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Las empresas estan obligadas a respetar la igualdad
de trato y de oportunidades en el ambito laboral
y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas
dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion
laboral entre mujeres y hombres, medidas que
deberan negociar, y en su caso acordar, con los
representantes legales de los trabajadores en la
forma que se determine en la legislacién laboral.
(Art.45 Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres)

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) apro-
b6 en 2019 el Convenio 190 sobre la violencia
y el acoso, al que Espafia se adhiri6 en 2022.

En él se reconoce que «la violencia y el acoso en
el mundo del trabajo pueden constituir un incum-
plimiento o una inobservancia de los derechos
humanos y poner en riesgo la igualdad de oportu-
nidades».
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UN PROBLEMA DE
SALUD PUBLICA

El acoso favorece la aparicion de multiples tras-
tornos psicolégicos o psicosomaticos. A nivel psi-
quico, la sintomatologia puede ser muy diversa,
desde ansiedad, sentimientos de fracaso, impo-
tencia y frustracién, baja autoestima o apatia. Pero
también se pueden manifestar a nivel fisico como
trastornos funcionales y organicos, asi como social,
mostrando desconfianza, aislamiento, retraimien-
to, agresividad, hostilidad, etc. En definitiva, el aco-
so puede interferir en la vida normal y productiva de
las personas trabajadoras.

Segun datos de la Organizacion Mundial de la
Salud (OMS), los trastornos mentales, junto con
el estrés, la depresion y la ansiedad, son las prin-
cipales causas de incapacidad laboral en los pai-
ses desarrollados, llegando a calificar la ausencia
laboral como un “problema de salud publica”.

Las bases de datos del Ministerio de Inclusion,
Seguridad Social y Migraciones registraron en
2023 en total 600.814 incapacidades temporales




relacionadas con «trastornos mentales y de com-
portamiento». Un nimero récord, jamas registra-
do hasta la fecha y que triplica la registrada hace
poco mas de cinco afos.

Segun datos del Ministerio de Sanidad, el trastor-
no de ansiedad es el problema de salud mental
con mayor incidencia. Mientras que, si hablamos
de incapacidad laboral permanente, los proble-
mas de depresidon se convierten en la principal
causa, incluso superando los problemas de espal-
da, segln la Sociedad Espafiola de Psiquiatria y
Salud Mental.

En Castilla-La Mancha la evolucién de las bajas
por salud mental alcanzé el maximo historico en
2020, con la pandemia de la COVID-19, con 6552
bajas, y ha ido descendiendo en los afios siguien-
tes, llegando en 2023 a las 4.564, mientras que
en el primer semestre de 2024 ya ascendieron a
4.914 bajas por esta causa.




Il DEFINICIONES .

Acoso laboral

X

Conjunto de acciones continuadas de violencia psicoldgica injustificada vy, a ve-
ces, incluso fisica o sexual, que superiores o compafieros de trabajo ejercen
sobre la victima. Todas estas conductas se realizan de forma consciente, abusiva
y premeditada con el fin de degradar la estima de la victima de modo que sienta
miedo al ir a trabajar y que acabe por abandonar su puesto de trabajo.

de este tipo de acoso son los actos de agresion verbal o fisica, expresiones injuriosas, humillaciones
descalificantes, injustificadas amenazas de despido, cambios caprichosos de turnos, sobrecarga de trabajo o
la negativa injustificada a otorgar permisos al trabajador.




Acoso psicoldégico

El acoso psicoldgico se define como la exposicion a conductas de violencia
psicoldgica, dirigidas de forma reiterada y prolongada en el tiempo, hacia una
0 mas personas por parte de otra/s que actdan frente aquella/s desde una
posicion de poder (no necesariamente jerarquica). Dicha exposicién se da en
el marco de una relacion laboral y supone un riesgo importante para la salud.
(Nota técnica de prevencion 854)

Acoso sexual

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.

Acoso por razon de sexo

Constituye acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado
en funcion del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de aten-
tar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante
u ofensivo.




RESPONSABILIDAD
DE LAS EMPRESAS

Las empresas deberan 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. (Art. 48.1 Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para
la igualdad efectiva de mujeres y hombres)




MEDIDAS PREVENTIVAS CONTRA EL ACOSO

Se deben negociar con los representantes de los trabajadores los siguientes aspectos
(en las empresas que cuenten con representacién legal de los trabajadores):

Compromiso de la direccion de la
empresa o Declaracién de principios.
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Formacion para los trabajadores y el equipo
directivo sobre acoso sexual y moral.

Sensibilizacién: mediante charlas, jornadas,
publicaciones, etc.

Elaboracion e implantacion de un protocolo
de actuacién ante el acoso, con canales
de comunicacion definidos y sistemas de
resolucion de conflictos.



PROTOCOLOS DE ACOSO

El protocolo de acoso es un documento que debe ser
negociado y acordado con la representacion legal de
las personas trabajadoras(*), y se configura como un
instrumento eficaz y directamente aplicable por la
empresa para la gestién del acoso laboral, del acoso
sexual y del acoso por razén de sexo dentro de su
organizacion.

Con la adopcién de un protocolo de acoso la empresa
subraya su compromiso con la prevencién y actuacién
frente al acoso en el ambito de la organizacién y en
cualguiera de sus manifestaciones, al tiempo que da
cumplimiento a cuanto exigen los articulos 46 y 48
de la Ley orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, asi como a
lo dispuesto en los articulos 7 y 8 del RD 901/2020
de 13 de octubre, por el que se regulan los planes
de igualdad y su registro y el articulo 14 de la Ley
31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de riesgos
laborales

En funcion de las caracteristicas de cada empresa
o entidad y, en particular, el tamafio y la obligacién
de elaborar un plan de igualdad o no, se podra utilizar
el modelo de protocolo que mds se ajuste a sus
necesidades.

(*)Las empresas que cuenten con representacion legal de
los trabajadores.



—ll Algunos modelos de protocolo existentes:

Il Manual de referencia para la elaboracion de procedimientos de actuacién y prevencion del
acoso sexual y del acoso por razén de sexo en el trabajo. Instituto de la Mujer y para la Igualdad
de Oportunidades, 2015 (NIPO: 685-15-023-X)

B Guia para la elaboracién e implantacion de un protocolo de acoso en la empresa. Confederacion
de Empresarios de Mélaga, 2019

Bl Protocolo para la prevencion y actuacion frente al acoso por sexual y acoso por razén de sexo
en el ambito laboral. Instituto de las Mujeres 2021 (NIPO: 050-21-029-8)

Il Guiade elaboracion del protocolo para la prevencion y abordaje del acoso sexual y por razén
de sexo en la empresa, 2021: Consejo de Relaciones Laborales de Catalufia (B 9096-2017)

Cualquiera que sea el modelo elegido, debe incluir tres tipos de medidas:

Preventivas: declaracion de principios, definicion de acoso laboral, acoso sexual y/o
por razén de sexo, e identificacion de conductas que pudieran ser constitutivas de
acoso.

Proactivas: procedimiento de actuacion frente al acoso para dar cauce a las quejas o
denuncias que pudieran producirse y medidas cautelares y/o correctivas aplicables.

Identificacion de las medidas reactivas frente al acoso y, en su caso, el régimen
disciplinario aplicable.
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PRINCIPIOS QUE DEBEN RESPETARSE

Principio de celeridad

Es necesario que la tramitacion se realice de for-
ma urgente y que se fije un plazo maximo para
la resolucion de las reclamaciones o denuncias
que se tramiten.

Principio de confidencialidad

Todos los tramites que se realicen en el procedi-
miento seran confidenciales, lo que supone la no
inclusion en los expedientes de datos personales.

Principio de proteccion de la intimidad

El procedimiento tiene que proteger la intimidad
de la persona victima del acoso, como de todas las
personas implicadas en el procedimiento.




Principio de proteccion de la dignidad de
las personas

Se debe proteger la dignidad tanto de la persona
victima del acoso, como de todas las personas
implicadas en el procedimiento.

Principios de seguridad juridica,
imparcialidad y derecho de defensa de
los implicados

Es conveniente garantizar la participacién de la
representacion de la plantilla y de los servicios de
prevencion de riesgos laborales en los 6rganos que
se encarguen de tramitar y resolver las denuncias,
asi como la presencia equilibrada de mujeres vy
hombres en su composicién.



REQUISITOS PARAEL
DISENO DEL PROTOCOLO

Designar una comision
o persona instructora

Silaempresa debe contar con Plan de Igualdad, la
comision designada para este fin se encargara
también del plan anti-acoso. De lo contrario,
podra designarse a una persona instructora. Su
rol sera tanto el disefio como laimplementacion
del plan, incluyendo la recepcidén y tramitacion
de denuncias, la investigacion de los hechos
denunciados, acopio de pruebas y elaboracion
de un informe con las conclusiones.

Desarrollar el protocolo de acoso

Debe contener la informacién mencionada
(preventiva, productiva y reactiva) y tener en
cuenta tanto la normativa como el convenio
colectivo aplicable, en su caso.




Crear los canales y
el procedimiento interno

La implementacion del plan aprobado pasa por
dar forma al canal de denuncias interno nece-
sario para hacer efectivo su cumplimiento, del
gue se hara cargo la comisién o la persona ins-
tructora. Pueden ser modelos de denuncia en
formato fisico, buzdn virtual o correo electro-
nico, por ejemplo.

Divulgar estas medidas a
la plantilla

Como hemos visto, puede realizarse de distin-
tas maneras: cuanto mas proactiva sea la orga-
nizacion, mas claro sera su compromiso.







NORMATIVA DE REFERENCIA

CONVENIO 190 de la OIT sobre la eliminacién de la violencia y el acoso
en el mundo del trabajo

Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres.

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

Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no
discriminacion.
Ley Orgénica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la
libertad sexual.

Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las
personas transy para la garantia de los derechos de las personas LGTBI.

Ley 2/2023, de 20 de febrero, reguladora de la protecciéon de las
personas que informen sobre infracciones normativas y de lucha
contra la corrupcion.




ASESORAMIENTO EN MATERIA DE PRL
PARA EMPRESAS DE C-LM

La Confederacién Regional de Empresarios de Castilla-La Mancha (CECAM), junto a
las organizaciones empresariales provinciales, pone a disposicion de las empresas
y de las personas trabajadoras, los Gabinetes de Prevencion de Riesgos Laborales,
con la intencion de asesorar y ayudar a la implantacién efectiva y a la integracién
de la PRL en las empresas, pymes y micro pymes castellanomanchegas.

Ayudamos a implantar de forma gratuita un sistema de gestién de PRL.

Realizamos visitas concertadas a empresas para asesorar sobre gestion
preventiva.

Asesoramos e informamos sobre las obligaciones legales en la materia.

Ponemos a disposicion de las empresas publicaciones informativas, como
guias y manuales de PRL sobre riesgos especificos y sectoriales.

® @ CECAM

@ cecam-ceoe-cepyme
o @cecamclm
@cecam_clm

© @CECAM_CIM cecam.es
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