan acceso o un
marco que protejo sus derechos fundomentales.
Nos comprometemos juntos o velar por lo correcta
aplicacidn del presente protocolo, asegurando que las
relaciones laborales se desarrollen bajo los principios
de respeto, igualdad y dignidad.

Asimismo, se colaborard en la prevencidn y deteccidn
de posibles situaciones de acoso, asi como en el apoyo
a las personas ofectadas.

Nuestra politica se bosa en los derechos que se
encuentran reconocidos en los arts. 10, 14, 15 v 18
de lo Constitucién vy los principios establecidos
en el Estotuto de los Trobojodores (Real Decreto
Legislativo 2/2015), asi como la Ley Orgdnica 3/2007
de Igualdad Efectiva de Mujeres v Hombres, el Real
Decreto 901/2020 que regula los planes de igualdad,
y lo Ley 31/1995 de Prevencidn de Riesgos Laborales,
entre otras normativas internacionales, nacionales y
europeas. Con ello, buscamos garantizar condiciones
loborales que respeten los derechos fundamentales de
los personas, evitando cualquier conducta que otente
contra su libertad sexual, su dignidad o su integridad
moral.

Paraello, através del siguiente Protocolo, establecemos
lo metodologia v el procedimiento de actuacidn para la
prevencidn, deteccién y respuesta ante situaciones
que pudieran constituir cualquier tipo de acoso en el
entorno de trabajo.

En nuestro empefio por salvaguardar lo sequridad
e integridod de guienes forman parte de nuestra
organizacicn, nos COMPrometemaos a crear y mantener

un entorno loboral respetuoso con lo dignidad vy lo
libertad personal, asi como un medio laboral saludable
tanto fisica como psiguicamente.

Alamparo del poder de direccidny control delo actividad
laboral, reconocido en el articulo 20.3 del Real Decreto
Legislativo 2/2015 del Estatuto de los Trobojodores, lo
direccidn de lo empresa ha impulsado lo elaboracidn de
este Protocolo, subrayando nuestro compromiso con la
prevencidn y actuacidn frente al acoso en cualquiera
de sus modalidades v estableciendo lo obligacidn de
todas las personas que forman parte de la organizacidn,
de trabojar por lo prevencidn y erradicacion de las
conductos de aocoso, osi como colaborar en los
procedimientos de denuncio vy resolucién. Para
ello, declaramos o través de lo presente, que no se
tolerardn situaciones de hostigomiento en el seno de
lo organizacidn, comprometiéndonos a consolidar un
entorno laboral en el que las personas trabajen en un
dmbito libre de acoso de cualquier tipo.

Nos responsabilizindonos, asimismo, de informar
sobresu aplicacidn o todo el personal que presta
Servicios en nuestra organizacidn, ya Sea propio o
procedente de otras empresas, incluidas las personas
que, sin tener una relacidn loboral, prestan servicios o
colaboran con ARANOVA , como personas en formacidn,
entre otras.

Por lo tonto, desarrollamos el presente Protocolo
incluyendo medidos preventivos (cddigos de buenas
prdcticas vy ética empresarial, acciones formativas y
campafios informativas), tipificando los conductos
constitutivas de acosoy estableciendo el procedimiento
interno o seguir en caso de que cualquier persona
quiera denunciar un posible caso de acoso.

Asumiendo la responsabilidad de adoptar una actitud
proactiva para eliminar cualquier situacidn de este tipo
en los relaciones laborales mediante un procedimiento
que permita dar solucidn a los reclamaciones con las
debidas garantios, basdndonos en la normativa legal
vigente.

En esta misma lineo, oseguramos un tratamiento
absolutamente confidencial de los cosos que se
pudieran producir, asi como la proteccidn de las partes
implicadas.

Este Protocolo también obarca cualquier actuacidn
que implique discriminacidn por razdn de origen racial
0 6tnico, nacionalidad, discopacidad, orientacidn
0 identidod sexual, solud, edod, lengua, close
social, opinidn, religion o creencios, migracidn o
situacidn administrativa , o cualquier otra condicidn o
circunstancia personal o social.
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DECLARACION DE PRINCIPIOS

La regulacidn de lo accidn preventiva y correctora de
los posibles situaciones de acoso, en sus diferentes
modalidades, estd basada en los siguientes principios:

Rechozamos de manera contundente, cualquier
tipo de aocoso u hotignmiento en el dmbito
laboraly declaramos expresamente intolerable
cualquier forma o modalidad del mismo. Queda
expresamente prohibida cualquier conducta
que atente contra la dignidad v libertad de los
personas, incluida cualquier forma de acoso
sexual o por rozdn de sexo. Estas conductas
son inaceptables y serdn tratadas como faltas
loborales graves o muy graves, conduciendo
o lo oplicocién del régimen disciplinario
correspondiente.

Toda persona tiene derecho a un trato correcto,
respetuoso v digno, asi como o lo proteccidn
de su intimidad, integridad fisica y moral. Bojo
ninguna circunstancio serd aceptable someter
a alguien a tratos degradantes, humillantes u
ofensivos basados en rozones de nacimiento,
raza, sexo, religién, opinién o cualquier otra
condicién personal o social, incluida su
condicidn laboral.

Toda la plantillo tiene derecho o un entorno
laboral adecuado y seguro,exento de riesgos
derivados de conductas violentas o de acoso.
Asimismo deben tener garantizado el apoyo y
lo ayudo onte situaciones de posible acoso,
estableciendo los medidas disciplinarias
oportunas y aquellas de cardcter corrector que
eviten que dicha situacidn se repita.

Tienen tombién derecho o que se garantice
que, los denuncias sobre este tipo de acciones,
se tramiten con lao mayor celeridad posible,
garantizando un riguroso respeto o laintimidad,
confidencialidad, objetividad y neutralidad que
quedan garantizados mediante este protocolo.

Consideramos cualquier tipo de acoso en el
dmbitolaboral,comounriesgoloboral de origen
psicosacial, por lo que nos comprometemos a
asignar los recursos humanos y materiales
necesarios para prevenir estas conductas y
mitigar sus efectos en caso de que ocurran.
Adoptaremos todas los medidas organizativas
y de formacidn necesarias para mantener un
entorna laboral libre de conductaos de acoso.

Desarrollaremos acciones  formativas
e informativas para prevenir conductas
contra la libertad sexual en el trabojo. Nos

comprometemos a sensibilizar o todo lo
plantilla sobre los valores de respeto y a formar
e informar tanto a los empleados y empleadas
actuales como o las nuevas incorporaciones
sobre el contenido del presente Protocolo.

Velomos por lo seguridad y saolud de
todo nuestra plontillo v extendemos este
compromiso también a las personas que, sin
tener una relacidn loboral directa, presten
servicios 0 coloboren con ARANOVA, en
cumplimiento de los procedimientos de
coordinacidn de actividades empresariales en
materia preventiva.

En consecuencin, queda expresamente prohibida
cualquier conducta de acoso u hostigomiento,
siendo ésta tratada con lo mdxima seriedad y nos
comprometemos o aplicar las medidas necesarias
para garantizar un entorno laoboral respetuoso,
sequro y libre de cualquier tipo de acoso
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OBJETIVOS

El objetivo de este Protocolo es establecer un
procedimiento eficaz para lo prevencidn, deteccidn
y resolucidn de conflictos relocionados con el acoso
sexual, acoso por rozdn de sexo, y cualguier otra
conducta que atente contra lo dignidad, igualdad vy
libertad de los personas. Asimismo, se garantiza el
derecho de todo el personal de ARANOVA a invocar el
Protocolo, salvaguardando siempre sus derechos en
un contexto de prudencio, confidencialidad y respeto,
tramitando las denuncias con lo mdxima seriedad,
agilidad v rigor.

Este Protocolo, tiene los siguientes objetivos
especificos:

Fomentar una cultura preventiva que rechace
cualquier conducta de acoso o discriminacidn,
incluyendo ocoso sexual, acoso por razdn de
sexo, y cualquier forma de discriminacidn por
motivos de origen racial o étnico, nacionalidad,
discapacidad, orientacidn o identidad sexual,
salud, edad, lengua, close social, religidn,
opiniones, creencias, migracién o situacidn
administrativa, entre otras.

Prevenir, detectar y solucionar situaciones de
acoso o discriminacidn en el dmbito laboral,
protegiendo la integridad fisica, emocional y
moral de todas las personas trabajadoras, asi
como de aquellos que colaboran o prestan
servicios en ARANOVA.

Investigar internomente de manera dgil,
rigurosa vy confidencial los denuncias
relocionodas con cualquier conducta de acoso
o discriminacidn, con el fin de aclarar si en la
empresa se ho producido una situacidn de esta
naturaleza.

Adoptar medidos coutelares durante el
proceso de investigacidn para proteger a los
personas afectadas, hasta que se resuelva el
procedimiento de manera definitiva.

Proporcionar apoyo a las victimas de acoso o
discriminacidn, evitando su revictimizacion y
asegurando lo reparacién odecuada en caso
de confirmarse lo conducta denuncioda.

Proteger o los personas denunciantes y
testigos frente o cualquier forma de represalia,
intimidacidn o persecucidn. Se sancionard
disciplinariomente cualquier intento de
represalioc hacia quienes participen en el
proceso de denuncia.

Aplicar las medidas disciplinarias oportunas
contra lo persono ogresora o acosadora
en caso de que se confirme lo conducta
denunciada, conforme a la normativa legal y el
régimen disciplinario de ARANOVA.

Extender el dmbito de proteccion de este
protocolo o todos los personas que colaboran
con ARANOVA, incluidos aoguellas que, sin
mantener una relacidn laboral directa, prestan
servicios o colaboran con lo empresa.

En resumen, este protocolo busca garantizar un entorno
laboral seguro, inclusivo y libre de cualquier formao de
acoso o discriminacidn, reafirmando el compromiso de
ARANOVA con el respeto, la igualdad vy o dignidad de
todas las personas.
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AMBITO DE APLICACION Y EXCLUSIONES

El presente Protocolo serd de aplicacidn en la
organizacién ARANOVA, con independencia de la
relacidn laboral con lo misma (independientemente
del tipo de contrato, puesto de trabajo, categoria
profesional, etc.)

También serd de aplicacidn paro los trabojodores
y trabojodoras de los empresas subcontratodas
siempre que, en el marco de lo cooperacidn entre
empresas derivada del articulo 24 de lo Ley 31/
1995, de B de noviembre de Prevencidn de Riesgos
Laboroles, presten sus servicios en ARANOVA y
resulte implicado personal de lo empresa.

Asimismo, también es de aplicacidn para cualquier
persona o entidad que mantega otro tipo de relacidn
con lo empresa tales como: clienteln, empresas
pro-veedoras de hienes y/o servicios , empresas
cola-boradoras, contratistas, olumnado en
prdcticas, aspirantes a puesto de trabajo, personal
exempleado, entre otros.

En caso de que resulte implicado personal ajeno a
ARANODVA, se dard conocimiento del suceso a sus
respectivas empresas, para que sean éstas las que
tomen las medidas que establezca su Protocolo.

El Protocolo serd de aplicacidn o las situaciones
de ocoso (cualguiera que sea su manifestacion)
que se producen “durante el trabajo, en relacidn
con el trabajo o como resultado del mismo” en los
siguientes contextos:

En el lugar de trabajo, inclusive en los
espacios padblicos y privados cuando son
un lugar de desempefio de lo aoctividad
laboral.

Enloslugaresdonde lo personatrabajodora
toma su descanso, donde come, o en los
que utilizo instalaciones sanitarias o de
aseo y en los vestuarios.

En los desplazamientos, viajes, eventos
0 actividades sociales o de formacidn
relacionados con el trabajo;

En los trayectos entre el domicilio vy el
lugar de trabojo

En el alojomiento propoprcionado por la
empresa cuando sea necesario para lo
actividad laboral.

En el marco de las comunicaciones que
esténrelacionadas coneltrabajo, incluidas
los realizadas por medio de tecnologios de
lo informacidn y de lo comunicacidn.

Quedan excluidos de este Protocolo, aquellos
conflictos interpersonales localizados en un
momento concreto, que se pueden dar en el marco
de las relaciones laborales y que ofectan o su
organizacidn y desarrollo, pero que no tengan la
finalidad de perjudicar personal o profesionalmente
a una de las partes implicadas en el conflicto. En
estos supuestos los drganos competentes deberdn
asumir el esclarecimiento y resolucidn de esas
conductas, o los efectos de evitar que estos hechos
o conflictos puntuales se conviertan en habituales y
desemboquen en conductas de acoso laboral.
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VIGENCIA, REGISTRO, SEGUIMIENTO
Y EVALUACIGN DEL PROTOCOL

El contenido del presente protocolo es de obligndo
cumplimiento para todo el personal de ARANDVA,
entrando en vigor a partir de la fecha de comunicacidn
a la plantilla a través de los cauces establecidos.

No se establece un periodo mdximo de vigencia, por
lo que estard en vigor hasta que no sea modificado o
reemplozado por otro. Sin embargo, su vigencia estard
vinculada o la revision periddica y los evaluaciones
necesarios, y estard alineada, si fuera necesario, con
el Plan de Igualdad de la empresa. Se llevard a cabo una
memoria bianual y una evaluacidn final para asegurar la
efectividad del protocolo.

No obstante, se llevardn o cobo las revisiones y
adoptaciones necesarias otendiendo o los siguientes
COS0S:

En cualquier momento a lo largo de su vigencia con
el fin de reorientar el cumplimiento de sus objetivos
de prevencidn y actuacidn frente o cualquier tipo
de acoso.

Cuando se negocie un Plan de Igualdad, v ello
implique lo necesidad de modificar el protocolo.

Cuando se pongo de manifiesto su folto de ode-
cuacidn a los requisitos legales y reglamentarios o
su insuficiencio como resultodo de lo octuacidn de
lo Inspeccidn de Trabojo y Sequridad Social.

En los supuestos de fusidn, absorcidn, transmisidn
o modificacidn del estatus juridico de lo empresa y
ante cualquier incidencia gue modifica de manera
sustancial la plantilla de lo empresa, sus métodos
de trabajo, organizacidn.

Cuando una resolucidn judiciol condene o lo
empresa por discriminacion o acoso en cualquiera
de sus manifestaciones, o determine lo falto de
adecuacidn del protocolo o los requisitos legales
o reglomentarios.

De aocuerdo con lo previsto en el articulo 12 del Real
Decreto 901/2020, de 13 de octubre «Serdn objeto de

depdsito voluntario los medidas, acordadas o no, que
sean adoptados  [...] para prevenir lo discriminacidn
entre mujeres y hombres, asi como los medidas
especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por
razdn de sexo en el trabajo».

De igual modo, en la disposicidn adicional segunda del
Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo establece que
«S5e podrd solicitar el depdsito de los acuerdos que
oprueben [..] que carezcon de convenio colectivo
propio que y no deriven de lo establecido en un convenio
sectorial».

Atendiendo a esto, este Protocolo serd registrado en el
REGCON (Registro y Depdsito de Convenios Colectivos,
Acuerdos Colectivos de Trabojo y Planes de Igualdad)
dentro de los quince dias siguientes a su firma.

Nos comprometemos o realizar un seguimiento y una
evaluacion periddica de lo eficacio de los politicas
establecidas en este protocolo, mediante la elaboracidn
de un informe bianual donde se valorard::

N° de actividodes de sensibilizacidn e informacidn.
N° de actividades formativas.

N° de actividodes formativas para personal
responsable.

N° de personas atendidas.

N° de quejas/comunicaciones de situaciones de
acoso (desagregado por sexo).

N° de quejos/comunicaciones resueltas
(desngregado por sexo).

N° de casos en que se solicitaron medidas
cautelares (especificando medidas).

N° de quejos/comunicaciones archivados (por
sexn), especificando los que conllevaron medidas
correctoras...

N® acusaciones falsas (por sexo), especificando
los que conllevaron medidas correctoras.

N° quejas resueltas en los plazos indicativos.

N° de casos canalizados hacia los Tribunales,
especificando de quién fue lo iniciativa.
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REFERENCIAS NORMATIVAS

En lo que respecta al acoso laboral v en especial al acoso sexual, por razén de sexo, orien-
tacidn sexual, expresidn o identidad de género en el trabajo, debemos tomar en consider-
acidn la normativa internacional, europea, estatal y autondmica.

Lo igualdad entre el hombre y la mujer v la prohibicidn
de discriminacidn por razon de sexo es un principio
juridico universal reconocido en diversos textos
internacionales.

Lo Orgonizocién de Nociones Unidos (ONU) hao
desempefiado un papel fundomental como pionera
en lo defenso de los derechos de igualdod, no
discriminacidn, la saolvaguarda de lo dignidad, el
derecho o lo integridad fisica y moral y a lo intimidad.
Derechos garantizados en lo Declaracidn Universal
de los Derechos Humanos (DUDH), adoptada por
lo Asamblea General de Naciones Unidas en 1948, y
donde se establece que todao persona tiene derecho
a los libertodes enumerados  «sin distincidn alguna
de raza, color, sexo, idioma, religidn, opinidn politica
0 de cualquier otra indole, origen nacional o social,
posicidn econdmica, nacimiento o cualquier otra
condicidn» (articulo 2).

Lo Convencidn sobre la Eliminacién de Todos
lus Formas de Discriminacion contra la Mujer
(CEDAW), de 18 de diciembre de 1979, de la ONU,
establece el principio de no discriminacidn y proclama
que «todos los seres humanos nacen libres e iguales
en dignidad vy derechos, sin distincidn alguna, v, por
consiguiente, sin discriminacion de sexo, y que
insta o invocar todos los derechos y todas los
libertades que proclama». Definiendo en su articulo 1
lo «discriminacién contra la mujer» entendida como
«toda distincidn, exclusién o restriccion basada en
el sexo que tenga por objeto o resultado menoscabar
o anular el reconocimiento, goce o ejercicio por la
mujer [...] en las esferas politico, econdmica, social,
cultural y civil o en cualquier otra esfera>». Haciendo
referencia especifica, en su articulo11, a lao igualdad
de derechos entre hombres y mujeres en el dmbito
loboral.

Asimismo, lo Declaracion sobre lo elimi-
nacidn de la violencia contra la mujer de lo Asam-
blea General de los Naciones Unidas, en su resolucidn
48/104/1993, de 20 de diciembre de 1993, define lo
«violencia contra la mujer» y ofrece una descripcidn,
en los articulos 1y 2, sobre en qué consisten los actos
deviolencia contra los mujeres y los marcos en qué se
ejerce esta violencia.

En esta misma linea, lo Declaracidn y Plataforma de
AccidndeBeijing, odoptada porla Organizacidn de las
Naciones Unidas el 15 de septiembre de 1995, eshoza
doce dmbitos criticos que constituyen obstdculos
para lo igualdad de género, e identifica el alcance de
los medidas que los gobiernos, los Naciones Unidas
vy los grupos de lo sociedad civil deben llevar a cabo
para hacer de los derechos humanos de las mujeres y
minorios una realidad.

Partiendo de la DUDH, en mayo de 2007 se firman los
Principios de Yogyokarta, que establecen en su
Principio N° 2 los «Derechos o lo igualdad v lo no dis-
criminacion» y decretan que los Estodos adoptardn
todas los medidas legislativas, administrativas y de
cualquier otra indole que sean necesarias para res-
petar plenamente y reconocer legalmente el derecho
de cada persona o la identidad de género que ella de-
fina para si (Principio N°3).

Especificomente en referencio al ocoso laboral,
es de oblignda referencio el Convenio 111 de la
Organizacién Internacional del Trabajo (0IT)
sobre la discriminacidn (empleo y ocupacicn),
1958. Que establece que el término discriminacidn
comprende «cualquier distincidn, exclusidn o
preferencia bosoda en motivos de roza, color, sexo,
religion, opinidn politica, ascendencia nacional u
origen social que tenga por efecto anular o alterar lo
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igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y lo
ocupacidn». Considera el acoso sexual en el lugar de
trabojo una forma importante de discriminacidn para
los mujeres trabajodoras, asi como propone medidas
para combatirla la Recomendacidn Nam. 19, de 29 de
enero de 1992, de la Oficina de los Derechos Humanos
de las Naciones Unidas sobre violencia en el lugar de
trabajo.

Mds recientes, de junio de 2019, es el Convenio
nimero 190 sobre la Eliminacidn de la Violencia
v el Acoso en el Mundo del Trabojo (Suscrito v
ratificada por Espafio con entroda en vigor el 25
mayo 2023). En esto linea tombién se aprobd lo
Recomendacidn 206 de la 0IT sobre violencia
vy Acoso en el Ambito Laboral, que suplementa
lo anterior. Ambos son laos primeras normas
internacionales del trobajo que proporcionan un
marco comtn para prevenir, remediar y eliminar lo
violencia y el acoso por razdn de género.

En el dmbito de la Unidn Europea, son mdltiples las
referencias ol acoso en el lugar de trabaojo. Inspirado
en lo DUDH, el Consejo de Europo odopta el 4 de
noviembre de 1350, el Convenio Europeo para la
Proteccidn de los Derechos Humanos vy de las
Libertades Fundamentales, mds conocido como
lo Convencién Europea de Derechos Humanos
(CEDH), que en su articulo 14 habla expresamente
de prohibicidn de la discriminacidn «sin distincidn
alguna, especialmente por rozones de sexo, roza,
color, lengua, religidn, opiniones politicas u otras,
origen nacional o social, pertenencio o una minoria
nacional, fortuna, nocimiento o cualquier otro
situacidn».

Desde lo Directiva 76/2007/CEE del Consejo de 9 de
febrerode 1976, de Igualdad de trato entre hombres
v mujeres, modificada por lo Directiva 2002/73/CE
del Parlumento Europeo relativa a la aplicacidn del
principio de igualdad de trabajo entre hombres y
mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo,
a la formacidn y a la promocidn profesionales y a
las condiciones de trabajo, recoge las definiciones
de ocoso sexual, acoso por razdn de sexo y otras
cuestiones horizontales aplicables o toda conducta o
acto discriminatorio en la materia que nos ocupa.

Lo Resolucidn del Consejo de la Comisidn Europea
de 29 de mayo de 1990 relativa a lo proteccidn
de lo dignidad de la mujer v del hombre en el
trabajo, que pretenida proporcionar una orientacidn
prictica al empresariado, sindicatos, trabajodores y
trabajadoras para prevenir el acoso sexual.

En el orticulo 1 del Protocolo Adicional a la Carta
Social Europea (Consejo de Europo, 1988) se recoge
el «derechoalaoigualdad de oportunidades de trato en
materia de empleo y de profesidn sin discriminacidn
por razdn de sexo».

En lo que respecta o normativa sobre discriminacidn
por razdn de sexo, el Plan de Acciones Positivas o
Favor de las Mujeres, de 27 de noviembre de 1991,
constituye lo norma europea de desarrollo en materia
preventiva y tiene como objetivo reforzar la lucha
contra el acoso sexual del que son victimas muchas
mujeres en sus puestos de traobojo. Dicho plan
engloba varios documentos y declaraciones entre las
que destaca: Lo Recomendacidn de la Comisidn la
proteccion de la dignidad de la mujer 92/131/CEE,

y el hombre en el trabojo y el Cddigo Comunitario
de Conducta para combatir el acoso sexual en el
puesto de trabajo.

Posteriormete, lo Carta de los Derechos
Fundomentales de la Unidn Europea 2010/C 83/02,
firmada en Niza el 30 de marzo de 2000, en su articulo
21 introduce por primera vez el término de orientacion
sexual entre los supuestos de discriminacidn «Se
prohibe toda discriminacidn, y en particular lo ejercida
por razon de sexo, roza, color, origenes étnicos o
sociales, caracteristicas genéticas, lengua, religidn o
convicciones, opiniones politicas o de cualquier otro
tipo, pertenencia a una minoria nacional, patrimonio,
nacimiento, discapacidad, edad u orientacidn sexual».

A partir de entonces, distintas Directivas y
Recomendaciones Europeas han marcado como linea
estratégica la implicacidn de los distintos agentes
sociales en la prevencidn y erradicacidn del acoso,
entre los que destaca lao Resolucidn del Parlamento
Europeo sobre el Acoso Moral en el Lugar de
Trabajo (2001/2338). Dicha resolucidn recomienda
o los poderes piblicos lo puesta en prdctica de
politicas de prevencidn eficaces y la definicidn de
procedimientos odecuados paro solucionar los
problemas que ocasiona.

En esa lineo, o Directiva marco 2000/78/CE, 27 de
noviembre de 2000, para lo igualdad de trato en
materia de empleo y ocupacidn, establece un marco
general para garantizar lo igualdad de trato en el lugar
de trabajo de los personas de la Unidn Europea (UE),
incluyendo lo orientacidn sexual entre los motivos de
no discriminacidn.

También, lo Directiva 2002/73/CE, refundida
posteriormente, en lo Directiva 2006/54/CE del
Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de Julio
de 2006, relativa o lo aplicacidn del principio de
igualdad de oportunidades e igualdad de trato
entre hombres y mujeres en asuntos de empleo
vy ocupacion, tiene como objetivo consolidar varias
directivas sobre igualdad de género simplificando,
modernizando y mejorando la legislacidn de la Unidn
Europea (UE) en el dmbito de lu igualdad de trato entre
hombres y mujeres en materia de empleo.

Cabe destacar lo Directiva 2004/113/CE por la que
se aplica el principio de igualdad de trato entre
hombres y mujeres al acceso a bienes y servicios
vy su suministro. Asimismo, lo Comunicacidn [COM
(2007) 686 final] de lo Comisidn ol Consejo y al
Parlomento Europeo, por lo que se transmite el
Acuerdo Marco Europeo sobre acoso y violencia
en el trabajo, suscrito en el afio 2007, proporciona un
marco pragmdtico que permite identificar, prevenir y
afrontar los problemas de ocoso y violencia loborales.
Tiene como objetivo aumentar el conocimiento y
lo com-prension de los personas empleadoras,
trabojodoras vy de sus representantes sobre el acoso y
lo violencia en el puesto de trobojo y proporcionar un
marco de accidn para identificar, prevenir y manejar
problemas de acoso y de violencia en el trabaojo.

De igual manera, los Directrices multisectoriales
para solucionar la violencia y acoso de terceros
relacionados con el trabajo, suscritas en 2010,
tienen como objetivo garantizar que en codao
lugar de trobojo exista uno politica orientodo o
los resultados que aborde el tema de lao violencia
ejercida por terceros. Las directrices establecen las
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medidas prdcticas que pueden adoptar las personas
empleadoras, los trabojodores vy los trobojodoras vy
sus representantes sindicales para reducir, prevenir
y mitigar problemas.

Asi mismo, cabe sefialar el Convenio del Consejo
de Europa sobre prevencidn vy lucha contra
la violencia contra las mujeres v la violencia
doméstica (Convenio de Estambul), con entrada
en vigor en Espaiia el 1 de agosto de 2014, tiene por
objetivo proteger a las mujeres frente a las distintas
formas de violencia de los que son objeto (domestica,
acoso sexual, violacidn, matrimonio forzoso, crimenes
cometidos en nombre del “honor” y lo mutilacidn
genital) dodo que constituye un obstdculo para lo
consecucidn de la igualdad entre mujeres y hombres.

Este marco internacional encontrd un nuevo impulso
con lo aprobacidn de los Objetivos de Desarrollo
Sostenible de la Agenda 2030 de Naciones Unidas,
que, en su objetivo 5, establece entre sus metas
eliminar todaos las formas de violencia contra todas los
mujeres v las nifias en los dmbitos piblico y privado.

En lo que o normativa estotal respectn, la
Constitucion Espafiola (CE) establece entre los
valores superiores del ordenomiento juridico la
igualdod (orticulo 1) estableciendo lo obligocidn
de los poderes del estado de promoverla (orticulo
9), apelo ol derecho o lo dignidod (orticulo 10) v
reconoce los derechos fundomentales a lo igualdad
ante lo ley (articulo 14), o lo integridad fisica y moral
de los personas sin sometimiento a penas o trotos
inhumanos o degradantes (articulo 15), al honor, o
lo intimidad personal y familiar y a la propio imagen

(articulo 18). Asimismo, se incorpora el derecho a lo
no discriminacidn por razén de sexo en el dmbito de
los relaciones de trabojo (articulo 35).

A lo establecido en nuestra Cargn Magna debemos
afiadir toda lo normativa de referencia que aborda el
tema, desde diferentes perspectivas y colectivos.

Lo Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencidn
de Riesgos Laborales (LPRL), en su articulo 4
entiende «como riesgo laboral la posibilidad de que
un trabajador sufra un determinados dafios derivados
del trabajo>, considerandose asi los enfermedades,
patologios o lesiones sufridas con motivo u ocasidn
del trabojo. Asimismo establece en su articulo 14
el derecho o una proteccién eficaz en materio de
sequridad v salud en el trabaojo exigiendo o todas las
organizaciones laborales el deber de vigilar y mejorar
los condiciones de trabajo de su personal, haciendo
desaparecer los riesgos o minimizando aquellos que
no se puedan eliminar. Dicha proteccidn se debe de
realizar no solo frente o los riesgos de cardcter fisico,
sino también sobre oquellos riesgos que puedan
causar un deterioro psiquico en lo saolud de los
trabajadores y trabojadoras.

Enloquealegislacidn penal respecta, la Ley Orgdnica
10/1995, de 23 de noviembre, del Cddigo Penal
(CP) recoge, tipifica v sanciona por primera vez, las
conductas de acoso sexual a través del articulo 184,
estableciendo penas de prisidn y multas para «El que
solicitarefavoresdenaturalezasexual, parasioparaun
tercero, en el dmbito de una relacidn laboral, docente
0 de prestacidn de servicios, continuada o habitual,
y con tal comportamiento provocare a la victima

una situacion objetiva y gravemente intimidatoria,
hostil o humillante, serd castigodo, como outor de
acoso sexual», instourando penos mayores «Si el
culpable de acoso sexual hubiera cometido el hecho
prevaliéndose de una situacidn de superioridad lo-
boral, docente o jerdrquica, o con el anuncio expreso
0 tdcito de causar o lo victima un mal relacionado con
los legitimas expectativas que aquella pudiera tener
en el dmbito de lo indicada relacidn>». Reconociendo
y fijando la prohibicidn de discriminacidn laboral por
razon de sexo u orientacion sexual en su articulo 314,
a través de penas para «Quienes produzcan una grave
discriminacidn en el empleo, ptiblico o privado, contra
alguna persona por razdn de su ideologio, religion o
creencias, su situacion familiar, su pertenencio o
una etnia, raza o nacidn, su origen nacional, Su sexo,
edad, orientacidn o identidad sexual o de género,
razones de género, de oporofobio o de exclusidn
social, lo enfermedad que padezca o su discapacidad,
por ostentar lo representacion legal o sindical de los
trabojodores, por el parentesco con otros trabajadores
de lo empresa o por el uso de alguna de las lenguas
oficiales dentro del Estado espafiol».

Posteriormente lo Ley Orgdnica 5/2010, de 22 de
junio, por la que se modifica el Cédigo Penal, en el su
apartado XI de su Predmbulo, hace referencia expresa
y tipifica el acoso loboral como delito «entendiendo
por tal el hostigamiento psicoldgico u hostil en el
marco de cualguier actividad laboral o funcionarial
que humille al que lo sufre, imponiendo situaciones
de grave ofensa a la dignidad».

Loinaceptable de estas conductas ha sido igualmente
sancionado en el Real Decreto Legislativo 5/2000,
de4de ogosto, por el que se aprueba el texto refundido

de lo Ley sobre Infracciones y Sanciones en el
Orden Social también hace referencio al acoso
sexual (LISOS) se reconoce expresumente que el
acoso sexualy porrazdn de sexo es una infraccidn muy
grave en materia de relaciones laborales individuales
y colectivas (articulo 8) fijando, en el articulo 40, los
multas para lo empresa en caso de sancidn. De igual
manera en su articulo 173.1 establece que la persona
que lo inflinjo «serd castigado con lo pena de prisidn
de seis meses o dos afios. Con lo misma pena serdn
castigados los que, en el dmbito de cualquier relacidn
laboral o funcionarial y prevaliéndose de su relacidn
de superioridad, realicen contra otro de forma
reiterada actos hostiles o humillantes que, sin llegar
a constituir trato degradante, supongan grave acoso
contra la victimo»,

Igualmente el articulo 28 de lo Ley 62/2003, de 30 de
diciembre, de Medidas Fiscales, Administrativas
vy del Orden social, define el acoso como «toda
conducta no deseado relocionoda con el origen
racial o étnico, la religion o las convicciones, lo
discapacidad, lo edad o lo orientacidn sexual de uno
persona, que tenga como objetivo o consecuencio
atentar contra su dignidad y crear un ambiente
intimidatorio, humillante u ofensivo» .

Elderechoaloocupacidnefectiva, lanodiscriminacidn,
el respeto o lo intimidad vy lo consideracidn de su
dignidad, o los que tienen derecho los trabojadores y
trabojodoras, se recogen también en el Real Decreto
Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se
aprueba el texto refundido de lo Ley del Estatuto
de los Trabojodores (LET). De esta manera en su
articulo 4 sobre derechos laborales, especifica que
los trabojadores v trabojodoras tienen derecho «al
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respeto a su intimidad v o lo consideracidn debida
a su dignidad, comprendida la proteccidn frente al
acoso por razén de origen racial o étnico, religidn
0 convicciones, discapacidad, edad u orientacidn
sexual, y frente al acoso sexual y al acoso por razdn
de sexo».

En lo que respecta al acoso sexual y el acoso por
razén de sexo en el dmbito laboral, lo publicacidn
de lo Ley Orgdnica 3/2007 de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres (LOI),
supuso un gran avance prohibiendo expresamente el
acoso sexual y el acoso por razdn de sexo, orientacion
sexual, expresion e identidad de género, asi como
definiendo estas conductas. Tras definir conceptos en
su articulo 7, establece en su articulo 45.1 que «Las
empresas estdn obligndas a respetar lo igualdad de
troto y de oportunidades en el dmbito laboral v, con
esta finalidad, deberdn adoptar medidas dirigidas o
evitar cualquier tipo de discriminacidn laboral entre
mujeres y hombres, medidas que deberdn negociar,
y en su caso acordar, con los representantes legales
de los trabojadores en la forma que se determine en
lo legislacidn laboral». lgualmente en su articulo
48 indica que «los empresas deberdn promover
condiciones de trabojo que eviten el acoso sexual y
el ncoso por razdn de sexo y arbitrar procedimientos
especificos para su prevencidn y para dar couce o
los denuncias o reclomaciones que puedan formular
quienes hayan sido objeto del mismo». Ademds se
deberd «contribuir o prevenir el acoso sexual y el
acoso por razon de sexo en el trabojo mediante la
sensibilizacidn de los trabojodores y trobajodoras
frente al mismo vy la informacidn o lo direccidn de
lo empresa de los conductas o comportamientos
de gue tuvieran conocimiento y que pudieran

propiciarlo». También se inscriben dentro de esta
Ley los infracciones, las sanciones y los mecanismos
de control de los incumplimientos en materia de no
discriminacidn, reforzando el papel de lo Inspeccidn
de Trobojo vy Seguridad Social. Y establece
especificamente en su articulo 62 y Disposicidn
final sexta, el compromiso de las Administraciones
Pdblicas de negociar con la representacidn legal
de los trabojodoras vy trabojodores, un protocolo de
actuacidn para la prevencidn del acoso sexual y del
acoso por razdn de sexo.

Lo interrelacion entre LOI y LPRL queda patente en el
Criterio Técnico 63/2009 sobre actuaciones de
la Inspeccidn de Trabajo v Seguridad Social en
materia de acoso y violencia en el trabajo, con el
que se da por superado el Criterio Técnico 34/2003
y se refuerza lo consideracion del ocoso como
conducta o sancionar mds alld del tipo referido en el
articulo 8.13 v el 8.13.his LIS0S —ocoso sexual y acoso
por razdn de sexo, respectivamente-.

Mds reciente es el Criterio Técnico 104/202],
de 14 de abril de 2021, sobre actuaciones de la
Inspeccidn de Trabojo v Seguridad Social en
Riesgos Psicosociales. Que considera infraccidn en
materia de prevencidn la ausencia de evaluacidn y de
adopcidn de medidas preventivas de la violencia de
género en el dmbito laboral.

De igual manera, el Real Decreto-ley 6/2019, de 1
de marzo, de medidas urgentes para garantio de
la igualdad de trato v de oportunidades entre
mujeres y hombres en el empleo v la ocupacidn,
incorpora cambios significativos en materin de

planes de igualdad: en primer lugar, implantando
lo obligotoriedad de que todas los empresas con
cincuenta o mds personas trabojodoras dispongan
de «un plan de igualdad> estableciendo plazos para
su implementacidn. Y, en segundo lugar, fijando
precisiones con respecto al contenido que debe
reunir.

Posteriormente, el Real Decreto 901/2020 de 13
de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad vy su registro surge con el objetivo de dar
respuesta o lo necesidad de desarrollo reglamentario
a los obligaciones establecidas con respecto o lo
elaboracidn de los planes de igualdad.

Siguiendo la misma linea, se modifica el Real Decreto
713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito
de convenios y acuerdos colectivos de trabajo,
estableciendo en su articulo 2 que «todas las
empresas comprendidas en el articulo 1.2 del Estatuto
de los Trabojadores, con independencia del nimero de
personas trabojadoras en plantillg, ..., estdn obligadas
a respetar lo igualdad de trato y de oportunidades
en el dmbito laboral v, con esta finalidad, deberdn
adoptar, previa negociacion, medidas dirigidas o
evitar cualgquier tipo de discriminacidn laboral entre
mujeres y hombres, asi como promover condiciones
de trabajo que eviten el ocoso sexual y el acoso por
razdn de sexo y arbitrar procedimientos especificos
para su prevencidn y para dar cauce a las denuncias
o re-clamaciones que puedan formular quienes hayan
sido ohjeto del mismo».

Asimismo el Real Decreto 902/2020, de 13 de
octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y

hombres, establece medidas especificas para hacer
efectivo el derecho a lo igualdad de trato vy a la no
discriminacidn entre mujeres y hombres en materia
retributiva, desarrollando los mecanismos para
identificar y correqir la discriminacidn en este dmbito
vy luchar contra la misma.

En esto linea el Real Decreto 333/2023, de 3
de mayo, regula lo concesidn y utilizacidn del
distintivo “Igualdad en la Empresa” modificando
el Real Decreto 1615/2009 hosto ese momento
vigente, adaptdndolo o los cambios legislativos vy o
o Directiva (UE) 2023/970 del Parlomento Europeo
y del Consejo de 10 de mayo de 2023, por lo que se
refuerza lo aplicacidn del principio de igualdad de
retribucidn entre hombres y mujeres por un mismo
trabojo o un trabaojo de igual valor o través de medidas
de transparencia retributiva y de mecanismos para su
cumplimiento. Se trata de un distintivo que reconoce
a aquellos empresas que destacan por lo aplicacidn
de politicos de igualdad de trato y de oportunidades
con sus trobojodoras v trobojodores. Asimismo se
mejoran los aspectos procedimentales de gestidn y
se reducen las cargas administrativas.

La Directiva (UE) 2023/970 del Parlumento Europeo
y del Consejo de 10 de mayo de 2023 por lo que se
refuerza lo aplicacidn del principio de igualdad de
retribucidn entre hombres y mujeres por un mismo
trabojo o un trabaojo de igual valor a través de medidas
de transparencia retributiva y de mecanismos para su
cumplimiento

En el dmbito de la jurisdiccidn social, el articulo 96
Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la
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jurisdiccidn Social (LRJS), relativo o la prueba de
indicios v el articulo 180.4 referente a las medidas
cautelares resultan fundamentales para lo tutelo
del acoso. Ademds del articulo 183 en lo que ofecto
especialmente a las indemnizaciones por dafios y
perjuicios.

Recientemente se ha oprobaodo lo Ley 15/2022,
de 12 de julio, integral para la igualdad de trato
v lo no discriminacidon que tiene como objetivo
garantizar la tutela del derecho a lo igualdad de trato
y no discriminacidn por razén de «nacimiento, origen
racial o étnico, sexo, religidn, conviccidn u opinidn,
edad, discapacidad, orientacidn o identidad sexual,
expresion de género, enfermedad o condicidn de
salud, estodo seroldgico y/o predisposicidn genética
sufrir potologios vy trastornos, lengua, situacion
socioecondmica, 0 cualquier otra condicidn o
circunstanciapersonal osacial”», asicomaorespetarla
dignidad de las personas. Lo norma, que tiene también
aplicacion en el dmbito loboral, prohibe cualquier
disposicion, conducta, octo, criterio o prdctica,
que vulnere el derecho de igualdad, tales como la
discriminacidn directo o indirecta, por osociacidn y
por error, miltiples, interseccional, denegacidn de
njustes rozonables, ocoso, represalios o inaccidn.
Dicha norma incopora en el dmbito laboral una serie
de previsiones como lo prohibir «los limitaciones,
segregaciones o exclusiones [..] en lo seleccidn,
formacidn, promocidn profesional, retribucidn,
jornoda v demds condiciones laborales, osi como
lo suspensidn, el despido y cualquier otra causa de
extincién del controto» (orticulo 9.1). Asimismo,
se regula por primera vez la prohibicidn expresa de
«preguntar en los entrevistas de seleccidn sobre los
condiciones de salud del aspirante» (articulo 9.5) . En

lamismalinea, seimponeindirectamente la obligacidn
de contar con un protocolo de discriminacidn, dado
que los personas empleadoras serdn responsables de
las discriminaciones que se produzcan en su dmbito
organizativo cuando no hayan desarrollodo medidas
para impedirlas. Ademds, en el articulo 33 establece
que las empresas podrdn llevar o cobo «acciones de
responsabilidad social [...] destinodos o promover
condiciones de igualdad de trato y no discriminacidn
en el seno de los empresas o en su entorno social»,
debiendo informar a la representacidn legal de los
trabojodores y pudiendo «hacer uso publicitario» de
ellas.

Cabe citar el Pacto de Estado contra la Violencia
de Género que permite avanzar en el cumplimiento
del Convenio de Estambul con el fin de lograr lo
erradicacidn de la violencio de género en todas sus
formas.

Por ltimo, el Proyecto de Ley Orgdnica de Garantia
Integral de la Libertad Sexual, de 25 de ogosto de
2022, adopta una perspectiva integral y novedosa en
el dmbito de los violencias sexuales. En su articulo
12 sobre «Prevencidn y sensibilizacidn en el dmbito
laboral», reproduce en gran medido el contenido o
LOI, a lo que remite, si bien introduciendo algunas
modificaciones comao lo extensidn de lo obligacidn de
los empresas de «evitar lo comisidn de delitos y otras
conductas contra la libertad sexual vy lo integridad
moral en el trabajol» vy ofiodiendo especificamente
lo referencio o los delitos y conductos de eso
indole «cometidas en el dmbito digital». Ademds
recoge expresamente que puede darse lo llamadao
“discriminacidn interseccional y miltiple” que puede
afectar o los victimas de violencios sexuales. Como

novedad también establece el reconocimiento de un
distintivo de «empresas por una sociedad libre de
violencia de génerol>. Por otro lodo, en el articulo 38
se implantan modificaciones ala LET, donde establece
el derecho «a lo reduccidn o o lo reordenacidn de
su tiempo de trabojo, o lo movilidad geogrdfica, al
cambio de centro de trabajo, o lo adaptacidn de su
puesto de trabojo v a los apoyos que precisen por
razdn de su discapacidad paro su reincorporacidn,
a lo suspensidn de la relacidn laboral con reserva
de puesto de trabojo v a lo extincidn del contrato
de trabojo» vy o «la proteccidn por desempleo en
los términos previstos en el texto refundido de la
Ley de Sequridad Social, aprobado por Real Decreto
Legislativo 8/2015». Ademds también se modifica el
CP incrementando las penas impuestas.

El Consejo de Ministros, reunido el 14 de marzo de
2023, aprobd lo Estrategia Espaiiola de Seguridad
vy Salud en el Trabajo (EESST) 2023-2027. Una
estrategio que adquiere un compromiso firme con
los ejes prioritarios del Marco Estratégico Europeo
de Seguridad y Salud en el Trabojo 2021-2027 vy,
particularmente, con el objetivo de anticiparse o
los riesgos derivados de las transiciones digital,
ecoldgica y demogrdfica.

Lo Estrategio ordena en seis Objetivos estratégicos
los prioridodes que deben obordarse para alcanzar
esta meta. Y cuyo Objetivo 5 marca como prioridad
el establecimeitno de la perspectiva de género enb el
dmbito de lo sequridad v la salud en el trabaojo.

En lo relativo o legislacidn autondmica, lo comunidad
de Aragdn cuenta con un amplio desarrollo legislativo

enigualdod de oportunidades que se inicid con la Ley
Orgdnica 4/2007, de 22 de marzo, de prevencidn
y proteccidn integral a las mujeres victimas de
violencia en Aragdn. Donde hace referencia en su
articulo 1a la violencia ejercida en el entorno laboral
como una forma mds de «violencia ejercida contra
los mujeres». Ademds en el articulo 3 define las
«situaciones de violencia laboral>»> como «las que se
operan por quienes sostienen con la victima un vinculo
loboral, docente o de prestacidn de servicios, bien
sea prevaliéndose de una posicidn de dependencia o
debilidad de la victima frente a los mismos, hien sea
en virtud de una situacidn de proximidad entre ellos».
Asimismo, en el articulo 8 regula las medidas que se
aplicardn en materia de prevencidn de la violencia
laboral contra las mujeres.

En 2017, este compromiso por lo igualdad se ve
reforzado por lo Orden HAP/713/2017 donde lo
Admi-nistracidon outondmica, conjuntamente con
los orgonizaciones sindicales se comprometen o
trabajar en pro de lo igualdad de trato y promaocidn
de los oportunidodes de conciliocidn. El primer
objetivo se materializa por el impulso comunitario
por lo elaboracidn de planes de igualdad, mientras
que para conseguir el sequndo objetivo se crea una
bolsa horaria por motivos de conciliacidn de la vida
personal, familiar y laboral.

Lo Ley 4/2018, de 19 de abril, de Identidad y
Expresidon de Género e Igualdad Social v no
Discriminacion de lo Comunidad Auténoma de
Aragdn. En dicho normativa pionera en el estodo
espafiol podemos encontrar procedimientos de
actuacidn para diferentes dmbitos, entre los que
se incluye el sector laboral. Estableciendo o


https://www.boe.es/boe/dias/2022/07/13/pdfs/BOE-A-2022-11589.pdf
https://violenciagenero.igualdad.gob.es/pactoEstado/home.htm
https://violenciagenero.igualdad.gob.es/pactoEstado/home.htm
https://www.insst.es/documents/94886/4545430/Estrategia+Española+de+Seguridad+y+Salud+en+el+Trabajo+2023-2027.pdf/793be632-afe9-c738-320a-a0908dcd6110?t=1679059860069
https://www.insst.es/documents/94886/4545430/Estrategia+Española+de+Seguridad+y+Salud+en+el+Trabajo+2023-2027.pdf/793be632-afe9-c738-320a-a0908dcd6110?t=1679059860069
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/PDF/?uri=CELEX:52021DC0323
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/PDF/?uri=CELEX:52021DC0323
https://www.boe.es/buscar/pdf/2007/BOE-A-2007-11593-consolidado.pdf
https://www.boe.es/buscar/pdf/2007/BOE-A-2007-11593-consolidado.pdf
http://www.boa.aragon.es/cgi-bin/EBOA/BRSCGI?CMD=VEROBJ&MLKOB=964481124141
https://www.boe.es/buscar/pdf/2018/BOE-A-2018-7154-consolidado.pdf
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responsabilidlad de lo Comunidad Auténoma de
adopcidn de medidas de «formacidn, orientacidn,
insercidn y prevencidn de la exclusidn encaminadas
a lo insercidn y lo sostenibilidad en el empleo que
garanticen el ejercicio del derecho al trabajo para las
personas susceptibles de discriminacidn por motivos
de identidod o expresidn de género» (articulo 27).
Incluyendo en su articulo 28 acciones en el dmbito
de lo responsabilidad social empresarial, o través
del impulso de «medidas destinadas a promover la
igualdad y la no discriminacidn por razdn de identidad
0 expresidn de género» y «la adopcidn por parte
de los empresas de cddigos éticos y de conducta
que contemplen medidas de proteccidn frente o lo
discriminacidn por rozén de expresidn e identidad
de género, asi como acciones que favorezcan lo
contratacién e inclusion loboral de las personas
trans».

Finalmente lo Ley 7/2018, de 28 de junio, de igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres
en Aragdn. En cuyo articulo 39 establece que el
Gobierno de Aragdn vy las administraciones piblicas
aragonesas «promoverdn las condiciones necesarias
para que lo aplicacidn de loigualdad de oportunidades
y trato de mujeres y hombres sea real y efectiva [...]
En lo solud laboral v en las medidas prevencidn y
de proteccidn ante el mobbing, el acoso sexual y
cualquier otra forma de ocoso por razén de género
en el trabajo». Asimismo establece que «impulsard,
en el dmbito laboral privado y piblico, lo adopcidn de
procedimientos especificos y protocolos de actuacidn
para la prevencidn y erradicacidn del acoso sexual o
por razén de género»(articulo 49). Finalmente en el
articulo 52 se hace referncio especifica a lo proteccidn
frente ol acoso sexual y al acoso por razdn de género.

Por otro lodo, encontramos lo Ley 18/2018, de 20
de diciembre, de igualdad vy proteccidn integral
contra la discriminacidn por razdén de orientacion
sexual, expresidn e identidad de género en la
Comunidad Auténoma de Aragdn pionera en el
Estado espafiol, v que integra el fomento de medidas
para todo el colectivo LGTBIQ incluyendo o personas
con orientacidn sexual diversa. Dicha ley recoge en
su Capitulo I1l. «Medidas en el dmbito laboral y de la
responsabilidad social empresarial», estableciento
en su articulo 18 que «Laos Administraciones publicas
aragonesas impulsardn lo odopcidn, por parte de
los mismas, de las empresas y de los entidades sin
dnimo de lucro, de cddigos éticos y de conducta
que contemplen medidas de proteccidn frente a
lo discriminacidn por rozon de orientacion sexual,
expresidn o identidad de género, asi como occiones
que favorezcan lo contratacidn e inclusién laboral
para el colectivo LGTBI» Asimismo se compromete
a incorporar indicadores de igualdad gue tengan en
cuento al colectivo LGTBI en «El sistema de evaluacidn
del distintivo de empresa socialmente responsable de
Aragdn».

En consecuencia, todo empresa independientemente
del ndmero de personas empleadas, tiene lo
obligacidn de odaptar, previn negociacién con la
representacidn legal de las personas trabojodoras,
un procedimiento o protocolo para prevenir y actuar
frente al acoso laboral, v en especial respecto al
acoso sexual o por razdn de sexo, orientacidn sexual
y expresidn e identidad de género en el trabajo. Un
documento que debe recoger los procedimientos de
actuacidn y prevencion del acoso sexual por razén de
sexo en el trabajo e incluir las pautas para identificar
una situacién de acoso v el procedimiento a seguir en
caso de que ocurra.

Todas estas disposiciones e iniciativas confirman la
situacidn actual de esta problemdtica. Por un lado,
enfatizando lo no aceptabilidod de los conductas de
acoso en el dmbito laboral v, por otro, planteando
acciones de prevencidny de sancidn en el caso de que
estas se produzcan.

Por lo tanto, atendiendo al contexto que nos marca la
legislacidn vigente, en ARANDVA nos comprometemas
a poner en marcha procedimientos que nos
permitan prevenir, detectar y erradicar los riesgos
psicosociales de los trabajadores y trabojodoras ante
posibles supuestos discriminatorios o de trato lesivo
que pueda producirse en el dmbito del trabojo, v en
especial ante los conductas que supongan cualgquier
tipo de ocoso.
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DEFINICIONES Y TIPOLDGIAS

VIOLENCIA EN ELTRABAJO

Lo Organizacidn Internacional del Trabojo (0IT) en
su articulo 1,1,a del Convenio 190, define la violen-
cia y acoso en el mundo del trabajo como «Un con-
junto de comportamientos y prdcticas inaceptables,
0 de omenaozas de tales comportmientosy prdcticas,
ya sea que se manifiesten una sola vez o de mane-
ra repetida, que tengan por objeto, que sean o sean
susceptibles de causar, un dafio fisico, psicoldgico,
sexual o econdmico, e incluye | aviolencia y el acoso
por razén de género».

Por otro lado, lo Organizacion Mundial de la Solud
(0MS) odoptd, en su informe mundial de 2002 sobre
violencia y salud, lo definicidn de violencia ocupa-
cional como «aquella que estd constituida por inci-
dentes en los cuales los trabojadores sufren abusos,
amenazas o otaques en circunstancios relacionadas
con su trabajo, incluyendo el trayecto de ida y vuelta,
que coloquen en peligro, implicita o explicitamente,
su sequridad, su bienestar o su salud» .

A nivel estatal, tal y como reconoce el Instituto Nao-
cional de Seguridad v Salud en el Trabojo (INSST), se
habla de violencia loboral cuando el personal sufre
abusos, amenazas 0 atoques en circunstancias re-
locionadas con su actividad laboral, que pongan en
peligro, implicita o explicitamente, su seguridad, su
bienestar o su salud e «incluye tanto la violencia fisi-
ca (agresidn fisica sobre el trabojodor o cousar dofios
en propiedades de lo organizacion o del personal)
como la violencio psicoldgica (intimidacidn, amena-
zas, conductas de violencia psicoldgica susceptibles
de causar dofio psicoldgico y moral, etc.)».

Podemos ohservar pues, dos formas distintas de
manifestarse o realizarse y que influyen a la horo de
realizar su deteccidn, evaluacidn, tratamiento v erra-

dicacidn:
CONDUCTAS DE ACOSO

Comprenden todos oquellos actos y conductos, yo
sean verbales, noverbales o a través de cualgquier otro

medio de comunicacidn, que puedan considerarse
como vejatorios, discriminatorios, humillantes, de-
gradantes, violentas, o intrusiones en la vida privada
y que denigren o muestren hostilidad o aversidn hacia
una persona o grupo de personas y cuyo proposito
sean generar un entorno de trabojo intimidatorio,
ofensivo u hostil o interferir de forma ildgica en el
rendimiento laboral de la persona, desprestigiando y
desacreditando lo copacidod profesional y laboral asi
como el desprestigio personal, y comprometiendo su
salud psiquica con la finalidad, entre otras, de provo-
car lo autoeliminacidn laboral.

PROCESO DE ACOSO

Engloban, agresiones repetidas o persistentes, per-
petradas por una o mds personas, de forma verbal,
psicoldgica o fisica, en el lugar de trabajo o en co-
nexidn con el mismo y que tiene como consecuencia
la vejacidn, humillacién, menosprecio, degradacidn,
coaccidn o discriminacidn de una persona.

Estos incidentes se dividen en tres grupos, en funcidn
de quiénes son las personas implicadas vy del tipo de
relacidn existente entre ellos:

- Tipo |: Quienes llevan o cabo las acciones violentas
no tienen ninguna vinculacidn con la organizacidn
en lo que se comete lo agresidn o con su personal
empleado, y su acceso a lo organizacidn se debe o
intenciones criminales, por ejemplo, el robo.

- Tipo I1: En los casos en que existe algdn tipo de re-
locidn profesional entre lo persona cousante del
acto violentoy lo organizacidn en lo que se produce
lo agresidn o la victima. Normalmente estos hechos
violentos se producen mientras se ofrece el servi-
cio.

- Tipo 1I: En este tipo de violencia, el causante de la
misma tiene algdn tipo de implicacidn laboral con
lo organizacidn o con algdn trabajador concreto del
lugar.
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Si las conductas de violencia en el dmbito laboral se realizan de forma intencionada,
sistemdtica y prolongada en el tiempo, bajo cierto abuso de poder de una de las partes, se
producen procesos de exposicidn a distintas formas de acoso en el trabajo, que podemos

clasificar en-

VIOLENCIA FiSICA

Lo Organizacién Mundial de lo Solud (OMS) v o
Organizacidn Internacional del Trabojo (0IT) definen
el concepto de violencia fisica como «las conductas
que estdn destinadas, de manera directa o indirecta,
a generar daofio o través del uso de lo fuerza fisico
contra otro persono 0 un grupo de personas».
Algunos ejemplos de conductas pueden ser golpes,
empujones, intentos de osfixio, tirones de pelo,
bofetadas, pellizcos, mordiscos... entre otras.

AC0S0 MORAL D PSICOLOGICOD

Por acoso moral o psicoldgico (también denominado
mobbing) se entiende cualquier conducta ejercida
por una persona o grupo de personas llevadao o cabo
de forma deliberada, sistematizada, recurrente y
prolongada en el tiempo, contra uno o mds personas
trobojodoros dentro de un contexto loboral, con lo
finalidod de perjudicar y/o suprimir su copacidad,
promocion o permanencia en su puesto de trabajo.

Se trato de conductas o actos de violencia psiquica
dirigidos hacio lo vido privado o profesional del
trabojodor o trabojodora, generando en su entorno
laboral un ambiente hostil que menoscaba la dignidad
de lo victima vy otenta contra su integridad, fisica o
psiguica.

No se consideran como acoso laboral, los conflictos
interpersonales localizados en un determinado
momento, que ofectando o lo orgonizacidn del
trabajo no tienen por finalidad destruir personal o
profesionalmente a los partes implicadas.

Desde el campo técnico de la prevencidn de riesgos
laborales, se define el acoso moral o acoso psicoldgo
en el trabojo como «lo exposicidn o conductas
de violencio psicoldgica, dirigidas de formao
reiterada y prolongado en el tiempo, hacia una
0 mds personas por parte de otra/s que octdon
frente oguella/s desde una posicidn de poder (no
necesariomente jerdrquico). Dicho exposicidn se
da en el marco de una relacidn laboral y supone un
riesgo importante para la salud».

Dichas formas incluyen:

- Cualquier insinuacidn, insulto, burla, comentario,
actitud, tocamiento o gesto que transgreda lo dig-
nidad o lo integridad fisica y/o psicoldgica de una
persona, relacionado con: raza, creencias religio-
sas, color, tendencias politicas, identidad de gé-
nero, idioma, etnia, origen o procedencia, estado
civil, close social, discapacidad, edad, condicidn
de persona veterana o nobel dentro de la plantilla,
o cualquier otra closificacidn de personas o grupos
de personas protegidas por las leyes aplicables y
regulaciones.

- No reconocimiento de ociertos y, sin embargo,

persecucidn obsesiva de errores, arbitrariedad en
lo asignacidn de obligaciones, comportando con
frecuencia un reparto de lo mds duro, mondtono o
menos licido.

- Cualgquier forma de intimidacidn, es decir, el abuso

o mal uso del poder o de la posicidn o través de me-
dios que tienen por objeto socavar, humillar, deni-
grar o perjudicar al destinatario. Lo intimidacidn
puede tener lugar mediante acciones y comporta-
mientos fisicos, verbales y/o no verbales.

- Acusaciones periddicas de falta de esfuerzo o im-

plicacidn laboral sin justificacidn o razones que lo
avalen.

- Escribir, imprimir, reenviar, difundir o cualgquier

otro método de distribucidn de correos electrdni-
cos inapropiados, audios, mensajes de texto y pu-
blicaciones en redes sociales.

. Utilizacidn de los tecnologios de comunicacidn

digital, teléfonos mdviles, internet, redes sociales,
etc. para ocosar o los personas o través de amena-
zas, hostigamientos, humillaciones o cualquier otra
forma de otaque (ciberacoso).

- Dejar a una persona de forma continuada sin ocu-

pacidn efectiva o incomunicada, sin causa alguna
que lo justifique, o dejarla ocupada en tareas ind-
tiles o que no tienen valor productivo.

. Acosogrupal en ellugar de trabajo (generalmente,

un comportamiento frecuente, carocteristico y
hostil que estd dirigido de forma reqular por una
0 mds personas hacia un individuo objeto durante
un periodo de tiempo prolongado con el objetivo de
empujar a dicha persona a la renuncia, traslado o
reubicacidn, llevando a tal individuo a desarrollar
graves problemas fisicos o psicoldgicos).

- Dictar drdenes de imposible cumplimiento con los

medios que se le asignan.

- Presion permanente y con frecuencio desme-

dida, fijocidn de objetivos exogerada, pudiendo
sobrepasar los limites de la jornada habitual de
manera frecuente.

- Denegacidn u ocultamiento de informacidn y opor-

tunidades.

- Interrupcionesy variaciones en la actividad osig-

noda como forma de dificultar lo concentracidn y
el rendimiento esperable.

- El ogravio comparativo en el entorno laboral, pro-

duciendo con ello una discriminacidn.

- Negarse a trabojar con una persona verbalmente o

por escrito menoscabando el protocolo propuesto.

- Cunlquier amenaza, represalio, intimidacidn con el

fin de acosar o una persona.
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CONDUCTAS CONTRA LA
LIBERTAD SEXUAL

Se consideran conductas contra lo libertad sexual
todos aquellos conductas y/o octos de naturaleza
sexual no consentidos o que condicionen el libre
desarrollo de lo vida sexual en cualquier dmbito
ptiblico o privado, incluyendo los cometidos en el
dmbito digital, lo que comprende la difusidn de actos
de violencia sexual, la pornografia no consentida y la
infantil en todo caso, y lo extorsidn sexual o través
de medios tecnoldgicos (Art. 3 de lo Ley Orgdnica
10/2022, de 6 de septiembre, de garantio integral de
|a libertad sexual).

Atendiendo o esto, lus empresas debemaos promover
condiciones de trobojo que eviten lo comisidn de
este tipo de conductas, incidiendo especialmente en
el ocoso sexual y el acoso por razdn de sexo, que se
definen o continuacidn:

ACOSO SEXUAL

La LOI en su articulo 7.1 incluye entre los derechos
laborales de los trabojadores y trabojodoras lo
proteccidn frente al acoso sexual y lo define como:
«cualquier comportamiento, verbal o fisico, de
naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca
el efecto de atentar contra la dignidad de una persona,
en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo».

Entendemos pues por acoso sexual toda conducta
de naturaleza sexual, desarrollada en el dmbito de
organizacion y direccidn de una entidad empleadora
o en relocidn o como consecuencia de una relacidn
laboral, en lo que se plantea una amenaza que ofecta

al empleo o a los condiciones de trabajo de la victima
o fin de obtener provecho sexual, o en todo caso,
tiene como objetivo o como consecuencia, crearle un
entorno laboral intimidatorio, degradante u ofensivo.

De forma que, atendiendo al criterio establecido por
la 0IT en su Convenio 111 para que se considere una
situacidn de acoso sexual que setienen que dar tres
situaciones:

Un comportamiento de cardcter sexual.

Es indeseado, irrazonable y ofensivo para la
persona objeto de ésta.

Dicho conducta creo un entorno laboral
intimidatorio, hostil y humillante para lo
persona que es ohbjeto de ella.

En consecuencio, el aocoso sexual supone lo
vulneracién de varios derechos fundomentales:
el derecho o la libertad sexual, o lo dignidad, a lo
intimidad, a la no discriminacidn por razdn de sexoy a
lo salud y seguridad en el trabaojo.

Tal v como establece lo Directiva 2002/73/CE
del Parlomento Europeo y del Consejo, de 23 de
septiembre de 2002, las conductas de acoso sexual se
puede clasificar en dos tipos diferenciados en funcidn
de lo existencia o no de poder estructural:

Acoso Sexual Juid Pro Quo

Es un tipo de acoso en el que se produce un
chantaje sexual. Consiste en forzar o la victima
a elegir entre someterse a los requerimientos
sexuales, o perder o ver perjudicados ciertos
beneficios o condiciones de trabojo. En lo
medida que supone un abuso de outoridad, es

producido por un superior jerdrquico o personas
cuyas decisiones pueden tener efectos sobre
el empleo y las condiciones de trabajo de lo
persona ocosada.

Acoso sexual ambiental

Enestetipodeacososexuallapersonaacosadora
crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante,
humillante u ofensivo para lo victima, como
consecuencia de actitudes y comportamientos
indeseados de naturaleza sexual. Puede ser
ejercido por cualquier miembro de la empresa,
con independencia de su posicidn jerdrquica
0 estatus, o por terceras personas ubicadas de
algin modo en el entorno de trabojo (clientelg,
personas colaboradoras, proveedoras, etc.).

A titulo de ejemplo y sin dnimo excluyente ni
limitativo, podrion ser constitutivas de acoso sexual
los conductas que se describen o continuacidn:

Conductas verbales: Ejemplos de conductos
verbales constitutivas de ocoso sexual son, entre
otros: flirteos ofensivos; comentarios insinuantes;
indirectas o comentarios denigrantes u obscenas;
llomadas telefdnicas o contactos por redes sociales
indeseados; bromas sexuales ofensivas o comentarios
sobre lo fisico o condicidn sexual; preguntar o
explicar fantasios o preferencias sexuales; hablar
sobre los propios habilidodes y/o copocidodes
sexuales; comportomientos que busquen la vejacidn
0 humillacidn de la persona por su condicidn sexual;
insinuaciones sexuales o presiones para concertar
citas o encuentros sexuales; difusidn de rumores
sobre la vida sexual de una persona; etc.

Conductas no verbales: Exhibicidn de fotos, vifietos,
dibujos, objetos o escritos...de contenido sexualmente
explicito o sugestivo; realizacion de miradas lascivas;
acometimiento de gestos onscenos; envio de cartas,
notas o mensajes de correo electrdnico o en redes
sociales de cardcter ofensivo y con claro contenido
sexual; ciberacoso sexual; comportamientos que
busquen la vejacidn o humillacidn de lo persona por
su condicidn sexual; etc.

Comportamientos Fisicos: Contocto fisico delibe-
rado y no solicitado (pellizcos, roces, togueteos,
mosojes, obrozos o besos no deseados...);
acercamiento  fisico excesivo e innecesario;
arrinconar o buscar deliberadomente quedarse o
solos con lo persona de formo innecesario; tocar
intencionadomente o “accidentalmente” las drganos
sexuales; etc.

ACOSO0 SEXISTA 0 POR RAZON DE SEXO

LaLDlensuarticulo7.2 define el acoso sexista o acoso
por razdn de sexo como «cualquier comportamiento
realizado en funcidn del sexo de una persona, con el
propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad
y de crear un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo»

Es decir, por acoso por razén de sexo se entiende, toda
conducta gestual, verbal, comportamiento o actitud
en relacidn o que tiene como causa los estereotipos
de género (prejuicios, ideos preconcebidas y trato
discriminatorio a mujeres y hombres por rozon de
su sexo), desarrollodo de forma sistemdtica en el
Gmbito de organizacidn y direccidn de una entidad
empleadora o en relocion o como consecuencia
de una relacidn laboral, que tiene como objetivo o
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como consecuencia atentar contra la dignidad v lo
integridad fisica o psiquica de una persona y crear un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo, pudien-
do poner en peligro su empleo, en especial, cuando
estas actuaciones se encuentran relacionadas con la
opcidn sexual o con las situaciones de maternidad,
paternidad y asuncidn de otros cuidados familiares.

En funcidn del puesto de trabojo vy la relacidn de lo
victima con lo persona ogresora, el acoso puede
manifestarse de forma horizontal (cuando la victima
vy lo persono ogresora Se encuentren en un mismo
nivel jerdrquico) o vertical (cuando estdn en distinto
nivel jerdrquico). Este dltimo a su vez puede ser des-
cendente (lo persono agresora desempefia un cargo
superior al de lo victimo.) o oscendente (lo persona
agresora desempefia un cargo inferior a la victima).

Para opreciar que efectivamente en una realidad
concreta concurre una situacion calificable de acoso
por razén de sexo, se requiere lo confluencia de una
serie de elementos entre los que destacan:

Hostigomiento. Entendiendo como tal todao
conducta intimidatoria, degradante, humillante
y ofensiva que se origina externamente y que es
percibida como tal por quien la sufre.

Resultado pluriofensivo. El ataque o la dignidad
de quien sufre es tipo de acoso no impide que
un octo de estas carocteristicas pueda generar
también dofio o otro tipo de intereses juridicos,
tales como lo igualdadn, el honor, lo propia
imagen, lo intimidad, lo saolud fisica y psiquica,
etc.

Que no se trate de un hecho aislado o puntual.

Supone un atentado objetivo a lo dignidad de la
victima v es percibida subjetivamente por esta
como tal.

El motivo de estos comportamientos debe
tener que ver con el hecho de ser mujeres o por
circunstancias que hioldgicamente solo les
pueden ofector o ellos (emborozo, maternidad,
loctancio notural..) o que tienen que ver con
los funciones reproductivas y de cuidados que a
consecuencia de la discriminacidn social se les
presumen inherentes o ellos. En este sentido,
también puede ser sufrido por los hombres cuando
estos ejercen funciones, tareas o actividodes
relocionadas con el rol que histdricamente se ha
atribuido o los mujeres.

El condicionomiento de un derecho o de unao
expectativa de derecho o lo aceptacidn de una
situacidn constitutiva de ocoso por razdn de sexo
se considerard tombién acto de discriminacidn
por razdn de sexo.

Todo acoso por rozdn de sexo se considerard
discriminatorioy se puede manifestar en una gran va-
riedad de formas y conductas:

Ataques con medidas organizativas

Juzgar el desempeiio de lo persona de manera
ofensiva, y/o ocultar sus esfuerzos y habilidodes.

Poner en cuestidn y desautorizar los decisiones
de la persona.

Dar drdenes contradictorios o imposibles de
cumplir.

No asignar tareas, o asignar tareas sin sentido o
degradantes.

Asignar trobojos muy superiores 0 los
competencias o cualificaciones de lo persona, o
que requieran una cualificacién mucho menor de
lo poseida.

Negar u ocultar los recursos necesarios para
realizar el trabojo, o proporcionar informacion
incorrecta con la intencion de dificultar el normal
desempeiio de su trabajo.

Amenozar o presionar o quienes apoyan a lo
persona ocosada.

Manipular, ocultar y/o devolver lao
correspondencia, llamadas, mensajes, etc., de la
persona ofectada.

Robar pertenencios, documentos, herramientas
de trabajo, borrar archivos del ordenadar, etc.

Negar o dificultar el acceso o permisas, cursos,
actividades, etc.

No utilizar lenguaje inclusivo, dirigiéndose a una
mujer en género masculino y viceversa.

Realizar acciones que busquen el nislamiento de
lo persona destinatario.

Cambiar la ubicacidn de lo persona separdndola
de sus compafieros y compaofieras (oislamiento).

Ignorar la presencia de la persona.
No dirigirle la palabra.

Restringir o0 compafieras y compafieros la
posibilidad de hablar con la persona.

No permitir que lo persona se exprese.
Evitar todo contacto visual.

Eliminar o restringir los medios de comunicacidn
disponibles para lo persona (teléfono, correo
electrdnico, etc.).

Realizar comentarios despectivos o humillantes,
y asignar tareas imposibles o sin sentido con el
fin de desmoralizar a la persona.

Ataques a la vida privada y a la reputacidn
personal o profesional

Manipular la reputacidn personal o profesional o
través del rumor, la denigracidn y la ridiculizacidn.

Realizar criticas o lo nacionolidad, octitudes y
creencias politicas o religiosas, vida privada, etc.

Hacer burlas sobre los gestos, la voz, lo apariencia
fisica, discapacidades, poner motes, etc.

Dar o entender que lo persona tiene problemas
psicoldgicos.

Efectuar ocoso virtual (ciberacoso) mediante
atoques o amenazas personales, o través de lo
divulgacidn de informacidn confidencial y/o falsa,
hostigamiento, humillaciones o suplantacidn de
identidad (phishing), etc; o través del uso de los
tecnologios de lo comunicacidn digital, mensajeria
instantdnea, correos electrdnicos, redes sociales,
gtc.

Actividades que afectan a la salud fisica o
psiquica de la victima

Realizar amenazas y agresiones fisicas.
Efectuar aomenazas verbales o por escrito.
Gritar y/o insultar.

Provocar o lo persona, con lo intencidn de que
esta reaccione emocionalmente.

Ejecutar llamadas telefdnicas atemorizantes.

Ocosionar intencionodamente gastos  para
perjudicar a la persona.

Ocasionar destrozos en el puesto de trabajo o en
sus pertenencias.
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ACOSO DISCRIMINATORIO
POR RAZON DE ORIENTACION
SEXUAL, IDENTIDAD Y
EXPRESION DE GENERD

Por Acoso Discrimintatorio por Orientacidn Sexual’,
Identidod de género?, Expresidn de Género® o
Corocteristicas  Sexuoles (Intersexualidod’) se
entiende cualquier comportamiento, conducta o
accidn que tenga el propdsito o efecto de atentar
contra la dignidad o lo integridad fisica o psiguico
o crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante,
humillante, ofensivo, segregado o molesto, dirigidos
contro una persona por sus caracteristicas sexuales,
orientacidn sexual, por su identidad y/o expresidn
de género (por no reproducir los normas entendidas
como heteronormativas), tales como la leshofobia,
homofobia, bifobia, transfobia, intersexfobio o
cualquier otro tipo de prejuicio sexogenérico.

1. Orientacidn sexual: Describe un potrdn de otraccidn emocional, ofectiva y sexual
para s personas de un género en particulor, o para los personas independientemente
de su género.

2. Identidad de Género: Es Io experiencio personal de género o lo que los personas
sienten que pertenecen. Esto puede o no corresponder con el sexo asignodo al
momento de nacer (hioldgico)

3. Expresion de Géneror Es un constructo socal. Se refiere o los diferentes nspectos
de cémo una persona desempeiin su identidod de género o través de lo apariencia, el
comportamiento,los roles y otras formos que se pueden percibir externamente.

4. Intersexualidad: Personas con variociones corporales v de los coracteristicas
sexuales (genitales, potrones cromosdmicos, los gdnadas o niveles hormonales)
fque no se ojuston onotémicomente a los nociones binarios tipicos de lo cuerpos
maosculinos o femeninos. Engloba diferentes y diversas corporalidodes.

Se considera acoso por razén de orientacidn sexual la
utilizacidn de expresiones ridiculizantes o comenta-
rios jocosos sobre el ospecto fisico, modales,
formas de vestir o de hablar; la utilizacidn de humor
homdfobo, leshéfobo o hifobo; tratar de aislar a la
persona en su ambiente laboral; humillarle delante
de sus compafieros o compafieras por su orientacidn
sexual; hacerle insinuaciones sexuales; proferir
insultos y/o vejaciones; dirigirse de manera ofensiva;
etc.

Se considera acoso por expresidn e identidad de
género el negarse o nombrar o unao persona trans
como requiere, o utilizar deliberadomente articulos
o pronombres no correspondientes al género con
el que se identifica; expulsar y/o cuestionar a las
personas con expresiones o identidades de género
no normativas por estar en un bofio/vestuario
determinado; Utilizar humor trdnsfobo o intérfobo;
etc.

A roiz de esto podemos clasificarlos en:

Discriminacidn directa: Situacidn en que se
encuentra una persona que es, ha sido o puede ser
tratado, por rozén de orientacidn sexual, identidad
de género y/o expresidn de género, de uno manera
menaos favorable que otra en una situacidn andloga.

Discriminacidn indirecta: Situacidn en que una
disposicidn, un criterio, una interpretacion o una
prdctica aparentemente neutros pueden ocasionar
en leshionas, gays, bisexuales, transexuales o
intersexuales uno desventaja particular respecto o
los personas heteronormativas.

Orden de discriminar: Cualquier instruccidn que
implique la discriminacidn, directa o indirecta, por
rozn de orientacidn sexual, identidod de género y/o
expresidn de género.

Represalia discriminatoria: Trato odverso o efecto
negativo que se produce contro uno persona como
consecuencia de lo presentacidn de una queja, recla-
macidn, denuncia, demanda o recurso, de cualquier
tipo, destinado o evitar, disminuir o denunciar la
discriminacidn o el acoso al gue es sometida o ha sido

sometida.
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MEDIDAS PREVENTIVAS

Mediante tres niveles de prevencidn se pretende cubrir todos los aspectos sobre los que se

deberiao actuar en cualguier tipo de prevencidn.

MEDIDAS DEPREVENCION
PRIMARIA

Tienen como objeto buscar y tratar de eliminar lo apo-
ricidn del acoso en el trabajo v las causas que lo originan,
previniendo cualquier tipo de acoso o situaciones poten-
cialmente constitutivas de éste. Para ello promoveremos
y ejecutaremos acciones de informacidn, formacidn,
deteccidn, sensibilizacidn y promocidn de la cultura del
respeto hacia lo igualdad de género y la diversidad ofec-
tivo sexual.

ACCIONES DE COMUNICACIGN Y
DIVULGACION DEL PROTOCOLD

Nos comprometemaos o comunicar la adopcidn de este
Protocolo o toda la plantilla mediante el envio de una cir-
culary lo realizacidn de una reunidn especifica de presen-
tacidn. Asimismo, se incluird en el Manual de Acogida en-
tregado al personal de nueva incorporacidn de la empresa.

En la misma linea, se elaborard una guio rdpida que sirva
de orientacidn respecto a los criterios de deteccidn de los
conductas constitutivas de estos tipos de acoso, y de los
procedimientos o sequir enla comunicaciony tramitacidn
de los reclomaciones, quejas y denuncias en esta mate-
rio. Ambos documentos estardn disponibles o través de
lo pdgina web, de modo que toda persona, empresa,
entidad o institucidn pueda occeder y conocer el pro-
cedimiento de octuacicn.

ACCIONES DE FORMACIGN Y
SENSIBILIZACION

A través de los acciones de sensibilizacidn y concien-
ciacidn, se pretende conseguir lo adquisicidn de cono-
cimientos claros y reflexivos sobre el acoso, incluso con
sentido ético y moral, con lo intencionalidad de hacer o
los trabojodores y trabojadoras, receptivas y proclives o
poner solucidn y cambiar de actitud en el coso de que
Sea necesario.

Para su consecucidn, se desarrollardn acciones formati-
vas especificos. Dicha formacidn se realizard de manera
periddica, al menos cada dos afios.

Asimismo se impulsard la realizacidn de charlas, talleres,
seminarios y otras actividades, dirigidas o sensibilizar y
a desmitificar potrones v estereotipos que promueve el
acoso y la discriminacidn.

También se desarrollardn campaiias informativas des-
tinados o lo difusion del presente Protocolo, de lo
guia prevista y, en general, de lo politica de tolerancia
cero de lo empresa destinadas o entidades colaborado-
ras, empresas proveedoras v clientes.

Con el fin de facilitar dicho acceso o todas la poblacidn,
se incorporardn y mantendrdn en los redes sociales y
blog de lo organizacidn espacios dedicados a lo difusidn
de informacidn sobre la prevencidn de los diferentes ti-
pos de acoso.

PREVENCION DE RIESGOS PSICOSOCIALES

Tiene por objetivo detectar por medio de octuaciones
especificas o como consecuencia de los medidas
de intervencidn primario, posibles cosos de ocoso,
especialmente en aquellas situaciones en las que el acoso
se desarrolla con invisibilidad e impunidad, vy en su caso,
aplicar los medidas oportunas para resolver lo situacidn y
prestar el apoyo necesario o lo victima.

Para ello, se ha incluido dentro de lo Evoluacidn de
Riesgos Laborales que realiza lo Empresa de Prevencicn, lo
realizacidn de un Estudio Global de Factores Psicosaciales
o trovés del Cuestionario de Evoluacidn de Riesgos
Psicosociales en el Trabojo (PSQ CAT21 COPSOQ), que es
lo odaptacidn para el Estado espafiol del Cuestionario
Psicosocial de Copenhague (CoPs0g-ISTAS 21).

En dicha evaluacidn no se han detectado factores de riesgo
de acoso en el trabahi, por lo que lo resultados obtenidos
no muestran indicios de vulnerabilidad o procesos en curso
de ocoso.



— 18

MEDIDAS DE PREVENCION
SECUNDARIA

Lo prevencidn secundarin, esta orientada o lo parada
del avance del riesgo una vez que este ha aparecido.

Por lo tanto, va dirigida o proporcionar los medios para
que, en caso de que aparezca, se pueda detectar y se
sepa manejar, sin que llegue a constituir realmente un
problema, es decir, se buscan competencias preventivas
como aumentar los conocimientos de los trabojadores y
trabojodoras sobre el tema, sus destrezas y habilidades
para poder enfrentarse o situaciones en el entorno
laboral que les permitan reconocer el ocoso y actuar
frente o él, incluso mejor, reconocer las situaciones
previas de conflicto o violencia que, sin llegar o ser
acoso, constituyen el caldo de cultivo para la aparicidn
de este.

Lo deteccidn precozy la parada del avance del problema
se realiza o trovés de una correcta evaluacidn de
riesgos psicosociales. En el informe que surge a partir
de los resultados obtenidos en la evaluacidn de riesgos
psicosociales, se reflejo queno se han detectado
riesgos al respecto.

MEDIDAS DE PREVENCIGN
TERCIARIA

Tiene por objeto la rehabilitacidn o recuperacidn de los
personas que han sido victimas de ocoso. Por lo tanto,
la intervencidn va dirigida o actuar en aquellos casos en
los que ya se ha presentado previomente una denuncia.
Para ello es necesario recoger lo informacidn de la
victima, de lo empresa y si es posible del acosador.

El objetivo de esta intervencidn es doble, por un lodo
atender y acompafiar a lo victima para minimizar las
consecuencias que se puedan derivar del acoso, o de
lo presentacion de lo quejo o denuncia, mediante la
orientacidn y asesoramiento sobre su situacidn vy, en
caso de que se solicite, focilitar apoyo psicoldgico
especializado; Para ello es necesario en primer lugar
evaluar los emociones negativas (ansiedad, estado de
dnimo deprimido e ira) en la victima.

Y por otro, octuar sobre lo persona presuntomente
responsable de las conductos relacionodas con el
acoso para evitar su continuidad en el tiempo v adoptar
los medidas disciplinarias que se pudieran derivar de
los hechos si estos se demostraran indicativos de una
situacidn de ocoso.
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PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

PRINCIPIOS Y GARANTIAS DEL
PROCEDIMIENTO

El desarrollo del procedimiento para lo otencidn de
denuncias, garantizard los siguientes principios:

a) Respeto y proteccion de lo dignidad de los
personas. Es necesario proceder con la discrecidn
necesaria para proteger la dignidad de las personas
afectadas, incluyendo o los personas presuntamente
acosadas vy acosadoras. Laos diligencias o actuaciones
que se deriven deben realizarse con la mdxima pruden-
ciay respeto o todas las personas implicadas, pudiendo
ser asistidas por olguien en representacidn unitaria,
sindical o bien por una persona de su eleccidn, o
lo largo de todo el procedimiento, en los casos en
los que voluntariomente asi lo expresen; las perso-
nas implicadas y ofectadas serdn informadas de este
derecho.

h) Confidencialidad, anonimato v sigilo. Los personas
que intervengan en el procedimiento tienen la obligacidn
de guardar una estricta confidencialidad. Y no deben
transmitir ni divulgar informacidn sobre el contenido de
las denuncias presentadas, resueltas o en proceso de in-
vestigacidn.

c) Diligencia y celeridad. El procedimiento de inves-
tigacidn y resolucidn sobre o conducta denunciada debe
gestionarse en el menor tiempo posible, evitando dilo-
ciones innecesarias y cumpliendo los plozos mdximos
establecidos.

d) Implementacidn de los medidas de proteccidn y
cautela necesarias.

e) Investigacién profesional v exhaustiva de los
hechos denunciodos. El procedimiento de investigacidny
resolucidn debe ser realizado con lo debida profesionali-
dad y rigor, ofreciendo transparencia y equidad.

d) Imparcialidad e igualdad de trato. El procedimiento
debe garantizar una audiencia imparcial y un tratamiento
justo e igualitario paro todos los personas implicadas.
Todos los personas que intervengan en el proce-
dimiento deben actuar de buena fe en | bisqueda de la
verdad v el esclarecimiento de los hechos denunciodos.

g) Respeto al principio de presuncidn de inocencia y
derecho o la defensa de los personas implicadas.

h) Proteccidn de las victimas v restitucidn de sus
condiciones laborales. Si el ocoso realizado se hu-
biera concretado en un menoscabo de los condiciones
laborales de lo victima, lo empresa debe restituirla en sus
mismas condiciones, si lo victima asf lo solicita.

i) Proteccidn v garantio de indemnidad. Prohibicidn
expresa de represalias contra las personas que efectien
una denuncia, comparezcan como testigos o participen
en una investigacidn, siempre que se haya actuado de
buena fe.

i) Proteccidn de la salud de las victimas. Adopcidn
de los medidas pertinentes para garantizar la salud de
los personas ofectadas (ayuda psicoldgica u otro tipo
de ayudos necesarias).

k) Adopcidn de las medidas de cardcter discipli-
nario contra la persona cuyas conductas de acoso
resulten acreditados. Igualmente se considera repro-
bable todo imputacidn, acusacidn o denuncia falsa,
adoptdndose los medidas disciplinarias pertinentes.

1) Tutela Judicial efectiva y efectos para el proce-
dimiento. Lo utilizacidn de este Protocolo no impide
que cualquier persona pueda acudir en cualquier mo-
mento o Inspeccidn de Trabajo vy Seguridad Social o
la via jurisdiccional para ejercer su derecho o tutela
judicial efectiva. En ese caso, en cuanto se tuviese
conocimiento de lo exitencia de cualquier proceso ju-
dicial sobre el mismo osunto o de cualquier otro proce-
dimiento administrativo, se suspenderd la aplicacidn
del presente Protocolo.
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DETERMINACION DE LA
PERSONA INSTRUCTORA PARA
LOS CASOS DE ACOSO

Al tratarse de una micropyme, ARANOVA designard o
una persona instructora.

Dicha persona serd lo encargada de recibir los de-
nuncias o quejas presentadas e impulsar el proce-
dimiento, de oficio o o instancia de parte, prestando
apoyo y ayuda o los trabojodores/os presuntamente
acosado/os. En esta linea, ARANOVA designa o Ana
Belén Gimeno Herndndez, como persona instructora
para que tramite cualquier quejo o denuncia que se
recibo e inicie el protocolo de actuacidn.

En coso de ausencia por vacaciones, enfermedad o
cualquier otra causa legal, se designard o una per-
sona suplente. A los efectos oportunos se informard
o todas los personas que prestan servicios en lo orga-
nizacidn de esa designacidn y se expresard de manera
clara y concisa cdmo se le pueden hacer llegar esas
quejas o denuncias.

DESARROLLO DEL
PROCEDIMIENTO DE
ACTUACION EN CASO DE
DENUNCIA

Lo direccién de ARANOVA garaniza lo activacidn del
procedimiento interno de actuaciones cuando se
denuncie, por escrito, lo existencio de ocoso o de
hechos susceptibles de ser considerados ocoso.

Se considerardn legitimados, a los efectos de presen-
tacidn del escrito de denuncia:

- Cualquier persona que, estando incluida
dentro del dmbito de aplicacidn del presente
protocolo, se considere victima de una
conducta de acoso.

- Cualquier persona gque, estando incluida
dentro del dmbito de aplicacién del
presente protocolo, tenga conocimiento de
lo existencia de cualguier situacién que
pudiera constituir situaciones de aocoso
objeto de este Protocolo.

- Larepresentacidn legal de los trabojadores
y trobojodoros que tengon conocimiento
de lo existencio de cualquier situacidn de
acoso objeto de este Protocolo.

- La direccidn de lo empresa podrd actuar
de oficio si tuviera indicios de que pudiera
darse alguna de los situaciones recogidasn
en este Protocolo.

En el coso de que la solicitud no lo presente directa-
mente lo persona afectada, lo presunta victima de-
berd ser puesta inmediotamente en conocimiento de
lo actuacidn v ratificar lo existencia de lo situacidn
denuncioda para poder actuar conforme al presente
Protocolo. Debiendo prestar su consentimiento ex-
preso y escrito (ANEXD 4).

No serdn objetos de tramitacidn las denuncias andni-
mas ni aquellas en las que lo persona ofectada no
preste su consentimiento.

1° FASE: RECEPCION Y VERIFICACION
DE LA DENUNCIA

El procedimiento se inicia con la presentacidn de la
denuncia formal, firmada y por escrito conforme al
modelo establecido (ANEXD 3) a través del buzdn de
e-mail prevencionacoso[@aranovao.es.

Los denuncios o quejos igualmente se podrdn
presentar o través del Canal de Denuncias disponible
en lo pdgina web de lo Compafiio. Asimismo podrd
presentarse en papel en un sobre cerrado en lo
direccidn postal de lo empresa situada en Plaza Fonz,
4 local 1, 50015 de Zaragoza.

Solo lo persona designada para tramitar el protocolo
tendrd occeso a los correos que o esos efectos se
remitan.

Se deberd garantizar lo confidencialidad cualquiero
que sea lo forma en que se tramiten las denuncias.
Recibido una denuncia, lo persono encargado de
tramitarla dard un cédigo numérico o cada una de los
partes ofectodas.

Una vez recibida, en el plozo mdximo de 3 dias
laborables, se activard el procedimiento para su trami-
tacidn. Cualgquier queja, denuncia o reclamacidn que
se plantee tendrd presuncidn de veracidad. Asimismo
se realizard una notificacidn por escrito a la persona
denunciada, informdndiole de lo existencio de lo
denuncia y de los conductas que se le imputan.

ARANDVA proporcionard a las partes implicadas, la
asistenciao que corresponda.

2° FASE. INSTRUCCION DEL
PROCEDIMIENTO

ACTIVACIGN DEL PROTOCOLD DE ACOSD

El proceso de investigacion deberd desarrollarse
con lo mayor rapidez, confidencialidad, sigilo vy
participacidn de las personas implicadas.

Paro el correcto desarrollo de esta segunda fase,
al tratarse de una micropyme v con la finolida de
garantizar al mdximo la neutralidad del proceso, se
recurrid al profesionales externos especializados en
lo materio o del Servicio de Prevencidn de Riesgos
Laborales. Tanto o lo persona asesora externa que
investigue el expediente y a las personas implicadas
en todo el proceso se les exigird total discrecidn,
firmando un compromiso de confidencialidad que
serd incorporado al expediente (ANEXD 5).

Dicha persona serd lo encarga de realizar las
gestiones y trdmites oportunos para la investigacidn
y esclarecimiento de los hechos, recabando cuanta
informacidn considere necesaria y realizando las en-
trevistas y demds actuaciones. Durante la tramitacidn
del procedimiento, las personas interesadas podrdn
aducir olegaciones y aportar documentos u otros
elementos de juicio, que serdn tenidos en cuenta al
emitir lo correspondiente propuesta.

Tanto lo persona denunciante como la denunciada
podrdn ser acompafiadas durante las entrevistas,
si osi lo solicitan, por representantes de los
trabojodores vy trabojodoras u otras personas de su
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eleccidn, y tendrdn derecho o conocer el contenido
de lo declaracidn de la otra parte, de los testigos y
de lo documentacidn que obre en el expediente. En
lo rea-lizacidn de laos tomas de declaracidn, en las
que se escuchard a los partes y a los testigos bajo
el principio de neutralidad en lao intervencidn se
observardn las siguientes poutas:

0) Presentacidn de lo persono que entrevisto,
explicando el proceso a sequir v los limites de lo
confidencialidad (ANEXO 6)

b) Firma del consentimiento informado al iniciar
el proceso. (ANEXD 7)

c) Intentar rebajar o minimizar lo tensidn emo-
cional, mostrando empatia, pero sin que existo
identificacidn con ninguna de los partes.

d) Escuchar los preguntas que se formulen sobre
el procesoy realizar los aclaraciones necesarias.

e) Analizar el relato v lus vivencios presentadas.

f) Aclarar los respuestas neutras o generales,
como “lo normal”, “como siempre”, “No me in-
forman”.

g) Identificar los posiciones de cada parte y sus
intereses.

h) Resumir en orden cronoldgico el relato.

i) Nunca utilizar como ejemplo situaciones reales
de otros cosos que se hayan podido investigar.

i) Lus entrevistas comenzardn con lo persona
denunciante v los testigos por ello propuestos,
continuando con lo persona denunciada v, en su
caso, los testigos que esta dltima proponga.

Durante la tramitacidn del expediente, y como me-
dida coutelar, lo persona instructora podrd proponer,
por la gravedad de lo conducta denunciada v por lo
apariencia de veracidad de los indicios aportados, lo
medida cautelar de separacidn de los personas impli-
cadas, sin menoscabo de las condiciones laborales.

Finalmente, en el ploazo mdximo de quince dias con-
tados desde la fecha de la primera reunidn, a la vista
de los actuaciones practicadas emitird un informe de
conclusiones.

FASE 3% RESOLUCION DEL
EXPEDIENTE DE ACOSO Y
SEGUIMIENTO

EXPEDIENTE INFORMATIVO

En el informe de conclusiones, como minimo, se in-
cluird, la siguiente informacidn:

0) Relocién nominal de lo persona instructoro
y del profesional externo que ho intervenido
en el proceso e identificacidn de los personas
presuntamente acosadas y acosadoras.

h) Antecedentes del coso, denuncios v
circunstancias del mismo.

t) Relacidn de los intervenciones realizados en
el proceso, argumentos expuestos, testimonios,
comprobacidn de pruebas, etc.

d) Resumen cronoldgico de los hechos.

e) Decloracidn de lo existencia o no de conducta
de ocoso.

f) Propuestas de medidas correctoras, si procede.
Si quedo constatada lo existencia de acoso, se
podrdn proponer lo adopcidn de las siguientes
medidas:

Apoyo psicoldgico y social al acosado/o.

Modificacidn de aquellos condiciones
laborales que, previo consentimiento
del trobojodor/o ocosado/ o, se estimen
beneficiosas para su recuperacion.

Adopcidn de medidas de vigilancia en
proteccidn del trabojodor/o acosado/a.
Reiterocion de los estdndares éticos y
morales de lo empresa.

g) Propuestn de incoocion de expediente
disciplinario.

Lo direccién de ARANOVA una vez recibidas los
conclusiones, adoptard los decisiones que considere
oportunas en el plazo de 5 dios loborables, siendo la
tinico copacitada para decidir al respecto. La decisidn
adoptada se comunicard por escrito a la victima, a la
persona denunciada y o la persona instructora.

Asi mismo, lo decisidn finalmente odoptoda en el
expediente se comunicard también o lo persona
responsable de prevencidn de riesgos laborales.

En esto comunicacidn, ol objeto de gorantizar la
confidencialidad, no se dardn datos personales y se
utilizardn los cddigos numéricos asignados o cada
una de los partes implicadas en el expediente.

En el informe de conclusiones constard.

0) Archivar el escrito de reclamacidn, en el
supuesto de que hubiero desistimiento por
parte de lo persona denuncionte (en todo caso,
y de oficio, lo investigocion debe continuar
si se detecton indicios de acoso). Asimismo,
también se archivard el expediente si no se
constatan situaciones de ocoso, o no es posible
la verificacidn de los hechos.

h) Declarar lo inexistencia de acoso y el archivo
del expediente. i, con motivo de lo investigacidn
realizada, no se constata la existencia de acoso,
pero se pone de manifiesto que subyace un
conflicto personal relevante generado por el
trabajo, el instructor propondrd lo adopcidn de
los medidas oportunas para solucionar el citado
conflicto.

c) Si del informe se considera lo existencia de
indicios de los supuestos de acoso objeto de
este Protocolo, se propondrd la incoacidn de un
expediente disciplinario y se adoptaran cuantas
medidos correctoros se estimen oportunas. Se
sancionard a lo persona agresora aplicando el
cuadro de infracciones y sanciones previsto en el
articulo 24 del XVII Convenio colectivo estatal de
empresas de consultorio y estudios de mercado
y de lo opinidn piblica (cddigo de convenio:
99001355011983) que es el que rige o lo empresa.

La denuncia serd considerada folsa cuando al finalizar
lo instruccion del procedimiento, se dispongo que
lo misma carece de verasimilitud y que su finalidad
es amenazar o dafiar a lo persona que ha sido


https://www.boe.es/boe/dias/2018/03/06/pdfs/BOE-A-2018-3156.pdf
https://www.boe.es/boe/dias/2018/03/06/pdfs/BOE-A-2018-3156.pdf
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denunciadao. La denuncia falsa serd considerada una
falta muy grave y tendrd una accidn sancionadora
correspondiente a lo misma.

En el plozo de cinco dias o contar desde la recepcidn
del informe de conclusiones la Direccidn de lo
empresa dictard resolucidn acordando los medidas
propuestas. Lo resolucion serd notificado o los
personas ofectadas.

SEGUIMIENTO Y CONTROL

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no
superioratreinta dios naturales, la persona encargada
de tramitar e investigar lo qu denuncia, realizard un
seguimiento sobre su cumplimiento y/o resultado de
las medidas adoptadas.

Del resultado de este sequimiento se realizard el
oportuno informe que recogerd lo propuesta de
medidas o adoptar para el supuesto de que los hechos
causantes del procedimiento sigan produciéndose y
se analizard también si se han implantado los medidas
preventivas y sancionadoras propuestas, en su caso.

Este informe se remitird a lo direccidn de lo empresa
con el fin de que adopte los medidas necesarias,
asi como o la representacidn legal de las personas
trabajodoras si la hubiera y a o persona responsable
de prevencion de riesgos laborales, con las cautelas
sefiolodos en el procedimiento respecto o lo
confidencialidad de los datos personales de las
partes afectadas.

SANCIONES, ACCIONES
CORRECTIVAS Y
COMPLEMENTARIAS

FALTAS MUY GRAVES

Serdn consideradas como MUY GRAVES las siguien-
tes FALTAS:

0) El chantaje sexual, es decir, el condicionamiento
del acceso al empleo, de una condicidn de empleo o
del mantenimiento del empleo, o lo aceptacidn, por
la victima de un favor de contenido sexual, oungue
lo amenaza explicita o implicita en ese condiciona-
miento no se llegue a cumplir de forma efectiva.

h) El acoso ambiental y el acoso sexista, es decir, lo
creacidn de un entorno laboral intimidatorio, hos-
til 0 humillante de contenido sexual o de contenido
sexista, cuando, por la gravedad del hecho y demds
circunstancias concurrentes merezca, en atencidn
al principio de proporcionalidad, lo consideracidn de
incumplimiento muy grave. Se considerard en todo
caso muy grave lo agresidn fisica.

c) Lo adopcidn de represalios contra los personas que
denuncien, atestigiien, ayuden o participen en inves-
tigaciones de acoso, al igual gue sobre las personas
que se opongan a cualquier conducta de este tipo, ya
sea sobre si mismas o frente a terceras personas.

d) Los hechos constitutivos de delito después de dic-
tarse sentenciao judicial condenatoria de lo persona
denunciada.
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FALTAS GRAVES

Se considerardn como GRAVES las siguientes FALTAS:

a) Invitaciones impidicas o comprometedoras;

h) Gestos obscenos dirigidos o compafieros o com-
pafieras;

c) Contacto fisico innecesario, rozamientos;

d) Dbservacidn clandestina de personas en lugares
reservados, como servicios o vestuarios;

e) Realizacidn de descalificaciones piblicas v rei-
teradas sobre la persona y su trabajo;

f) Comentarios continuos y vejatorios sobre el aspec-
to fisico, lo ideologio o o opcidn sexual;

g) Lo imparticién de drdenes contradictorios y por
tanto imposibles de cumplir simultdneamente;

h) Lo imparticidn de drdenes vejatorias;

i) Los actitudes que comporten vigiloncio extrema y
continua;

i) Lo orden de islar e incomunicar a una persona;

k) Cualquier otra del mismo grado de gravedad.

FALTAS LEVES

Se considerardn LEVES las siguientes FALTAS:

) Observaciones sugerentes y desagradables,
chistes o comentarios sobre lo apariencia o aspecto,
y obusos verbales deliberados de contenido libidi-
noso;

h) Uso de imdgenes o pdsters pornogrdficos en los
lugares y herramientas de trabajo siempre que no se
consideren faltas graves.

AGRAVANTES

Se considerard en todo caoso condicidn agravante
cualificada, el abuso de situacidn de superioridad
jerdrquica (Bossing), asi como la reiteracidn de los
conductas ofensivas después de que la victima hu-
biera utilizado los procedimientos de solucidn.

También se considera ngravante lo alevosia (esto es,
empleo de medios, modos o formas en la ejecucidn
que tiendan directamente a asegurar lo indemnidad
del sujeto activo) asi como la especial vulnerabilidad
de lo victima como consecuenvia de su precariedad
loboral y/o contractual, edad, discapacidod, etc...

ATENUANTES
Son circunstancios atenuantes:

No tener anotada sancidn aolguna en su expe-
diente;

Haber procedido, por impulsos de arrepen-
timiento, o reparar o disminuir los efectos de los
hechos causados sobre la victima;

REGIMEN SANCIONADOR

Tanto el Estatuto de los Trabojodores como la Ley de
Infracciones y Sanciones de Orden Social, consideran
el acoso en el entorno laboral como una infraccidn muy
grave, pudiendo ser causa de despido disciplinario de
lo persona acosadora y cousa justa para que la victima
solicite |a resolucidn del contrato de trabajo.

Atendiendo al orticulo 24.3 del Convenio Colectivo
aplicado «La facultad de imponer las sanciones co-
rresponde a la Direccidn de lo empresa, que pondrd
en conocimiento de los representantes legales de los
trabojadores las que se refieran a faltas graves o muy
graves». «En los casos de falta muy grave, si el ins-
tructor lo juzga pertinente, propondrd a la Direccidn de
lo empresa la suspensidn de empleo y sueldo del incul-
pado por el tiempo que dure la incoacidn del expedi-
ente».

Considerendo el articulo 24.4 del Convenio Colectivo
aplicado «se anotardn en los expedientes personales
de los personas trabojodoras los sanciones por faltas
graves 0 muy graves que se les impongan, anotando
también los reincidencios en los faltas leves». En lo
que prescripcion de los faltos respecta establece que
«se producird segtin lo establecido en el articulo 60.2
del texto refundido de |a Ley del Estatuto de los Traba-
jodores».

Los sanciones consistentes en suspensiones de empleo
y sueldo derivadas del desconocimiento del Protocolo,
equivocaciones, percepcion equivocada de lo situacidn
provocada, etc, podrdn ser complementadas por jorna-
das de formacidn fuera de horas de trabajo cuando esta
medida sea considerada adecuada por la Direccidn de
lo empresa para evitar la repeticidn de los infracciones
de que se trate.

Las SANCIONES correspondientes en funcidn del prin-
cipio de proporcionalidad serdn las siguientes:
FALTAS LEVES:

Amonestacidn verbal.

Amonestacidn por escrito.

Suspensidn de empleo y sueldo un dio.

Carta de censura.

FALTAS GRAVES-

Suspensidn de empleo y sueldo de uno o diez
dins.

Inhabilitacidn, por plozo no superior o un afio,
para el ascenso a lo categoria superior.

FALTAS MUY GRAVES:

Pérdida temporal o definitiva de la categorio
profesional.

Suspensidn de empleo y sueldo de once dios
o dos meses.

Inhabilitacidn durante dos afios o definitiva-
mente para pasar a otra categorio.

Despido disciplinario.

Lo utilizacidn de este procedimiento no impedird en
absoluto o la victima la utilizacidn, en el momento que
considere conveniente, del procedimiento judicial de
tutelo correspondiente en base al derecho fundamen-
tal de “tutelo judicial efectiva”.

En esa linea, lo constitucidn de delito conforme a lo
previsto en el Cddigo Penal, establece que el delito
de acoso «serd castiga con penas de prisidn de tres
meses 0 dos afios, 0 multa de seis o veinticuatro me-
ses al que acose o una persona». Instituyendo agra-
vantes por superioridad laboral o jerdrquica, asi como
cuando lo persona que sufre el acoso es «especial-
mente vulnerable por rozdn de su edad, enfermedad
0 situacidn, se impondriia la pena de presidn de seis
meses a dos afios» (Articulo 172.ter ).



ANEXD O

COMPROMISO DE ARANOVA EN
LAGESTION DELACOSO MORAL,
ACO50 SEXUAL O POR RAZI]N
DE SEXO0, POR ORIENTACION
SEXUAL, II]ENTII]AI] 0 EXPRE-
516N DE GENERD O CUALQUIER
TIPO DE DISCRIMINACION EN
EL AMBITO LABORAL

Lo Constitucidn Espafiola declara que la dignidad de lo persona constituye uno de los fundomentos del
orden politico y de lo poz social, reconociendo el derecho de toda persona a la no discriminacidn, a la
igualdad de trato, al libre desarrollo de su personalidad y o su integridad fisica y moral.

El Estatuto de los Trabojodores, de forma especifica, contempla el derecho de los trabojodores y traba-
jodoras ol respeto de su intimidad v a lo consideracidn debida a su dignidad, incluida o proteccidn frente
al acoso por razén de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacidn
sexual, y frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo; asi como todo trato desfavorable relacionado
con el embarazo, lo maternidad, lo paternidad o asuncidn de otros cuidados familiares.

ARANOVA manifiesta su compromiso expreso con los principios de la ética empresarial y especificamente
con los derechos humanos y laborales reconocidos en la legislacidn y en los pactos internacionales. Se
establece que lo profesionalidad y la integridad constituyen criterios rectores de la conducta de los pro-
fesionales de ARANDVA vy se consagran los principios de no discriminacidn, de respeto a la vida personal
y familiar y el derecho a la intimidad. De acuerdo con estos principios, ARANOVA se compromete a crear,
mantener y proteger un entorno laboral donde se respete la dignidad de la persona vy los derechos y va-
lores o los que se han hecho referencia.

Con el fin de osegurar que todas los personos disfruten de un entorno de trabojo en el que su
dignidad, integridad moral y libertnd sexual sean respetadas vy su solud no se vea ofectada
negativamente, ARANOVA declara su compromiso de impulsar una cultura organizava que garantice un
troto igual, respetuoso y digno o todo su personal, rechazando todo tipo de conducta de acoso laboral,
sexual y por razdn de sexo u otra discriminacidn como el origen racial o étnico, la religidn o convicciones,
lo discapacidad, o edad, lo orientacidn sexual o por cualquier otra condicidn o circunstancia personal o
social, asi como cualquier forma de violencia en el trabajo, tanto fisica como psicoldgica.

ZARAGOZA o octubre de 2024

Pablo Sdnchez Gdlvez

CED de ARANDVA



ANEXD 02

CODIGO DE CONDUCTA

CODIGO DE CONDUCTA

Lo empresa ARANDVA guiada por nuestro compromiso con la dignidad v derechos fundamentales de las
personas trabojadoras, quiere establecer unas reglas vinculantes de comportamiento para todas las per-
sonas que conforman nuestra entidad. La finalidad de este cddigo de conductas es facilitar la plantilla una
serie de directrices que les permita identificar y evitar, en su caso, situaciones gue pudieran entenderse
constitutivas de algdn tipo de acoso dentro del entorno laboral.

A efectos prdcticos, se observardn las siguientes conductas:

1. RESPETO: Se promoverd un ambiente de respetoy correccidn en el trabajo. Para ello, se trosladard
a todo el personal, tanto el que se incorpore a lo plantilla como a quien forme parte ya de lo misma,
los valores de igualdad de trato, respeto, dignidad y libre desarrollo de o personalidad. Se prohibe la
utilizacidn de expresiones y modales insultantes, humillantes o intimidatorios.

2. COMUNICACIGN: No se admitirdn actitudes tendentes al islamiento o la reduccidn de lo nor-
mal comunicacidn entre los trabojodores vy los trabojodoras. Se velard por lo integracidn de todo
el personal durante su vida laboral en lo Empresa, sin obstaculizar las normales posibilidades de
comunicacidn de ninguna persona con el resto. Se prohibe todo comportamiento tendente o impedir
expresarse a alguien de la plantilla, o ignorar su presencia, al oislamiento, etc.

3. REPUTACIGN: Se prohibe toda actitud dirigido ol descrédito o merma de la reputacidn laboral o
personal de quienes formen parte de ARANOVA. Se incluyen aqui comportamientos de ridiculizacidn
de lo victima, difusidn de cotilleos y rumores desfavorables sobre la misma, imitacidn de sus gestos,
posturas o voz con dnimo de burlg, etc.

4. DISCRECION: Los comunicaciones tendentes a rectificar las conductos o llamodas de atencicn por
el mal, bojo oinodecuado desempefio loboral, se hardn de forma reservado. Las comunicaciones que
deban realizarse o alguna persona se hardn sin mds presencia, salvo exigencia legal, de convenio
colectivo o causa excepcional que asi lo aconseje, que lo de su responsable u otros superiores y, en
su caso, de lo persona afectada por lo conducta de la persona reprendida.

5. NO ARBITRARIEDAD: Se prohibe toda asignacidn o distribucidn de trabajo arbitraria o abusiva. Se
prohibe tanto lo atribucidn intencionada de un exceso de trabojo que busque que lo persona que
trabaja resulte incapaz de llevarlo a cabo en su tiempo de trabajo, como la privacidn de trabajo o el
vacio de funciones. Se procurard que las tareas encargadas o cualquiera que trabaje se acomoden
a su nivel profesional y experiencia.



6. EQUIDAD: La aplicacidn de los mecanismos de control del trabojo y de sequimiento del rendimien-

to serd equitativa. Lo aplicacidn de tales mecanismos de control y seguimiento serd uniforme para
cada categorio profesional o tipo de trabojo desempefiado, si bien se tendrdn en cuenta las circun-
stancios de cada persona que pudieran ofectar o su nivel de desempefio, intentando en lo posible
adaptar sus objetivos en consonancia.

7 PROHIBICION DE COMPORTAMIENTOS SEXUALES: Se prohiben terminantemente actitudes libidino-
sas, ya sea a través de actos, gestos o palabras. Se engloba aqui todo tipo de actos de insinuacidn,
roces intencionados, tocamientos ocasionales, lenguaje obsceno por cualquier medio, asi como
expresiones de contenido sexista susceptibles de crear un entorno laboral incémodo, ofensivo o
humillante, debiéndose valorar en su caso la posible especial sensibilidad de la victima, asi como su
posicidn y cardcter para poder mostrar su rechozo.

8. REGALDS NO DESEADOS: No se admite la realizacidn de invitaciones o regalos no deseados o que
pudieran provocar incomodidad o quien se destinan.

9, EVITAR HOSTIGAMIENTO: Se prohiben en particular los aoctitudes de hostiomiento por
razén de género, directa o indirecta. En concreto, se velard por no incurrir en situaciones
de ocoso (los yo referidos de oislomiento, relegacidn, troto indebido, etc.) por cousa
del ejercicio efectivo -o solicitud- de los derechos reconocidos por lo legislacion o el
convenio colectivo para concilior lo vido loboral con los responsabilidades familiares
También se prohibe cualquier trato adverso o una persona como consecuencia de la presentacidn por
su parte de quejas, reclamaciones, denuncias o demandas destinadas o impedir su discriminacidn
porrazdn de sexo o exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad entre mujeres y hombres.

10.0PORTUNIDADES DE FORMACIGN Y PROMOCIGN: Se velard para que todo el personal, en igual situ-
acidn de mérito, nivel y capacidad, tengan similares oportunidades de formacidn y promacidn la-

boral.

ZARAGOZA o Xoctubre de 2024

Pablo Sdnchez Gdlvez

CED de ARANDVA




ANEXO 04

MODELODEDENUNCIAINTERNA
POR ACOSO

IMPRESO DE DENUNCIA POR ACOSO MORAL, ACOSO SEXUAL Y
POR RAZON DE SEXO, POR ORIENTACION SEXUAL, IDENTIDAD 0
EXPRESION DE GENERO O CUALQUIER TIPO DE DISCRIMINACION
EN EL AMBITO LABORAL

PERSONA QUE INFORMA DE LOS HECHOS

Persona que ha sufrido el acoso
Dtros (especificar)

DATOS DE LA PERSONA DENUNCIANTE

Nombre:

Apellidos:

Sexo: Mujer Hombre Otro Género
DNI:

Puesto:

Teléfono:

Email:

Domicilio o efecto de notificaciones:

DATOS DE LA PERSONA DENUNCIADA
Nombre:

Apellidos
Puesto:




NIVEL JERARQUICO DE LA PERSONA QUE PRESUNTAMENTE HA REALIZADO EL ACOSO CON V. TESTIGOS
RESPECTO A LA PERSONA DENUNCIANTE

En caso afirmatico indicar nombre y apellidos
Nivel superior Igual Nivel Nivel inferior

TIPO DE ACOSO DENUNCIADO

DOCUMENTACIGN ANEXA
Enumerar lo documentacidn complementaria que se adjunta.
Sexual

Por razdn de sexo

Por orientacidn sexual, identidad o expresidn de género

Dtros discriminaciones (especificar):

VI. SOLICITUD

Solicito el inicio del protocolo de actuacidn frente al acoso moral, acoso sexual y por razdn de sexo,
por orientacion sexual, e identidad o xpresidn de género o cualquier otro tipo de discriminacidn en el
DESCRIPCIGN DE LOS HECHOS imbito laboral. o ; -
Descripcidn cronoldgico v detalladas de los conductas observadas, incuyendo los lugares y fechas N Z0ragozaa € e

(desde cuando se tiene conocimiento de los hechos, personas implicadas, puestos que ocupan...)

Firmado

A la atencidn de la persona instructora del procedimiento de queja frente al acoso
sexual y/ por razon de sexo en la empresa ARANOVA




ANEXD 04

MODELO DE CONSENTIMIENTO
INFORMADO PARA ACTIVACION
DEL PROTOCOLO

El/lo trobojodor/a
con DNl ndm EXPONE QUE conozco el procedimiento de actuacidn
previsto en el “PROTOCOLD PARA LA PREVENEIﬂN, DETECCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSD MORAL,
ACOS0 SEXUALY POR RAZON DE SEXO, POR ORIENTACION SEXUAL, IDENTIDAD D EXPRESION DE GENERD 0
CUALQUIER TIPD DE DISCRIMINACION EN EL AMBITO LABORAL” de la empresa ARANOVA V, BN CONSecuen-
cia, las garantas previstas en el mismo en cuanto al respeto y proteccidn de lo intimidad y dignidad de
los personas afectadas v o obligacidn de guardar una estricto confidencialidad de lo informacidn. y da
libre ] voluntariomente CONSENTIMIENTO a Sr./Sra
con DNl nim
, para realizar los acciones oportunas para investigar y resolver lo
situacidn planteada: Estas acciones, que se llevardn o cabo garantizando en todo momento los prin-
cipios que establece el protocolo, entre los cuales el de preservar lo confidencialidad de la infor-
macidn segin establece lo normativa sobre proteccion de datos de cardcter personal, pueden con-
sistir en lus siguientes occiones:

Informar, consultar o entrevistar a: Otras personas implicadas directamente en el conflicto,; Compa-
fieros y compafieras de trabajo que puedan prestar testimonio del conflicto; Superiores jerdrquicos;
Técnicos del Servicio de Prevencidn y otros profesionales afines. Todo ello con el propdsito o finalidad
de prevenir lo presencia de cualgquier tipo de conducta inapropiada en el trabajo, mediante la reso-
lucidn precoz de los conflictos, la intervencidn sobre las condiciones de trabajo v o rehabilitacidn
de los personas afectadas. Dado que la informacidn me ha sido dada de forma comprensible, que he
podido formular preguntas y que me han sido aclaradas las dudas presentadas al leer o escuchar lo
informacidn especifica, asi como el porqué de la activacidn del procedimiento de actuacidn descrito
en el protocolo, AUTORIZD al Servicio de Prevencidn de Riesgos Laborales a practicar cuantas accio-
nes consideren necesarias para resolver lo situacidn. Asi también he sido informado de que lo firma
de este consentimiento informado no supone ningdn tipo de renuncia o ninguno de los derechos que
tenga reconocidos como persona empleada, osi como o emprender cualquier otra via distinta.

Firmado,

En Zaragozao, o de de 202




ANEXD Oa

AGCUERDO DE CONFIDENCIALIDAD

0. Do, , con DNI ,
habiendo sido designodo/a como instructora para intervenir en el procedimiento de recepcidn, trami-
tacidn, investigacidn y resolucidn de lo denuncia por acoso que pudieran producirse en el dmbito de la
empresa, se compromete a respetar o confidencialidad, privacidad, intimidad e imparciolidad de los
personas o lo largo de las diversas foses del proceso.

Por lo tanto y de forma mds conceta, manifiesta mi compromiso a cumplir con las siguientes obliga-
ciones:

- Garantizar lo Dignidad de las personas y su derecho a lao intimidad a lo largo de todo el proceso, osi
como lo igualdad de trato entre hombres y mujeres

- Garantizar el tratamiento reservado en lo mds absoluta discreccidn en relacion con lo informacidn
sobre situaciones que pudieran ser constitutivas de ocoso.

- Granatizar lo mds estricto confidencialidad y reserva sobre el contenido de las denuncias presen-
tadas, resueltas o en proceso de investigacidn de los que se tenga conocimiento, asi como verlar por
el cumplimiento de la prohibicidn de divulgar o transmitir cualquier tipo de informacidn por parte del

resto de personas que intervengan en el procemiento.

Asimismo , declaro que he sido informado por ARANOVA de la responsabilidad diisciplinaria en que
podria incurrir por el incumplimietno de las obligaciones anteriormente expuestas,

En Zoragozo o de de 202

Fdo.
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