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Criterios de UGT para Protocolos de acoso sexual y/o acoso por razon de sexo

La Ley Orgdnica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres recoge en su articulo

7, los conceptos de acoso sexual y acoso por razoén de sexo (o acoso sexista), definiéndolos
como dos tipos de acoso diferentes. En ese sentido dice:

1. Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los efectos de esta Ley constituye
acoso sexual 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.

2. Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién
del sexo de una persona, con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de
crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

3. Se considerardn en todo caso, discriminatorios, el acoso sexual y el acoso por razon de
sexo.

4. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de
una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerard
también acto de discriminacién por razon de sexo.

La misma Ley, en su articulo 48.1, establece la obligacién para las empresas de arbitrar
procedimientos especificos de prevencién del acoso sexual y por razén de sexo, y para dar
cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes lo sufran. Para ello
deberan negociar con los representantes de los trabajadores y trabajadoras estos
procedimientos.

En este ambito, también la Ley establecidé obligaciones a la Representacion Legal de los
Trabajadores (a partir de ahora RLT). En ese sentido, el articulo 48.2 dice lo siguiente:

Los representantes de los trabajadores deberdn contribuir a prevenir el acoso sexual y
el acoso por razén de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacién de los trabajadores y
trabajadoras frente al mismo y la informacién a la direccién de la empresa de las conductas o
comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo.

En UGT consideramos esencial cumplir y hacer que las empresas cumplan este mandato legal,
para contribuir a erradicar toda forma de violencia contra las mujeres en el entorno laboral.

Dado que en la actualidad existen ya protocolos que incluyen el “acoso laboral o mobing”, se
podra incorporar este tipo de acoso siempre y cuando la gestion de estos casos recaiga en el
Comision de Seguridad y Salud o de prevencién, y siempre que sea tendente a convertirse en
un documento aparte pactado con dicha Comisidon

EL acoso moral o mobbing no formara parte de estos protocolos, conforme a lo establecido en
el articulo 48 de la Ley de Igualdad. En los que casos en que estén unidos ambos tipo de acoso
en un mismo procedimiento, se irdn separando de forma progresiva. El acoso laboral o
mobbing sera gestionado por el Comité de Seguridad y Salud, y el acoso sexual y por razén de
sexo sera gestionado por la Comisién de Igualdad del convenio o del plan de igualdad.
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Criterios de UGT para Protocolos de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo

Un protocolo de acoso sexual y de acoso por razén de sexo debe contener los siguientes
puntos esenciales:

1. Declaracion de principios y posicionamiento de la empresa frente al acoso

Tiene un caracter orientador y contextualizan las actuaciones que se van a llevar a cabo para la
eliminacién de las conductas de acoso sexual y por razén de sexo en el entorno laboral. Para
ello es esencial recoger la normativa de referencia y las definiciones que se recogen en:
Directiva Europea 2006/54/CE; Ley de Igualdad (Art. 7 y 48.1; 48.2). LISOS (Art. 8.13). Criterio
técnico de la Inspeccion de Trabajo n269/2009 sobre sus actuaciones en materia de acoso ¥
violencia en el trabajo.

Se recogerd una declaracion de principios sobre el compromiso de la empresa y de la RLT y/o
de la Comisién de Igualdad de velar por la prevencion del acoso sexual y del acoso por razén
de sexo.

2. Concepto y tipificacion del acoso sexual y por razén de sexo

Es importante definir cada uno de los conceptos y completar el apartado con unos ejemplos
que sirvan de orientacion sobre comportamientos que se pudieran considerar constitutivos de
acoso sexual y acoso por razén de sexo, dejando claro que no es una lista completa y que
cualquier otra situacion deberia ser evaluada.

3. Recursos humanos, técnicos y materiales

La empresa debera poner los recursos humanos, técnicos y materiales necesarios para el
esclarecimiento de los hechos. Todas las personas que formen parte de este procedimiento
tendran que ser formadas en la materia a cargo de la empresa.

La participacion de la RLT es imprescindible, si no es asi, no firmaremos el protocolo, ya que
debemos proteger y velar por que ninguna persona trabajadora vea vulnerados sus derechos
en el entorno laboral. El grado de participacion de la RLT dependera de distintos factores.

4. Comisién Instructora

Estard formada por la RLT y por la empresa de entre las personas que forman parte de la
comision de igualdad.

Dependiendo del grado de participacion de la RLT, el protocolo contendrd las funciones y
competencias que tendran las personas que participen en su gestién. Estas funciones podran
ser:

e larecepcion de las denuncias.

Colaborar en la investigacién pertinente.

Recomendar las medidas cautelares que se precisen.

Recabar cuanta informacién entienda necesaria para la resolucién del expediente, del

entorno de las partes implicadas.

Elaborar un informe con las conclusiones de la investigacion.
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Criterios de UGT para Protocolos de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo

e Supervisar el cumplimiento efectivo de las sanciones.

e Velar por las garantias del protocolo de actuacién.

5. Procedimiento de actuacién

Se deben establecer cauces de denuncia agiles v rapidos, habilitando procedimientos que
garanticen la confidencialidad de las investigaciones que se realicen con motivo de la
denuncia, asi como la privacidad de las personas a lo largo del proceso.

Se deberan recoger medidas cautelares en funcién de la gravedad del caso, que en ningun caso
perjudique a la supuesta victima y que no supongan un trato de favor a la presunta persona
acosadora.
Dicho procedimiento velara especialmente por:

¢ Proporcionar la ayuda que se considere necesaria para la supuesta victima.

® Salvaguardar a la supuesta persona acosadora de las posibles denuncias falsas.

* Proteger a las personas de las posibles represalias por el hecho de denunciar o
participar como testigo en un supuesto caso de acoso sexual o por razén de sexo,
haber presentado la denuncia o haber testificado. Asegurar que cuantos intervengan
en el proceso, no serdn objeto de intimidacién, persecucidn o represalias,
considerandose cualquier accién en este sentido, objeto susceptible de las sanciones
disciplinarias que se estimen oportunas.

e Velar por la confidencialidad del caso.

e El procedimiento de actuacion finalizard con la elaboracién de un informe de
conclusiones.

* Segun las denuncias y en funcién de la gravedad, se deben establecer dos tipos de
procedimientos: informales y formales. Inicialmente, y a fin de favorecer la rapida
restitucion de la situacion denunciada, se resolvera la denuncia de manera informal
entre las partes. En caso de que este modo de resolucién resulte insatisfactorio, se
iniciara el procedimiento formal para poner fin a la situacion indeseada.

® El protocolo recogerd también la participacion de asesores externos cuando se
considere necesario.

5.1 Procedimiento informal

Se pondra en marcha un procedimiento informal con el objetivo de dirimir la gravedad
del caso. Se trata de un analisis mas superficial de la situacion para atajar lo antes posible
situaciones graves o descartar situaciones de relaciones interpersonales que no se puedan
considerar acoso.

En un plazo de siete dias laborales, contados a partir de la presentacién de la denuncia, se dara
por finalizado el proceso. Solamente en casos excepcionales se ampliara el plazo hasta un
maximo de 3 dias.
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En caso que la supuesta victima no esté conforme con el resultado del procedimiento informal,
instara a la comision instructora a iniciar el procedimiento formal.

Criterios de UGT para Protocolos de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo

5.2 Procedimiento formal

Se pondra en marcha un procedimiento formal en las situaciones en que no se hayan
podido resolver el caso mediante el procedimiento informal y en aquellas situaciones que por
su gravedad se considere necesario.

Aspectos a tener en cuenta:
e Establecer un plazo méaximo para la resolucién que no sera mayor de 15 dias.
e Evitar que la presunta victima tenga que relatar los hechos varias veces.

e Informar a la parte denunciada de la naturaleza de la denuncia y su posibilidad de
contestar.

e Garantizar la confidencialidad en el tratamiento de la informacién a ambas partes,
incluso si intervienen testigos.

e (Centrarse en los hechos denunciados.

6. Conclusiones, Régimen disciplinario y sancionador

® Se elaborard un informe de conclusiones ateniéndose a datos objetivos extraidos de la
investigacion, servira para la toma de decisiones sobre las medidas a tomar.

e Seinformard ala Comision de Igualdad sobre el contenido de dicho informe, cuidando
siempre la que se respete la LOPD

* ElRégimen sancionador vendrd determinado por las conclusiones del informe.

® En ningun caso la Comisién propondra sanciones, dado que la potestad sancionadora
la posee la empresa.

7. Politica de divulgacién

Es absolutamente necesario garantizar el conocimiento de los protocolos de acoso sexual y por
razon de sexo, habilitando instrumentos de divulgacién a toda la plantilla: envio de correos

electronicos, publicacion en la Intranet de la empresa, tablones de anuncios, web de la
empresa, etc.

8. Evaluacion y seguimiento

La Comision de Igualdad o la RLT tendran informacién de la evolucién de las medidas aplicadas
en términos de sensibilizacion y prevencién en sus reuniones ordinarias.

Debera tener conocimiento también de los casos que se haya producido y las medidas
tomadas al respecto en un informe anual.

En todo caso, en aquellas empresas en donde no haya Plan de Igualdad y no se halle
constituida la Comisién de Seguimiento del Plan, se deberd informar a la RLT.

%
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9. Otras consideraciones:

En la actualidad existen protocolos de acoso sexual y por razén de sexo incluidos en los planes
de igualdad. Como criterio consideramos que este protocolo no debe formar parte del Plan de
lgualdad. En estos casos habrd que negociarlos por separado, en cuanto sea posible, para
proteger a los trabajadores y trabajadoras.

Cualquier persona que tenga conocimiento de algun acto de acoso sexual o por razén de sexo
podrd informar a la RLT, que deberd instar a la Comisién Instructora, para que dé inicio al
procedimiento informal.

Y recordar donde No participamos No firmamos
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