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El Grupo Social Lares, como entidad referente en el dmbito de los cui-
dados y entidades del Tercer Sector; presenta su Guia para la elaboracién
de protocolos de prevencién y actuacidn frente al acoso sexual y/o por
razdn de sexo, con el objetivo de aportar nuestro conocimiento, apuesta
y compromiso por la igualdad de género como eje transversal de las cul-
turas organizativas con las que trabajamos.

Desde Lares hemos acompanado a numerosas residencias y centros en
el disefio y puesta en marcha de medidas y planes de igualdad, por lo
que queremos seguir sumando y compartiendo aprendizajes y buenas
practicas.

La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el dmbito la-
boral sigue siendo un reto a dia de hoy en la sociedad en general, también
en el sector de los cuidados, attamente feminizado, lo que requiere de un
ejercicio de andlisis y reflexion. Es por ello por lo que esta gufa pretende
contribuir a la generacidon de conocimiento tanto a nivel técnico como
practico en la aplicacién del enfoque de género y en la prevencién del
acoso en las organizaciones.

Esta gufa ha sido posible gracias a la financiacidn del Ministerio de Dere-
chos Sociales y Agenda 2030, a través del programa “lgualdad de trato y
oportunidades con perspectiva de género”, desarrollado por Lares Aso-
ciacion.

Atentamente,

Juan Ignacio Vela Caudevilla
Presidente del Grupo Social Lares



Un 41% de las mu-
jeres mayores de
16 anos han sufrido
acoso sexual algu-
navez en su vida'.

Un 18 % ha sufrido
acoso sexual en
los ultimos cuatro
meses.

Fuente: CIS. (2017). Percepcidn social de la violencia sexual.

Un 10 % ha sufrido
acoso sexual en los
ultimos 12 meses.
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Gufa para la elaboracion de Protocolos de prevencién
y actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo

Se estima que | de cada 5 mujeres acosadas

sexualmente lo han sido en el dmbito laboral.

De ellas:

»  EI47% fue por parte de cargos superiores.

»  El 329% por parte de compafieros de la
misma categorfa profesional.

»  El 9% por parte de por parte de familiares,
amistades o conocidos de su jefe.

»  El 2% por parte de clientes.

El 70% de las mujeres que sufren acoso sexual

o por razén de género en el dmbito laboral no

lo ponen en conocimiento de la empresa ni lo

denuncian, por miedo a represalias.

Tan sdlo el 10% de los convenios califican el

acoso sexual como falta grave.”

Compafieros de trabajo
Un 32% de las mujeres que han sufrido
Cargos superiores acoso declaran que fue por parte
Un 47% de las mujeres de companeros de la misma categoria
victimas de acoso sexual profesional.
en el trabajo
Familiares o amistadas
de cargos superiores
Clientes EI 9% de las mujeres victimas de acoso
Un 2% de las mujeres acosadas ha sido por parte de familiares,
menciond haber sufrido acoso amistades o conocidos de su jefe’.

por parte de los clientes

Fuente: Delegacién del Gobierno contra laViolencia de Género. (2021).
Acoso sexual y acoso por razén de sexo en el dmbito laboral en Espafia.




Lares

@0 @ Compromisoy Solidaridad
conlaPersona

Acoso laboral o mobbing

* "Todo incidente en el que una persona trabaja-
dora es amenazada o agredida, fisica o psiquica-
mente, por o en circunstancias relacionadas con
el trabajo, susceptible de poner en peligro su
seguridad, su salud o su bienestar’.?

* Riesgo psicosocial que estd regulado en la Ley
de Prevencién de Riesgos Laborales.

O * Requiere de un protocolo de prevencién del
acoso especifico.

* No es lo mismo que acoso sexual o acoso por

| razén de sexo.

O

*  Se puede hacer un protocolo general que inclu-
ya los tres tipos de acoso (laboral, sexual y por
razén de sexo/género), pero siempre indican-
do que va regulado por diferente normativa y
estableciendo cursos de accion distintos para
cada caso.

—

3 Fuente: UGT. (2006). Gufa sobre la violencia psicoldgica en el trabajo.




Gufa para la elaboracion de Protocolos de prevencidn
y actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo

Concepto acoso sexual

*  Segun el Instituto de las Mujeres (IMIO, 2021)
es:"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”. X X X
*  Conductas constitutivas:
»  Verbales: insinuaciones sexuales, proposicio-
nes, presion. ..
»  Chantaje sexual: perjudicar o ganar ciertos
beneficios.
»  Sexual ambiental: entorno intimidatorio,
hostil y degradante a través de actitudes no
deseados de naturaleza sexual.*

4 Informacién extraida del “Manual de referencia de Protocolo para la pre-
vencidn y actuacién frente al acoso sexual y acoso por razén de sexo en el
dmbito laboral” elaborado por el Instituto de las Mujeres, 2021.
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Concepto acoso por razén de sexo

»  Cualquier comportamiento realizado en funcién
del sexo de una persona con el propdsito o el
efecto de atentar contra su dignidad y de crear
un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo
(IMIO, 2021).

*  Hostigamiento.

*  Atentado objetivo a la dignidad.

inViSible . Manteljido en el tiempo y recurfrente.
* El motivo de estos comportamientos debe
tener que ver con el hecho de ser mujeres, por
dificil de circunstancias relacionadas (embarazo, materni-
detectar dad, lactancia natural) o que tienen que ver con
las funciones reproductivas y de cuidados.

*  Conductas constitutivas:

»  Con medidas organizativas.

»  De aislamiento.

»  Que afectan a la salud fisica o psiquica.

»  Ataques a la vida privada y a la reputacién
personal y/o profesional.®

5  Informacién extraida del “Manual de referencia de Protocolo para la pre-
vencién y actuacién frente al acoso sexual y acoso por razén de sexo en el
dmbito laboral” elaborado por el Instituto de las Mujeres, 202 1.




Gufa para la elaboracion de Protocolos de prevencidn
y actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo

Aspectos a tener en cuenta del acoso
|

* Para ser constitutivo de acoso tiene que ser
reiterado y mantenido en el tiempo.

*  Elacoso sexual y acoso por razén de sexo no
es un hecho aislado, forma parte de un sistema
de valores que invisibiliza e incluso normaliza
estos hechos.

* Elacoso tiene que ver con relaciones de poder
jerdrquicas, tanto implicitas como explicitas.

* Elacoso no tiene que ver con el dmbito pri-
vado, es un problema social y publico > No se
resuelve en la “intimidad”

* Hay una responsabilidad compartida cuando
se es conocedor/a de una posible situacion de
acoso.

* Cuidado!

»  rumores.
»  complicidad.
»  culpabilizar a la victima.




Compromiso y Solidaridad
aaaaaaaaaaaa

Formas de expresion

Ig g
Fisica Psicoldgica
J J
Ig e
Verbal Comunicacion
no verbal



Gufa para la elaboracion de Protocolos de prevencién
y actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo

Ampliar la mirada a todas las formas
de discriminacion

*  Discriminacién por orientacién sexual y/o iden-
tidad de género. iQué pasa cuando conver-

*  Discriminacidn por discapacidad o diversidad gen varias discriminaciones
funcional. ala vez?

*  Discriminacién por raza.

*  Discriminacién por cultura.

*  Discriminacidn por religion.

*  Discriminacién por ideologfa.

e Discriminacién por edad.

» Incorporar una perspectiva interseccional
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Manifestaciones

Acoso horizontal

Acoso vertical

Vertical

ascendente

0J0: Es un tipo de acoso

que suele darse en grupo

y suele estar dirigido a Vert|ca|
mujeres que ejercen cargos

de poder o tradicionalmente descendente
masculinizados.




Gufa para la elaboracion de Protocolos de prevencidn
y actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo

Marco normativo

* Internacional:

»  Convenio 190 sobre la violencia y el acoso
de la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT 2019).

»  Plataforma y accién de Beijing (1995).

»  Convencién sobre la eliminacidn de todas
las formas de discriminacién contra la mujer
(CEDAWY, 1979).

*  Nacional:
»  Real decreto 901/2020 por el que se regu- iObligatorio para cualquier
lan los planes de igualdad y su registro. entidad independientemen-
»  Ley orgdnica 3/2007 para la igualdad efecti- te del nimero de personas
va de mujeres y hombres. trabajadoras!
» Ley 31/1995 de prevencidn de riesgos
laborales.

»  Constitucion Espafiola.




Lafes Marco normativo

@0 @ Compromisoy Solidaridad
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Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para

la igualdad efectiva de mujeres y hombres

Articulo 48. Medidas especificas para prevenir el

acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el

trabajo.

|. Las empresas deberdn promover condiciones
de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso
por razén de sexo Y arbitrar procedimientos
especificos para su prevencién y para dar cauce
a las denuncias o reclamaciones que puedan
formular quienes hayan sido objeto del mismo.
Con esta finalidad se podrdn establecer medidas
que deberdn negociarse con la representacion
de las personas trabajadoras, tales como la
elaboracién y difusion de cddigos de buenas
practicas, la realizacion de campafias informati-
vas o acciones de formacion.

2. Larepresentacion de las personas trabajadoras
deberdn contribuir a prevenir el acoso sexual

P y el acoso por razdn de sexo en el trabajo
— mediante la sensibilizacidn de los trabajadores

y trabajadoras frente al mismo y la informacion
a la direccién de la empresa de las conductas o
comportamientos de que tuvieran conocimien-
to y que pudieran propiciarlo.

Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de
octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores

El acoso sexual es tratado en varios articulos:



Gufa para la elaboracion de Protocolos de prevencién
y actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo

El articulo 4.2 regula los derechos de las personas

trabajadoras y sefiala que tienen derecho a:

* no ser discriminadas laboralmente por razén de
Sexo;

e suintegridad fisica y adecuada politica de seguri-
dad e higiene;

* el respeto a su intimidad y dignidad;

El articulo 17 hace referencia a la “no discriminacién
en las relaciones laborales”.

Se entenderdn nulos y sin efecto los preceptos
reglamentarios, las cldusulas de los convenios colec-
tivos, los pactos individuales y las decisiones unilate-
rales del empresario o empresaria que contengan
discriminaciones desfavorables por razén de edad

o cuando contengan discriminaciones favorables o
adversas en el empleo, asi como en materia de retri-
buciones, jornadas y demds condiciones de trabajo
por circunstancias de sexo, origen, estado civil, raza,
condicidén social, ideas religiosas o politicas, adhe-
sidn o no a sindicatos y a sus acuerdos, vinculos de
parentesco con otros trabajadores en la empresa y
lengua dentro del Estado espafiol.

Articulo 54. Despido disciplinario:

Es un falta grave y motivo de despido disciplinario el
acoso por razdén de origen racial o étnico, religion o
convicciones, discapacidad, edad u orientacidn sexual
y el acoso sexual o por razdn de sexo al empresario
0 a las personas que trabajan en la empresa.




L ares Marco normativo
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Ley 31/1995, de 8 de noviembre,

de Prevencion de Riesgos Laborales

El articulo 14. Derecho a la proteccion frente a los

riesgos laborales:

Reconoce que las personas trabajadoras tienen

derecho a una proteccién eficaz en materia de

seguridad y salud en el trabajo, y los empresarios y

empresarias, en cumplimiento del deber de protec-

cion, deberdn garantizar la seguridad y la salud de
los trabajadores a su servicio en todos los aspectos
relacionados con el trabajo.

*  Elacoso como un riesgo laboral.

*  "Los hombres vy las mujeres se enfrentan a
distintos tipos de estrés psicoldgico: las mujeres
estan mas expuestas al acoso y a la discrimi-
nacién, mientras que los hombres estan mas
expuestos al estrés y tienen mas probabilida-
des de sufrir enfermedades cardiovasculares”.
(Comisién Europea, 2018).




Gufa para la elaboracion de Protocolos de prevencidn
y actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo

Infracciones y sanciones
|

Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de
agosto, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley sobre Infracciones y
Sanciones en el Orden Social

En el capitulo Il (infracciones laborales) consta como
infracciones muy graves en su articulo 8, apartado

| 3:"el acoso sexual, cuando se produzca dentro

del dmbito a que alcanzan las facultades de direc-
cidn empresarial, cualquiera que sea el sujeto de la
misma”.

Sancién: multa que puede oscilar entre los 3.005,07
euros y los 90.151,82 euros, dependiendo de la gra-
duacién que se haga de la infraccidn (grado minimo,
medio y maximo).




Infracciones y sanciones
Lares y
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¢Por qué un protocolo contra el acoso?

Porque el acoso sexual y por razén de
sexo...

Previene * Es una expresidn de violencia que atenta contra
derechos fundamentales.

* Tiene un efecto devastador sobre la integridad
psiquica, moral y fisica de las personas, especial-
mente de las mujeres.

* Es contrario al principio de igualdad entre muje-
res y hombres.

*  Contamina el ambiente y espacio de trabajo.

Sensibiliza

Porque un protocolo contra el acoso
Ataja sexual y por razén de sexo...
* Esfundamental para garantizar la igualdad.




Gufa para la elaboracion de Protocolos de prevencidn
y actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo

Objetivos protocolo

Articular las medidas necesarias para prevenir y
combatir el acoso sexual y/o por razén de sexo, es- Procedimiento sencillo,
tableciendo un canal confidencial, rdpido y accesible rapido, accesible y confi-
para gestionar las quejas o denuncias en el dmbito dencial.

interno de la empresa.®

. Facilitar
Foment:ar cultura Manlfest.ar identificacion
preventiva tolerancia 0 de conductas
. Sancionar a Apoyarala
Investigar lapersona persona que

internamente

denunciada ha sufrido acoso

6 Informacién extraida del “Manual de referencia de Protocolo para la pre-
vencidn y actuacién frente al acoso sexual y acoso por razén de sexo en el
dmbito laboral” elaborado por el Instituto de las Mujeres, 2021.




Principios del protocolo

.. Confidencialidad y Respeto al principio
Prevencion P 9
[P respeto a la intimidad de presuncién
y sensibilizacion . . .
y dignidad de inocencia
Prohibicion de Seguridad, Garantia de los derechos
represalias hacia la coordinaciony laborarales y proteccion
persona que denuncia colaboracion social a las victimas
Investigacion Garantia
exhaustiva de actuacion

Resarcimiento
(reparacion del dafio)
ala persona acosada

Enfoque de género
y DD. HH.
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y actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo

Ambito de aplicacion
|

A toda las personas que prestan servicios en la
organizacién, independientemente del nimero
de centros y de las categorfas profesionales,
tipos de contrato o prestacidn de servicios.

Se incluye a personas becarias y voluntarias.

Ddnde:

»  Lugar de trabajo.

»  Lugares donde se paga a la persona trabaja-
dora: incluidos lugares de descanso, comida,
aseos, etc.

»  Enlos desplazamientos, viajes o eventos
relacionados con el trabajo.

»  En el marco de las comunicaciones relacio-
nadas con el trabajo incluidas las realizadas
por medio de tecnologias o en formato
virtual (acoso virtual o ciberacoso).

»  En el alojamiento proporcionado por la
persona empleadora.

»  En los trayectos entre el domicilio y lugar
de trabajo.

Negociacién del Protocolo

Con la Representacion Legal de la Plantilla
(RLT).

En caso de que la entidad cuente con un Plan
de Igualdad (obligatorio o voluntario): en la Co-
misidon Negociadora con la representacion de la
empresa v los sindicatos mds representativos.




Lares

nnnnnnnnnn

Comision instructura

+ Organo responsable de recibir, actuar y dar
seguimiento ante casos de acoso sexual y por
razén de sexo, formado por las personas traba-
jadoras de la organizacién.

* Para entidades pequefias o que no cuenten con
un Plan de lgualdad se puede asignar a una sola
persona responsable y otra suplente.

*  Funciones: prevenir, actuar, sancionar.

e Formada por:

= -

Responsable de la entidad

Mandos intermedios

Técnica/o igualdad

Técnica/o prevencion
Riesgos Laborales
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Aspectos a tener en cuenta:

Prevenir: Responsabilidad de investigar

y actuar incluso cuando no existe queja

o denuncia previa pero se es conocedor/a
de una posible situacion de acoso.

La Comision NO es una figura mediadora,
ya que supone la reexposicion de la victima.

Debe contar con formacién en acoso
e igualdad de género.

En caso de conflicto con alguna persona
de la Comision prevalece el derecho de
quien denuncia, debiendo quedar al
margen del proceso.

Se puede contratar un servicio externo
especializado.

(Funciona por consenso o mayoria)

El acoso por parte de altos cargos

o el departamento de Direccién puede
suponer un agravante. En estos casos la
Comision Instructora asume mas poder
que la propia Direccion.
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Tipos de medidas

Preventivas:

Declaracion de principios, definicion
y tipos de acoso, identificacion de conductas.

Proactivas o procedimentales:

Dar cauce a las denuncias
y actuar de manera cautelar.

Reactivas:

Frente al acoso y en su caso,
el régimen disciplinario.
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y actuacion frente al acoso sexual y por razdn de sexo

Medidas y sanciones
*  Medidas:

»  Separar fisicamente a la presunta persona
agresora de la victima, mediante cambio
de puesto y/o turno u horario. En ningin
caso se obligard a la victima de acoso a un
cambio de puesto, horario o de ubicacién
dentro de la empresa.

»  Sin perjuicio de lo establecido en el punto
anterior; si procede, y en funcién de los re-
sultados de la investigacidn, se sancionard a
la persona agresora aplicando el cuadro de
infracciones y sanciones previsto en el con-
venio colectivo de aplicacion a la empresa
0, en su caso, en el articulo 54 ET.

*  Sanciones:

|, El traslado, desplazamiento, cambio de
puesto, jornada o ubicacidn.

2. La suspensién de empleo vy sueldo.

La limitacidn temporal para ascender.
4. El despido disciplinario.

()

w




Lares Conceptos clave para hacer un plan de igualdad

@0 @ Compromisoy Solidaridad
con laPersona

El espacio de trabajo como

un lugar seguro.

Medidas de sensibilizacion, informacion
y formacion para prevenir y erradicar el
acoso sexual y por razén de sexo

e Buenas prdcticas:

»

»

»

»

»

Incluir el protocolo en el Manual de Acogida.
Incorporar contenidos relativos a la igual-
dad entre mujeres y hombres en el trabajo,
en la formacién de acogida del personal y
en prevencidn de riesgos laborales.
Formacidn y sensibilizacion.

Asesoramiento y acompafiamiento profe-
sional.

Informar y facilitar servicios de apoyo
psicosocial y/o acompafiamiento integral
para la recuperacion de las personas que
denuncian.

Aspectos clave
*  Protocolo:

»

»

»

»

»

claro
sencillo
agil
répido
accesible

* Comisién y proceso:

»

»

»

»

imparcialidad
confidencialidad
agilidad

rapidez
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DENUNCIAS CONFIDENCIALES
PERO NO ANONIMAS:
asignacion de codigos
numéricos.

Habilitar correo electronico
como CANAL DE DENUNCIA
(también posibilidad de sobre
cerrado): acceso solo la
comision instructora.

¢Quién puede denunciar?
- Persona afectada.
- Persona conocedora.

Presuncion de veracidad.

Se puede contar conun
servicio de prevencion ajeno
o consultoria experta.

No sustituye la via judicial.

No es un procedimiento
de mediacion.




Lares Tipos de medidas
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Vigencia
*  No + 4 afios.
*  Sihay Plan de Igualdad: misma vigencia.

Seguimiento

Comision Comision

de seguimiento de seguimiento

del protocolo del Plan de Igualdad
Registro

Se puede incluir en el Plan de Igualdad como
anexo y se registran los datos relativos al pro-
tocolo.

Si no hay Plan de Igualdad: en la autoridad labo-
ral competente.
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Publicidad y difusion del protocolo
|

*  Comunicacién a todas las personas que estdn
en la organizacion.

*  Correo electrdnico, tablén de anuncios, pdgina
web, nube. ..

* Jornada de difusidn del protocolo a través de
una formacion, sesién explicativa... > Oportu-

nidad de trabajar en pro de la igualdad. Requiere de un trabajo de
sensibilizacion, integracion

El protocolo es un do-
cumento Vivo, no se deja

“archivado” en un “cajon

desastre”.

de los conceptos e identi-
ficacion de los principios
basicos por parte de la
entidad y la plantilla en su
conjunto.
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Modelo protocolo
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Procedimiento
|

Denuncia o queja

* Datos personales.

*  Descripcidn de los hechos.
* Testigos y/o pruebas.

Fase preliminar

*  Entrevista a la persona afectada.

*  Entrevista a la presunta persona agresora.

*  Se valora el caso y se decide o no abrir expe-
diente.

Expediente informativo

* Investigacion.

*  Hechos, testimonios, pruebas practicadas y/o
recabadas.

*  Medidas cautelares.

»  Concluir si existen o no indicios de acoso sexual
o de acoso por razén de sexo.

*  Propuestas y conclusiones: Acta.

Resolucion del expediente

*  Direccidon > toma de decisiones e informe final.

*  Seinformard a las partes implicadas, a la Co-
mision Instructora, a la Comisidon del Plan de
Igualdad y responsable de riesgos laborales.

*  Datos totalmente confidenciales.

Presentacion
de quejao
denuncia

Reunion de la
comision
instructora del
protocolo de
acoso
Plazo maximo:

3 dias laborables
desde la recepacion
de la queja

Fase preliminar
(potestativa)
Plazo maximo:

7 dias laborables

Expediente
informativo
Plazo maximo:
10 dias laborables
prorrogables
por otros 3

Resolucion del
expediente
de acoso
Plazo maximo:
3 dias laborables

Seguimiento
Plazo maximo:

30 dias naturales
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Bibliografia, material de consulta y recursos en
materia de acoso

* Instituto de las Mujeres: https//www.igualda-
denlaempresa.es/asesoramiento/acoso-sexual/
home.htm.

*  Observatorio de Acoso Sexual y por razén de
género de CC.OO.: https://observatorioacoso.
ccoo.es/.


https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/acoso-sexual/home.htm
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/acoso-sexual/home.htm
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/acoso-sexual/home.htm
https://observatorioacoso.ccoo.es/
https://observatorioacoso.ccoo.es/
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