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APARTADOS REVISADOS PROTOCOLO

APARTADO REVISION
Objeto y ambito aplicacién
Definicidn conceptos

Comisién Igualdad

Medidas preventivas

Modelo de protocolo

Principios y garantias del proceso
Organos intervinientes

Instruccién y responsable

Fases instruccion

Proceso e informe final
Seguimiento

Aprobacion y entrada en vigor
Adecuacion en empresas de Plan de
Igualdad, a su canal de denuncias
interno

Resumen Revisiones

Nuamero de revision Fecha: Motivo modificacion

01 13-3-2023 Normativa publicada
que afecta al protocolo.

01 13-3-2023 Ampliacion del Modelo
de Protocolo

02 01-02-2024 Incorporacion medidas,
colectivo LGTBIQ, Ley
4/2023

02 01-02-2024 Ampliacion
definiciones,
incluyendo la violencia
y acoso.

ACTUALIZACION CONTENIDOS Y NORMAS.

1) Ley organica 10/2022, de 6 de septiembre de garantia integral de
la libertad sexual

2) Ley 15/2022 de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la
no discriminacion

3) Incorporacion de medida de mediacion. Via informal de resolucién
del conflicto.

4) Incorporaciéon de normativa de referencia

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

6) Convenio OIT 190

7) Real Decreto Ley 5/2023 de 28 de junio
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MODELO DE PROTOCOLO! PARA LA PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL
ACOSO MORAL, ACOSO SEXUAL Y EL ACOSO POR RAZON DE SEXO

EUSKATFUND SL

1. COMPROMISO DE LA EMPRESA EUSKATFUND SL EN LA GESTION DEL ACOSO
LABORAL, ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO

2. CARACTERISTICAS Y ETAPAS DEL PROTOCOLO DE PREVENCION Y
ERRADICACION DEL ACOSO LABORAL, ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE
SEXO

2.1. La tutela preventiva frente al acoso

2.1.1. Declaracién de principios: Tolerancia Cero ante conductas constitutivas
de acoso sexual y/o por razon de sexo/ acoso laboral

2.1.2. Concepto y conductas constitutivas de acoso sexual y acoso por razén
de sexo/acoso laboral

2.1.2.1 Violencia y acoso y acoso por razén de género

2.1.2.2. Definicién y conductas constitutivas de acoso sexual
2.1.2.3. Definicion y conductas constitutivas de acoso por razén de sexo.

2.1.2.4 Definicidn y conductas constitutivas de acoso laboral

2.1.2.5 Definicidon Acoso Orientacion Sexual y Acoso por identidad o
expresion de género

* Medidas proteccién acoso personas LGTBIQ+
2.1.2.6 Violencia ambito digital
2.1.2.7. Denuncia Falsa

2.1.2.8-Medidas para evitar las situaciones de acoso moral, acoso
sexual y acoso por razén de sexo

2.2. El procedimiento de actuacioén
Mediacion. Procedimiento Informal
Instruccion. Procedimiento Formal.

2.2.1. MEDIACION. Presentacién de la queja, activacion del protocolo vy
tramitacion de la Mediacién.

1 La informacion para la realizacion de este protocolo ha sido obtenida de Instituto de la Mujer y de
CEAL y fuente de elaboracién propia.
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2.2.2. INSTRUCCION. Presentacién de la queja, activaciéon del protocolo y
tramitacion del expediente administrativo

2.2.3 Laresolucién del expediente administrativo de acoso
2.2.3. Seguimiento
3. DURACION, OBLIGATORIEDAD DE CUMPLIMIENTO Y ENTRADA EN VIGOR

4. MODELO DE QUEJA O DENUNCIA.

5. NORMATIVA DE APLICACION.

1.COMPROMISO DE LA EMPRESA EUSKATFUND SL EN LA GESTION DEL
ACOSO LABORAL/ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO

Con el presente protocolo, EUSKATFUND SL manifiesta su tolerancia cero ante la
concurrencia en toda su organizacién de conductas constitutivas de acoso laboral,
acoso sexual o acoso por razén de sexo incluida la violencia y acoso contra las
personas LGBTIQ+

Al adoptar este protocolo, EUSKATFUND SL quiere subrayar su compromiso con la
prevencién y actuacién frente al acoso laboral, acoso sexual y del acoso por razén de
sexo en cualquiera de sus manifestaciones, informando de su aplicaciéon a todo el
personal que presta servicios en su organizacion, sea personal propio o procedente
de otras empresas, incluidas las personas que, no teniendo una relacion laboral,
prestan servicios o colaboran con la organizacion, tales como personas en formacion,
las que realizan practicas no laborales o aquéllas que realizan voluntariado.

Asimismo, EUSKATFUND SL asume el compromiso de dar a conocer la existencia
del presente protocolo, con indicacién de la necesidad de su cumplimiento estricto, a
las empresas a las que desplace su propio personal, asi como a las empresas de las
que procede el personal que trabaja en EUSKATFUND SL Asi, la obligacion de
observar lo dispuesto en este protocolo se hara constar en los contratos suscritos
con otras empresas.

Cuando la presunta persona acosadora quedara fuera del poder direccion de la
empresa y, por lo tanto, EUSKATFUND SL no pueda aplicar el procedimiento en su
totalidad, se dirigirad a la empresa competente al objeto de que solucione el problema
Yy, en su caso, sancione a la persona responsable, advirtiéndole que, de no hacerlo,
la relacion mercantil que une a ambas empresas podra extinguirse.
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El protocolo se aplicara a las situaciones de acoso laboral, acoso sexual o acoso por
razoén de sexo a todas las personas incluidas las personas LGTBIQ+ que se producen
durante el trabajo, en relacién con el trabajo o como resultado de este:

a) en el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando
son un lugar de trabajo;

b) en los lugares donde se paga a la persona trabajadora, donde ésta toma su
descanso o donde come, o en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo
y en los vestuarios;

c) en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion
relacionados con el trabajo;

d) en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo,
incluidas las realizadas por medio de tecnologias de la informacion y de la
comunicacién (acoso virtual o ciberacoso);

e) en el alojamiento proporcionado por la persona empleadora.

f) en los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo

Este protocolo da cumplimiento al Convenio 190 OIT y a cuanto exigen los articulos
46.2 y 48 de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, el RD 901/2020 de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de
mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo y el
articulo 14 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencidn de riesgos laborales.

En el apartado Normativa de aplicacion, se recogen las normas afectadas por el
presente Protocolo.

En efecto, EUSKATFUND SL al comprometerse con las medidas que conforman este
protocolo, manifiesta y publicita su voluntad expresa de adoptar una actitud proactiva
tanto en la prevencion del acoso - sensibilizacién e informacidn de comportamientos
no tolerados por la empresa-, como en la difusidon de buenas practicas e implantacion
de cuantas medidas sean necesarias para gestionar las quejas y denuncias que a
este respecto se puedan plantear, asi como para resolver segun proceda en cada
caso.
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La empresa EUSKATFUND SL Asume los principios sefialados y los recoge en
estos 8 principios

LA EMPRESA EUSKATFUND SL

Estd comprometida con la igualdad
1. efectiva de mujeres, hombres vy 5.

Dispone de este protocolo de actuacién
contra el acoso para asegurar un

personas LGTBIQ+

ambiente de trabajo respetuoso para
todas las personas.

Adoptard medidas en cada caso en
arreglo a su protocolo para evitar
cualquier tipo de discriminacion por
razén de sexo en la relacion laboral, y

Arbitrara por medio del presente,
procedimientos especificos para
vehicular las  comunicaciones vy

por razdén de acoso laboral y/o violencia denuncias.

en el trabajo.

No tolerard comportamientos contrarios

a la libertad, la dignidad, y la integridad

fisica y psiquica de las personas Aplicara medidas disciplinarias
trabajadoras, clientela, proporcionales ante situaciones

proveedores/as, y cualquier otra
persona vinculada de alguna forma con
la empresa.

probadas de acoso.

Velard por asegurar la salud de las
personas trabajadoras a través de su
sistema de Prevencidbn de Riesgos
Laborales.

Dispone de modelos de denuncia
interna y procedimientos para
garantizar la confidencialidad,
proteccion de datos y celeridad del
procedimiento de investigacion.

Vitoria-Gasteiz
(FIRMA DEL/DE LA RESPONSABLE DE LA EMPRESA)

a 12 de abril de 2024
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2.CARACTERISTICAS Y ETAPAS DEL PROTOCOLO DE PREVENCION Y
ACTUACION FRENTE AL ACOSO LABORAL, ACOSO SEXUAL Y ACOSO Y/O
POR RAZON DE SEXO

Con la finalidad de dar cumplimiento al compromiso con el que se inicia este protocolo
y en los términos expuestos hasta el momento, la empresa EUSKATFUND SL
implanta un procedimiento de prevencion y actuacion frente al acoso laboral, acoso
sexual y el acoso por razén de sexo, que ha sido negociado y acordado con los/as
trabajadores/as de la plantilla, y/o RLT en caso de que existiera en al empresa, con
la intencién de establecer un mecanismo que fije como actuar de manera integral y
efectiva ante cualquier comportamiento que pueda resultar constitutivo de acoso
laboral, acoso sexual o por razon de sexo. Para ello, este protocolo alna los tres
tipos de medidas establecidos en el apartado 7 del Anexo del RD 901/2020, de 13 de
octubre:

1. Medidas preventivas, con declaracion de principios, definicion del acoso sexual
y acoso por razon de sexo e identificacion de conductas que pudieran ser
constitutivas de acoso.

2. Medidas proactivas o procedimentales de actuacién frente al acoso para dar
cauce a las quejas o denuncias que pudieran producirse y medidas cautelares
y/0 correctivas aplicables.

3. Identificacion de medidas reactivas frente al acoso y en su caso, el régimen
disciplinario.

Y lo dispuesto en materia de prevencion de riesgos laborales en los articulos 14, 15
y 16 de la Ley 31/1995 de 8 de noviembre y lo estipulado en los Criterios Técnicos
69/2009 y 104/2021 de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.

2.1. LA TUTELA PREVENTIVA FRENTE AL ACOSO

2.1.1. Declaraciéon de principios: Tolerancia Cero ante conductas
constitutivas de acoso sexual y por razén de sexo, acoso laboral

La empresa EUSKATFUND SL formaliza la siguiente declaracion de principios, en el
sentido de subrayar cémo deben ser las relaciones entre el personal de empresa y
las conductas que no resultan tolerables en la organizacion.

Este procedimiento resulta aplicable a todo comportamiento constitutivo de acoso
laboral, acoso sexual o por razén de sexo que pueda manifestarse en EUSKATFUND
SL
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EUSKATFUND SL, al implantar este procedimiento, asume su compromiso de
prevenir, no tolerar, combatir y perseguir cualquier manifestacion de acoso laboral,
acoso sexual 0 acoso por razon de sexo en su organizacion.

El acoso es, por definicion, un acto pluriofensivo que afecta a varios intereses
juridicos entre los que destaca la dignidad de la persona trabajadora como
positivizacién del derecho a la vida y a la integridad fisica, psiquica y moral. La
afectacién a la dignidad, con todo, no impide que un acto de estas caracteristicas
pueda generar igualmente un dafio a otros intereses juridicos distintos tales como la
igualdad vy la prohibicién de discriminacién, el honor, la propia imagen, la intimidad,
la salud etc. pero aun y con ello serad siempre por definicion contrario a la dignidad.
El acoso laboral, acoso sexual y el acoso por razéon de sexo genera siempre una
afectacion a la dignidad de quien lo sufre y es constitutivo de discriminacion por razon
de sexo, a la vez que una violacion flagrante de otros derechos fundamentales como
la dignidad, la igualdad, la integridad fisica y moral, la libertad sexual y al derecho al
trabajo y a la seguridad y salud en el trabajo.

En el dmbito de EUSKATFUND SL no se permitirdn ni toleraran conductas que
puedan ser constitutivas de acoso laboral, acoso sexual o por razén de sexo en
cualquiera de sus manifestaciones. La empresa sancionara tanto a quien incurra en
una conducta ofensiva como a quien la promueva, fomente y/o tolere. Todo el
personal de la empresa tiene la obligacion de respetar los derechos fundamentales
de todos cuantos conformamos EUSKATFUND SL , asi como de aquellas personas
gue presten servicios en ella, en especial, se abstendran de tener comportamientos
que resulten contrarios a la dignidad, intimidad y al principio de igualdad y no
discriminacion, promoviendo siempre conductas respetuosas.

No obstante, lo anterior, de entender que estd siendo acosada o de tener
conocimiento de una situacion de acoso laboral, acoso sexual o por razén de sexo,
cualquier trabajador o trabajadora dispondra de la posibilidad de, mediante queja o
denuncia, activar este protocolo como procedimiento interno, confidencial y rapido
en aras a su erradicacidon y reparacion de efectos.

Instruido el correspondiente expediente informativo, de confirmarse la concurrencia
de acoso laboral, acoso sexual o por razén de sexo, EUSKATFUND SL sancionara a
guien corresponda, comprometiéndose a usar todo su poder de direccion y
sancionador para garantizar un entorno de trabajo libre de acoso moral, de violencia,
de conductas discriminatorias sexistas y por razén de sexo y adecuado a los principios
de seguridad y salud en el trabajo.
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2.1.2 Concepto y conductas constitutivas violencia y acoso, de acoso moral,
acoso sexual y acoso por razén de sexo.

2.1.2.1.-Definicién Violencia y acoso, incluido acoso por razén de género

A los efectos del presente protocolo y en base al articulo 1 del Convenio 190 OIT?, la
expresion violencia y acoso en el mundo del trabajo designa un conjunto de
comportamientos y practicas inaceptables, o de amenazas de tales comportamientos
y practicas, ya sea que se manifiesten una sola vez o de manera repetida, que tengan
por objeto, que causen o sean susceptibles de causar, un dafio fisico, psicoldgico,
sexual o econdmico, e incluye la violencia y el acoso por razén de género.

Violencia y acoso por razon de género, designa la violencia y el acoso que van
dirigidos contra las personas por razon de su sexo o género, o que afecten de
manera desproporcionada a las personas de un sexo o género determinado, e
incluye el acoso sexual.

2.1.2.2.-Definiciéon y conductas constitutivas de acoso sexual

Definicion de acoso sexual

Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los efectos de este protocolo
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.

Todo acoso sexual se considerara discriminatorio.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion
de una situacién constitutiva de acoso sexual se considerard también acto de
discriminacion por razén de sexo.

A titulo de ejemplo y sin animo excluyente ni limitativo, podrian ser constitutivas de
acoso sexual las conductas que se describen a continuacion:

Conductas verbales:

e Supuestos de insinuaciones sexuales, proposiciones o presion para la actividad
sexual;

e Flirteos ofensivos;

e Comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos;

e Llamadas telefdnicas o contactos por redes sociales indeseados.

2 https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f2p=NORMLEXPUB:12100:0::N0::P12100 ILO CODE:C190
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e Bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.

Conductas no verbales:

e Exhibicion de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o escritos,
miradas impudicas, gestos.

e Cartas o mensajes de correo electronico o en redes sociales de caracter ofensivo
y con claro contenido sexual.

Comportamientos Fisicos:
e Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no deseados,
acercamiento fisico excesivo e innecesario.

Acoso sexual "quid pro quo" o chantaje sexual

Entre los comportamientos constitutivos de acoso sexual puede diferenciarse el acoso
sexual “quid pro quo” o chantaje sexual que consiste en forzar a la victima a elegir
entre someterse a los requerimientos sexuales, o perder o ver perjudicados ciertos
beneficios o condiciones de trabajo, que afecten al acceso a la formacion profesional,
al empleo continuado, a la promocion, a la retribucion o a cualquier otra decisién en
relacién con esta materia. En la medida que supone un abuso de autoridad, la
persona acosadora serd aquella que tenga poder, sea directa o indirectamente, para
proporcionar o retirar un beneficio o condicién de trabajo.

Acoso sexual ambiental

En este tipo de acoso sexual la persona acosadora crea un entorno intimidatorio,
hostil, degradante, humillante u ofensivo para la victima, como consecuencia de
actitudes y comportamientos indeseados de naturaleza sexual. Puede ser realizados
por cualquier miembro de la empresa, con independencia de su posicién o estatus, o
por terceras personas ubicadas de algin modo en el entorno de trabajo.

2.1.2.3.- Definicion y conductas constitutivas de acoso por razén de sexo
Definicion de acoso por razén de sexo

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

Todo acoso por razon de sexo se considerard discriminatorio.

Para apreciar que efectivamente en una realidad concreta concurre una situacion
calificable de acoso por razon de sexo, se requiere la concurrencia de una serie de
elementos conformadores de un comdn denominador, entre los que destacan:

a) Hostigamiento, entendiendo como tal toda conducta intimidatoria,

degradante, humillante y ofensiva que se origina externamente y que es
percibida como tal por quien la sufre.

9
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b)

Atentado objetivo a la dignidad de la victima y percibida subjetivamente por
esta como tal.

Resultado pluriofensivo. El ataque a la dignidad de quien sufre acoso por razén
de sexo no impide la concurrencia de dafio a otros derechos fundamentales
de la victima, tales como el derecho a no sufrir una discriminacién, un
atentado a la salud psiquica y fisica, etc.

Las situaciones, de este tipo, que supongan un hecho aislado, se consideraran
acoso por razéon de sexo.

El motivo de estos comportamientos debe tener que ver con el hecho de ser
mujeres o por circunstancias que biolégicamente solo les pueden afectar a
ellas (embarazo, maternidad, lactancia natural); o que tienen que ver con las
funciones reproductivas y de cuidados que a consecuencia de la discriminacion
social se les presumen inherentes a ellas. En este sentido, el acoso por razén
de sexo también puede ser sufrido por los hombres cuando estos ejercen
funciones, tareas o actividades relacionadas con el rol que histéricamente se
ha atribuido a las mujeres, por ejemplo, un trabajador hombre al que se acosa
por dedicarse al cuidado de menores o dependientes.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién
de una situacion constitutiva de acoso por razén de sexo se considerara también acto
de discriminacién por razéon de sexo.

Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo

A modo de ejemplo, y sin animo excluyente o limitativo, las que siguen son una serie
de conductas concretas que, cumpliendo los requisitos puestos de manifiesto
en el punto anterior, podrian llegar a constituir acoso por razén de sexo en el
trabajo de producirse de manera reiterada.

Ataques con medidas organizativas

1.

a bk wbd

Juzgar el desempefio de la persona de manera ofensiva, ocultar sus esfuerzos
y habilidades.

Poner en cuestion y desautorizar las decisiones de la persona.

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

Negar u ocultar los medios para realizar el trabajo o facilitar datos erréneos.
Asignar trabajos muy superiores o inferiores a las competencias o
cualificaciones de la persona, o que requieran una cualificacién mucho menor
de la poseida.

Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.

Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabajo, borrar archivos
del ordenador, manipular las herramientas de trabajo causéandole un perjuicio,
etc.

Amenazas o presiones a las personas que apoyan a la acosada.
Manipulacién, ocultamiento, devolucién de la correspondencia, las llamadas,
los mensajes, etc., de la persona.

10
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10. Negacidn o dificultades para el acceso a permisos, cursos, actividades, etc.

Actuaciones que pretenden aislar a su destinatario o destinataria

1.

Noaawbd

Cambiar la ubicacion de la persona separandola de sus compafieros y
companeras (aislamiento).

Ignorar la presencia de la persona.

No dirigir la palabra a la persona.

Restringir a compaferas y compafieros la posibilidad de hablar con la persona.
No permitir que la persona se exprese.

Evitar todo contacto visual.

Eliminar o restringir los medios de comunicacién disponibles para la persona
(teléfono, correo electronico, etc.).

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

1.

NSO REWN

Amenazas y agresiones fisicas.

Amenazas verbales o por escrito.

Gritos y/o insultos.

Llamadas telefénicas atemorizantes.

Provocar a la persona, obligandole a reaccionar emocionalmente.

Ocasionar intencionadamente gastos para perjudicar a la persona.
Ocasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus pertenencias.

Exigir a la persona realizar trabajos peligrosos o perjudiciales para su salud.

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

1.

Manipular la reputacion personal o profesional a través del rumor, la
denigracion y la ridiculizacion.

Dar a entender que la persona tiene problemas psicoldgicos, intentar que se
someta a un examen o diagndstico psiquiatrico.

Burlas de los gestos, la voz, |la apariencia fisica, discapacidades, poner motes,
etc.

Criticas a la nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiosas, vida
privada, etc.

2.1.2.4.- Definicion y conductas constitutivas de acoso laboral

ACOSO LABORAL/MOBBING:

Dese 25 de mayo de 2023, se ha ratificado el Convenio 190 OIT, por parte del Espanfa,
con base en el articulo 96 CE, estos tratados forman parte del ordenamiento interno
y son aplicables en la legislacién espafiola.

Por tanto, a nivel de este protocolo se asume la definicion de violencia y
acoso que recoge el articulo 1 del Convenio 190, y que se da traslado a
continuacion.

11
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Articulo 1

= 1. A efectos del presente Convenio:

= a) la expresion «violencia y acoso» en el mundo del trabajo designa un conjunto de
comportamientos y practicas inaceptables, o de amenazas de tales comportamientos y
practicas, ya sea que se manifiesten una sola vez o de manera repetida, que tengan por
objeto, que causen o sean susceptibles de causar, un dafo fisico, psicoldgico, sexual o

econdmico, e incluye la violencia y el acoso por razoén de género, y

= b)laexpresion «violencia y acoso por razon de género» designa la violencia y el acoso que
van dirigidos contra las personas por razon de su sexo o género, o que afectan de manera

desproporcionada a personas de un sexo o género determinado, e incluye el acoso sexual.

= 2. Sin perjuicio de lo dispuesto en los apartados a) y b) del parrafo 1 del presente articulo,
la violencia y el acoso pueden definirse en la legislaciéon nacional como un concepto tinico

0 como conceptos separados.

Por tanto, la definicion que actualmente prevalece en criterios técnicos de la ITSS
como el 69/2009 y notas de prevencién, deberd ser reformulada en cuanto la
intensidad de la situacion de violencia y acoso.

Si acudimos al Criterio Técnico 69/2009 de la Inspeccion de Trabajo, sobre las
actuaciones de la Inspeccidon de Trabajo y Seguridad Social en materia de acoso y
violencia en el trabajo, encontramos la definicién sobre Acoso Laboral/Mobbing que
adopta nuestra legislacion, en ausencia de otra en textos legislativos.

La definicion de Heinz Leymman se encuentra presente en la NTP (Nota técnica
de Prevencion) 476 del INSST (Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el
Trabajo) y es la siguiente:

“situacion en la que una persona o un grupo de personas e€jercen una violencia
psicolégica extrema, de forma sistematica y recurrente (€SMO—MEBIA—UNAYEZPOR

MANA s A~ : 3 sobre otra persona
o personas en el lugar de trabaJo con la f/nal/dad de destruir las redes de
comunicacion de la victima o victimas, destruir su reputacién, perturbar el ejercicio

3 Modificada por articulo 1 Convenio 190 OIT.
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de sus labores y lograr que finalmente esa persona o personas acaben abandonando
el lugar de trabajo”

Otras definiciones que nos indican lo que es acoso, nos llevan al articulo 28 de la Ley
62/2003, de 30 de diciembre de medidas fiscales, administrativas y del orden social,
donde se define el acoso como :

toda conducta no deseada relacionada con el origen racial o étnico, la religion o
convicciones, la discapacidad, la edad o la orientacion sexual de una persona, que
tenga como objetivo o consecuencia atentar contra su dignidad y crear un entorno
intimidatorio, humillante u ofensivo.

2. Cualquier orden de discriminar a las personas por razén de origen racial o étnico,
religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual se considerara en
todo caso discriminacion.

El acoso por razén de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad,
edad u orientaciéon sexual se consideran en todo caso actos discriminatorios.

H. Leyman distingue hasta 45 comportamientos hostiles que pueden ser de distinta
naturaleza:

« Acciones contra la reputacion o la dignidad personal: menosprecio,
comportamientos contra la dignidad de la persona, reirse de la persona, etc.
En este comportamiento se ubicaria el Acoso Sexual.

« Acciones contra el ejercicio de su trabajo: Entre otros, encomendarle
trabajos de menor categoria que la suya (shunting), trabajos monétonos,
trabajos complicados cuando son innecesarios, o por ejemplo enfrentar a la
persona a conflictos de rol.

o Manipulacién de la comunicacion o la informaciéon: No comunicar a la
persona informacién importante, mantener al afectado/a en ambigliedad de
rol (no informandole sobre distintos aspectos de su trabajo, como sus
funciones y responsabilidades, los métodos de trabajo a realizar, la cantidad
y la calidad del trabajo a realizar, etc., manteniéndole en una situacién de
incertidumbre).

o Situaciones de inequidad: Haciendo diferencias de trato, distinta
retribucion, etc.

13
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QUE ES Y QUE NO ES ACOSO LABORAL
MOBBING ES MOBBING NO ES
Una situacién aislada
Una situacién que se da de forma Modificado articulo 1

repetida (mas de una vez por
semana) . Modificado articulo
1 Convenio OIT 190

Que se alarga en el tiempo (dura
mas de 6 meses) Modificado
articulo 1 Convenio OIT 190

Donde se busca desprestigiar
personal o laboralmente

Que incluye la manipulacion de
personas

Pueden existir envidias o celos

Y las malas condiciones de
trabajo se utilizan como pretexto
para el ataque personal

Se aisla a la persona afectada
Se crean rumores y mentiras
sobre su vida privada

Se oculta informacién

Se discrimina para evitar la
mejora profesional

Se humilla a la persona

Y se crean sentimientos de
incapacidad o ineficacia

Convenio OIT 190

Si se da en momentos puntuales
Cuando el objetivo es mejorar el
trabajo y el rendimiento

Un autoritarismo excesivo por
parte de un superior

Los conflictos de trabajo

Las malas condiciones de trabajo
El trabajo individual o aislado por
la propia actividad

El cotilleo “sano”, no negativo
necesariamente

La mala organizacion de trabajo
o falta de comunicacién

Cuando no se mejora
profesionalmente por falta de
méritos

Los roces, tensiones, conflictos
La ineficacia para realizar un
trabajo.

2.1.2.5.- Definicion de Acoso por Orientacion Sexual y Acoso por identidad

de Género

Cualquier comportamiento verbal, no verbal, fisico o mediante usos de medios
tecnoldgicos, basado en orientacion sexual, identidad de género y/o expresién de
género de una persona que tenga la finalidad o provoque el efecto de atentar contra
su dignidad o su integridad fisica o psiquica o de crearse un entorno intimidatorio,
hostil, degradante, humillante, ofensivo o molesto sera considerado como acoso por
razon de orientacion sexual, identidad de género o de expresion de género. Esto sera
considerado como una conducta discriminatoria, aplicando los efectos que este
protocolo dispone para cualquier situaciéon de acoso.
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Anexo colectivo LGTBIQ+

12. ANEXO LEY 4/2023 de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de
las personas trans y para la garantia de los derechos LGTBI

La norma tiene un objetivo, que vincula también a las empresas y que forma parte
del Plan de Igualdad para empresas de 50 personas, el citado objetivo es el siguiente.

El objetivo de la presente ley es desarrollar y garantizar los derechos de las personas lesbianas, gais,
bisexuales, trans e intersexuales (en adelante, LGTBI) erradicando las situaciones de discriminacion, para
asegurar que en Espafia se pueda vivir la orientacion sexual, la identidad sexual, la expresidn de género,
las caracteristicas sexuales y la diversidad familiar con plena libertad

Las empresas, segun lo dictaminado en el articulo 15 del texto normativo, estan
obligadas a trabajar por la igualdad y no discriminacion del colectivo LGTBI y deben
llevar a cabo acciones, entre ellas contar con medidas en el Plan de Igualdad que
favorezcan la igualdad y la no discriminacion.

EUSKATFUND SL , ha llevado a cabo la realizacion del presente Protocolo de Acoso,
donde se recoge la tolerancia cero a cualquier situacion de LGTBIfobia, de acoso o
discriminacion, incluida la orientacidon sexual e identidad de género.

Medidas preventivas, a modo de ejemplo, no excluyentes ni limitativas, que la
empresa y la parte social estiman acordes para evitar situaciones discriminatorias.

e Prohibir la violencia y el acoso en el lugar de trabajo, en particular por motivos
de orientaciéon sexual, identidad de género, expresidén de género y caracteristicas
sexuales.

e Respetar el género autoidentificado y el nombre de los trabajadores trans, con
independencia de su transicion fisica o legal.

e Utilizar un lenguaje neutro en cuanto al género cuando sea posible.

e Proporcionar formacion y sensibilizar a los/as trabajadores/as

e Proporcionar un procedimiento para los mecanismos eficaces de presentacién de
quejas

Con el fin de sensibilizar y aportar formacién vy siendo referencia la Ley 4/2023, se
incluye en este protocolo para mayor conocimiento, las definiciones que contiene la
guia de la OIT* y las situaciones de discriminacion y acoso, que reflejadas en la ley

4 https://www.ilo.org/global/WCMS 852977/lang--es/index.htm
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suponen una llamada para evitar esta clase de comportamientos, que no se toleraran

en la entidad.

LGBTIQ+

acronimo de personas lesbianas, gays, bisexuales,
transgénero, intersexuales y queer. El signo mas.
representa a las personas con una orientacion
sexual, una identidad de género, una expresion de
género y caracteristicas sexuales diversas que se
identifican a si mismas utilizando otros términos.

GAY

hombre que siente una atraccién romdntica,

emocional y/o fisica permanente hacia los hombres;

asimismo, mujer que se siente atrafda hacia otras

mujeres.
L | I
INTERSEX

persona nacida con caracteristicas sexuales que
no corresponden a las definiciones tipicas del
cuerpo masculino y femenino. “Intersexual” es un
término genérico utilizado para describir una gran
diversidad de variaciones corporales naturales.
Existen mas de 40 variaciones intersexuales; los
expertos estiman que entre el 0,5 por ciento y

el 1,7 por ciento de la poblacién nace con rasgos
intersexuales.

QUEER

LESBIANA

mujer que siente una atraccién romantica, emocional
y/o fisica permanente hacia las mujeres.

BISEXUAL

persona que tiene la capacidad de sentir una
atraccién romaéntica, emocional y/o fisica hacia
personas de mas de un sexo.

TRANS/TRANSGENERO

términos utilizados por algunas personas cuya
identidad de género difiere de la que se asocia
tipicamente con el sexo que se les asigno al nacer.
“Trans”, “transgénero” y “no binario” son términos
genéricos utilizados para describir una concepcién
interna del género propio que difiere del sexo
asignado al nacer y/o del sexo atribuido a la persona
por la sociedad, independientemente de que la
persona se identifique a si misma con un hombre,
con una mujer o en transicién, simplemente como
“trans” o “transgénero”, con otro sexo o con ningdn
sexo.

El término “queer”, tradicionalmente negativo, ha sido reivindicado por algunas personas y se considera que incluye
una gran diversidad de orientaciones sexuales, identidades de géneroy expresiones de género. Puede utilizarse
como un término genérico para hacer referencia a las personas con diversas orientaciones sexuales, identidades
de género, expresiones de género y caracteristicas sexuales (SOGIESC), o como una alternativa a la expresién
“personas con diversas SOGIESC” o al acrénimo LGBT. El término “queer” es utilizado por muchas personas que
consideran que no se ajustan a las normas econémicas, sociales y politicas de una sociedad determinada basadas
en su orientacién sexual, su identidad de género y su expresion de género.

Articulo 3 Ley 4/2023. Definiciones y situaciones discriminatorias

A los efectos de esta ley, se entiende por:

a) Discriminacion directa: Situacion en que Se encuentra una persona o0 grupo en
que se integra que sea, haya sido o pudiera ser tratada de manera menos favorable que
otras en situacion analoga o comparable por razon de orientacion sexual e identidad
sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales.

Se considerara discriminacion directa la denegacion de ajustes razonables a las
personas con discapacidad. A tal efecto, se entiende por ajustes razonables las
modificaciones y adaptaciones necesarias y adecuadas del ambiente fisico, social y
actitudinal que no impongan una carga desproporcionada o indebida, cuando se requieran
en un caso particular de manera eficaz y practica, para facilitar la accesibilidad y la
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participacion y garantizar a las personas con discapacidad el goce o ejercicio, en igualdad
de condiciones con las demas, de todos los derechos.

b) Discriminacion indirecta: Se produce cuando una disposicion, criterio o practica
aparentemente neutros ocasiona o puede ocasionar a una o varias personas una desventaja
particular con respecto a otras por razén de orientacion sexual, e identidad sexual,
expresion de genero o caracteristicas sexuales.

c¢) Discriminacion multiple e interseccional:

Se produce discriminacién multiple cuando una persona es discriminada, de manera
simultanea o consecutiva, por dos 0 mas causas de las previstas en esta ley, y/o por otra
causa o causas de discriminacion previstas en la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para
la igualdad de trato y la no discriminacion.

Se produce discriminacion interseccional cuando concurren o interactdan diversas
causas comprendidas en el apartado anterior, generando una forma especifica de
discriminacion.

d) Acoso discriminatorio: Cualquier conducta realizada por razon de alguna de las
causas de discriminacion previstas en esta ley, con el objetivo o la consecuencia de atentar
contra la dignidad de una persona 0 grupo en que se integra y de crear un entorno
intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

e) Discriminacion por asociacion y discriminacién por error: Existe
discriminacién por asociacion cuando una persona o0 grupo en que se integra, debido a su
relacién con otra sobre la que concurra alguna de las causas de discriminacion por razén
de orientacidn e identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales, es objeto
de un trato discriminatorio.

La discriminacién por error es aquella que se funda en una apreciacion incorrecta
acerca de las caracteristicas de la persona o personas discriminadas.

f) Medidas de accion positiva: Diferencias de trato orientadas a prevenir, eliminar
Yy, en su caso, compensar cualquier forma de discriminacion o desventaja en su dimensién
colectiva o social. Tales medidas seran aplicables en tanto subsistan las situaciones de
discriminacion o las desventajas que las justifican y habran de ser razonables y
proporcionadas en relacion con los medios para su desarrollo y los objetivos que persigan.

g) Intersexualidad: La condicion de aquellas personas nacidas con unas
caracteristicas bioldgicas, anatémicas o fisioldgicas, una anatomia sexual, unos 6rganos
reproductivos o un patrén cromosomico que no se corresponden con las nociones
socialmente establecidas de los cuerpos masculinos o femeninos.

h) Orientacion sexual: Atraccion fisica, sexual o afectiva hacia una persona.
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La orientacion sexual puede ser heterosexual, cuando se siente atraccion fisica, sexual
o afectiva Unicamente hacia personas de distinto sexo; homosexual, cuando se siente
atraccion fisica, sexual o afectiva Gnicamente hacia personas del mismo sexo; o bisexual,
cuando se siente atraccion fisica, sexual o afectiva hacia personas de diferentes sexos, no
necesariamente al mismo tiempo, de la misma manera, en el mismo grado ni con la misma
intensidad.

Las personas homosexuales pueden ser gais, si son hombres, o leshianas, si son
mujeres.

i) Identidad sexual: Vivencia interna e individual del sexo tal y como cada persona
la siente y autodefine, pudiendo o no corresponder con el sexo asignado al nacer.

j) Expresion de género: Manifestacion que cada persona hace de su identidad sexual.

k) Persona trans: Persona cuya identidad sexual no se corresponde con el sexo
asignado al nacer.

I) Familia LGTBI: Aquella en la que uno o mas de sus integrantes son personas
LGTBI, englobandose dentro de ellas las familias homoparentales, es decir, las
compuestas por personas lesbianas, gais o bisexuales con descendientes menores de edad
que se encuentran de forma estable bajo guardia, tutela o patria potestad, o con
descendientes mayores de edad con discapacidad a cargo.

m) LGTBIfobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio,
discriminacion o intolerancia hacia las personas LGTBI por el hecho de serlo, o ser
percibidas como tales.

n) Homofobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio,
discriminacion o intolerancia hacia las personas homosexuales por el hecho de serlo, o
ser percibidas como tales.

) Bifobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio,
discriminacion o intolerancia hacia las personas bisexuales por el hecho de serlo, o ser
percibidas como tales.

0) Transfobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio,
discriminacion o intolerancia hacia las personas trans por el hecho de serlo, o ser
percibidas como tales.

p) Induccion, orden o instruccion de discriminar: Es discriminatoria toda induccién,
orden o instruccion de discriminar por cualquiera de las causas establecidas en esta ley.
La induccion ha de ser concreta, directa y eficaz para hacer surgir en otra persona una
actuacion discriminatoria.

Se recogen los consejos de BUENAS PRACTICAS EN EMPRESAS, de la ONU
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Las empresas deberian...

dinh

RESPETAR LOS ELIMINAR LA APOYAR AL NO DISCRIMINAR DEFENDER LOS
DERECHOS DISCRIMINACION ~ PERSONAL LGBTI alos clientes, DERECHOS
HUMANOS contra los en el trabajo proveedores y HUMANOS

de los trabajadores distribuidores de las personas
trabajadores, LGBTI en el lugar LGBTI e insistir LGBTI en las
los clientes y los de trabajo en que los socios comunidades en
miembros de la icomercialeshagan |as que realizan du
comunidad LGBTI lo propio actividad comercial

FAN UNITED NATIONS —
g 9 \ HUMAN RIGHTS FREE & EQUAL

SEIICH OF TREIEH ¢ Bumrs s Bnit

Las cinco normas

2.1.2.5 Violencia Digital

Cuando las conductas a las que se refiere este Protocolo se produzcan utilizando las
tecnologias de la informacion y la comunicacion, a través de internet, el teléfono vy las
redes sociales (no es necesario que persona agresora y victima tengan un contacto
fisico presencial), estaremos ante conductas de violencia digital o ciberviolencia.

La Estrategia Estatal para combatir las violencias machistas 2022-2025, a partir de
las recomendaciones del primer informe de evaluacién del Grupo de Expertas en la
Lucha contra la Violencia contra la Mujer y la Violencia Doméstica (GREVIO) de
noviembre de 2021, recoge que han de tenerse en cuenta tres dimensiones especificas
de la violencia digital: el acoso en linea y facilitado por la tecnologia*, el acoso sexual
en linea y la dimensidén digital de la violencia psicoldgica, cada una con las siguientes

implicaciones:
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Acoso en linea y facilitado por la tecnologia

Amenaza (sexual,
econdmica, fisicao

psicoldgica)

Seguimiento y
Dafic alareputa- | recopilacindein-
cign farmacion privada

(spyware] (1)

Suplantacidn de

identidad

Saolicitud de sexo

Acoso con sampl-

ces para aislarla

oso sexual en linea

Explotacion, coaccion
Amenaza o difusion no Toma, produccidn o capta- y @Menazas (sexting, ) .
consentida deimageneso | gidn no consentida de ima- SEXTOrsidn, amenzza
A 3 , sexualizado (5) [(5]]
videos (porno venganza) genes o videos intimos (2) de violacion, goxing (3,
outing (4]
(1) Spyware es un software gue tiene dicho objetivo.
(2) Incluye los actos de “Wpskiging” (o “bajo falda") y la toma de “greepshols” (foto robada y sexualizada) y la produccion de

imagenes alteradas digitalmente en las que el rostro o el cuerpo de una persona se superpone ("pornografia falsa™) utilizando

inteligencia artificial.

(3) Revelar informacion personal o la identidad.

(4) Revelar Iz orientacian sexual.

(5) Rurnores, publicacion de comentarios sexualizades, suplantacion de la identidad, intercambio de contenidos sexuales o del
acoso sexual a otras personas, afectando asi a su reputacién y/o a su medio de vida.

(6) Envio de imagenes sexuales no solicitadas a través de aplicaciones de citas o de mensajeria, textos, o utilizando tecnologias

Alrdrop o Bluetooth.

Todas las formas
tienen un impacto

psicoldgico

Dimension digital de la violencia psicologica

Actos individus-
les no tipificados
comao delito al Discursa de odio
combinarse con sexista
la mentalidad de

masa y repeticion

Intimidacian, ame-
[gz5 a las victimas
0 & su familia, in-

sultQs, verguenzay

difamadion

Incitacién al suigl-
dio o ala gutgle-
sifn

Abuso econdmico

@

(7) Operaciones bancarias por Internet, deterioro de |3 calificacion crediticia de la victima mediante el uso de tarjetas sin
permiso, o contratos financieros sin consentimiento.

*Taly como sefiala dicha Recomendacién, suele consistir en la tactica de vigilar o espiar a la victima, en sus distintas
redes scciales o plataformas de mensajeria, sus correos electrdnicos y su teléfono, robando contrasefias o
crackeando o hackeando sus dispositives para acceder & sus espacios privados, mediante la instalacién de
programas espias o aplicaciones de geclocalizacion, o mediante el robo de sus dispositivos. Las personas
agresoras también pueden asumir la identidad de la otra persona o vigilar a la victima a través de dispositives

tecnolégicos conectados a través del Internet de las Cosas, como los electrodomeésticos inteligentes.,
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2.1.2.6.-Denuncia Falsa

Se considerara denuncia falsa aquella en la que, tras la instruccién del procedimiento
establecido en este PROTOCOLO, resulte que concurren simultdneamente los

siguientes dos requisitos:

a) Que carezca de justificacion y fundamento.

b) Que su presentacién se haya producido con mala fe por parte de la
persona denunciante o con el Unico fin de dafar a la persona
denunciada (acoso inverso) en los mismos términos descritos en las
definiciones anteriores.

2.1.2.7.-Medidas para evitar las situaciones de acoso moral, acoso sexual y
acoso por razén de sexo. (lista no excluyente ni limitativa)

1) Fomentar un entorno seguro de trabajo, con espacios de comunicacion
Seguros y con una comunicacion no violenta.

2) Formar a todas las personas de la entidad en las areas de acoso e igualdad

de género.

3) Integrar la vigilancia del acoso en el sistema de prevencién de riesgos

laborales

4) Desarrollar periédicamente actuaciones a favor de evitar situaciones de acoso,
como por ejemplo pildoras informativas, eventos formativos o difusién de
buenas practicas entre otras medidas.
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2.2. EL PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

Se establecen dos posibles cauces para la resolucion de conflictos en materia de
acoso laboral, acoso por razéon de sexo y acoso sexual:

a) Procedimiento informal/Mediacion: concebida como via inicial que se
ofrece a la persona denunciante, encaminada a intentar una solucién
convenida mediante un proceso de mediacidén con la persona o persona
denunciadas: es decir, proceso de intermediacion al que podran someterse
voluntariamente las Partes implicadas.

b) La Instruccién: como cauce formal para la investigacidén y esclarecimiento
de los hechos denunciados a los efectos de la constatacion o no de la situaciéon
conflictiva y de la elaboracion de un diagndstico que permita adoptar las
medidas legales oportunas segun su calificacién juridica, incluyendo
recomendaciones para la resolucién del conflicto.

La persona / Comisién Instructora de Resolver el expediente en Mediacion
y/o Instruccion sera la reflejada en el punto 2.2.1 del presente documento

MEDIACION.

INICIO.

2.2.1 Presentacion de la queja, activaciéon del protocolo y tramitaciéon del
proceso de mediacion.

De manera esquematica las fases y plazos maximos para llevar a cabo el
procedimiento de actuacién en Via de la Mediacidn son las siguientes:2.2.2
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En cuanto este proceso “informal”, se pretende como tramite previo, valorar la
posibilidad de seguir un procedimiento de Mediacion en virtud del cual la propia
persona afectada pueda explicar claramente a la persona que muestra el
comportamiento indeseado, que dicha conducta no es bien recibida, que es ofensiva
e incomoda, y que interfiere en su trabajo, a fin de que cese inmediata y
definitivamente en la misma. Dicho tramite previo podra ser llevado a cabo si la
persona denunciante asi lo prefiere, por el trabajador/a de la EMPRESA o asesor/a
que, a su libre eleccidén, designe por escrito para que le represente. Se recomienda
que esta persona tenga formacién en igualdad de género.

El proceso se inicia con la presentacion del escrito de queja o denuncia, de la misma
manera que se recogen el apartado 2.2.2 de este documento.

Seguidamente se activa el proceso de Medicacion, llevando la persona Mediadora,
entre otras las siguientes acciones:

v" Recabara de la persona afectada el consentimiento expreso y por escrito para
poder acceder a cuanta informacion sea precisa para el fehacientemente
conocimiento de los hechos.

v' Se informara a la persona afectada que la informacién a la que tenga acceso
en el curso de las actuaciones y las actas que se redacten seran tratadas con
caracter reservado y confidencial, con la Unica excepcién de que deban ser
utilizadas por la EMPRESA para la adopcion de medidas correctoras o sea
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legitimamente requerida para ello en un procedimiento judicial y/o
administrativo.

Podrad acordar, desde la fase inicial, la adopciéon de medidas cautelares en
aquellos casos en que las circunstancias lo aconsejen.

Recabara de la persona afectada su conformidad o no a tratar de resolver el
conflicto a través de la mediaciéon como medio de intervencidn, agil, sencillo
y discreto para intentar solucionarlo.

Llevara a cabo cuantas acciones sean necesarias, respetando la dignidad e
integridad de las personas que intervienen en el proceso, para recabar los
datos necesarios para elaborar el informe final con las conclusiones que sera
presentado a la Direccion de la empresa, a las partes y si lo hubiera al Comité
de Igualdad en la empresa.

Deberd llevar a cabo un seguimiento del resultado del informe.

INSTRUCCION.

INICIO.

2.2.2 Presentacion de la queja, activaciéon del protocolo y tramitacion del
expediente administrativo

De manera esquematica las fases y plazos maximos para llevar a cabo el
procedimiento de actuacion son las siguientes:
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eInicio proceso laborables naturales
Activacion del Resolucion
Protocolo de del
Acoso Expediente
ePlazo maximo: de Acoso
2 dias ePlazo méximo:
laborables 3 dias
laborables

El procedimiento para seguir sera el siguiente:

2.2.1 Presentacion de la queja, activacion del protocolo vy tramitacion del
expediente administrativo

(En_el caso de que la empresa tenga obligaciéon de contar con Canal de

denuncias interno, este protocolo se integrara en el sistema interno de
informacion, con los efectos oportunos)

19) La empresa designa a JUAN MEDINA DE LA CRUZ como persona/as
instructora/as para que tramiten cualquier queja o denuncia que se reciba en materia
de acoso laboral, acoso sexual y/o por razén de sexo en el trabajo, la investigue y
realice su seguimiento. En caso de ausencia por vacaciones, enfermedad o cualquier
otra causa legal, actuardn de suplente/es (SE DETERMINARA, SI SUCEDE LA
AUSENCIA DE LA PERSONA TITULAR) A los efectos oportunos se informara a todas
las personas que prestan servicios en la organizacion de esa designacién y se
expresara de manera clara y concisa cdmo se le pueden hacer llegar esas quejas o
denuncias.

29) Las denuncias no podran ser anénimas y las podra presentar la persona que se
sienta acosada o quien tenga conocimiento de esta situacién.

39) El buzdn de correo electronico en el que se pueden presentar las quejas o
denuncias de hostigamiento, acoso sexual y/o por razébn de sexo es
jmedina@euskatfun.com _  Solo la/as persona/as designada/as para tramitar el
protocolo tendra acceso a los correos que a esos efectos se remitan.
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49) Las denuncias o quejas igualmente se podran presentar en papel y en un sobre
cerrado. A esos efectos el buzén de correo , ubicado en la primera planta, en el que
se puedan depositar esas denuncias o quejas estard ubicado Pol. Ind Goiain

C/Padurea 8 01170 Legutiano (Araba/Alava) (locales de la empresa)

59) Se deberd garantizar la confidencialidad cualquiera que sea la forma en que se
tramiten las denuncias. Recibida una denuncia, las persona/as encargada/as de
tramitarla dara un cdédigo numérico a cada una de las partes afectadas.

6°) Una vez recibida, en el plazo maximo de 2 dias laborables, se activara el
procedimiento para su tramitacion. Cualquier queja, denuncia o reclamacién que se
plantee tendra presuncion de veracidad.

7°) Las persona/as instructora/as de la queja o denuncia de acoso EUSKATFUND
SL realizard una investigacion rapida y confidencial en el término de 10 dias
laborables, en la que oird a las personas afectadas y testigos que se prepongan y
requerira cuanta documentacién sea necesaria, sin perjuicio de lo dispuesto en
materia de proteccion de datos de caracter personal y documentacion reservada. Las
personas que sean requeridas deberan colaborar con la mayor diligencia posible.

En todo caso, se garantizara la imparcialidad de su actuacién, por lo que en caso de
concurrir algun tipo de parentesco por consanguinidad o afinidad con alguna o
algunas de las personas afectadas por la investigacion, amistad intima, enemistad
manifiesta con las personas afectadas por el procedimiento o interés directo o
indirecto en el proceso concreto, debera abstenerse de actuar y debera comunicarlo
a la empresa para que la sustituya. En caso de que, a pesar de la existencia de estas
causas, no se produjera la abstencién, podrd solicitarse, por cualquiera de las
personas afectadas por el procedimiento, la recusacion de dicha persona.

89) Durante la tramitacion del expediente se dara primero audiencia a la victima y
después a la persona denunciada. Ambas partes implicadas podran ser asistidas y
acompafiadas por una persona de su confianza, sea o no representantes legales y/o
sindical de las personas trabajadoras, quienes deberdan guardar sigilo sobre la
informacion a la que tenga acceso.

99) El procedimiento debe ser lo mas agil y eficaz posible y proteger en todo caso la
intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas afectadas, asi como el derecho
de contradiccion de la persona denunciada. A lo largo de todo el procedimiento se
mantendra una estricta confidencialidad y todas las investigaciones internas se
llevaran a cabo con tacto, y con el debido respeto, tanto a la denunciante, a la

victima, quienes en ningun caso podran recibir un trato desfavorable por este motivo,
como a la persona denunciada, cuya culpabilidad no se presumira. Todas las personas
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gue intervengan en el proceso tendran la obligacién de confidencialidad y de guardar
sigilo al respecto de toda la informacién a la que tengan acceso.

10°) Durante la tramitacion del expediente, a propuesta de la/as persona/as
instructora/as, la direccion de la empresa adoptard las medidas cautelares
necesarias conducentes al cese inmediato de la situacién de acoso, sin que dichas
medidas puedan suponer un perjuicio permanente y definitivo en las condiciones
laborales de las personas implicadas. Al margen de otras medidas cautelares, la
direccion de EUSKATFUND SL separard a la presunta persona acosadora de la
victima.

119°) Finalizada la investigacion, la persona que ha tramitado el expediente elaborara
un informe en el que se recogeran los hechos, los testimonios, pruebas practicadas
y/o recabadas concluyendo si, en su opinién, hay indicios o no de acoso sexual o de
acoso por razén de sexo.

Si de la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso, en las
conclusiones del informe, la/as persona/as instructora/as instara a la empresa a
adoptar las medidas sancionadoras oportunas, pudiendo incluso, en caso de ser muy
grave, proponer el despido disciplinario de la persona agresora.

Si de la prueba practicada no se apreciasen indicios de acoso, hara constar en el
informe que de la prueba expresamente practicada no cabe apreciar la concurrencia
de acoso sexual o por razén de sexo.

Si, aun no existiendo acoso, encuentra alguna actuacion inadecuada o una situacion
de una situacion de conflicto, que de continuar repitiéndose en el tiempo podria
terminar derivando en acoso, lo comunicara igualmente a la direccién de la empresa,
sugiriendo la adopcion de cuantas medidas al respecto resulten pertinentes para
poner fin a esta situacion.

129) Ninguna de las actuaciones impedird que las personas implicadas puedan
solicitar cuantas actuaciones judiciales, administrativas o de cualquier tipo les

resulten adecuadas.

2.2.2.- La resolucion del expediente de acoso

La direccion de EUSKATFUND SL una vez recibidas las conclusiones de la/as
persona/as instructora/as, adoptara las decisiones que considere oportunas en el
plazo de 3 dias laborables, siendo la Unica capacitada para decidir al respecto. La
decision adoptada se comunicara por escrito a la victima, a la persona denunciada y
a la/as persona/as instructora/as.

Asi mismo, la decision finalmente adoptada en el expediente se comunicara también
a la persona responsable de prevencion de riesgos laborales. En esta comunicacion,
al objeto de garantizar la confidencialidad, no se daran datos personales y se
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utilizaran los cédigos numeéricos asignados a cada una de las partes implicadas en el

expediente.

A la vista del informe de conclusiones elaborado por la/as persona/as instructora/as,
la direccién de EUSKATFUND SL procedera a:

a) archivar las actuaciones, levantando acta al respecto.

b) adoptar cuantas medidas estime oportunas en funcidon de las sugerencias
realizadas por la comision instructora del procedimiento de acoso. A modo
ejemplificativo pueden sefialarse entre las decisiones que puede adoptar la
empresa en este sentido, las siguientes:

a.

separar fisicamente a la presunta persona agresora de la victima,
mediante cambio de puesto y/o turno u horario. En ningln caso se
obligard a la victima de acoso a un cambio de puesto, horario o de
ubicacion dentro de la empresa.

sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior, si procede, y en
funcién de los resultados de la investigacién, se sancionara a la
persona agresora aplicando el cuadro de infracciones y sanciones
previsto en el convenio colectivo de aplicacion a la empresa o, en su
caso, en el articulo 54 E.T.

Entre las sanciones a considerar para aplicar a la persona agresora se tendran en
cuenta las siguientes:

Ll o

el traslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicacién
la suspension de empleo y sueldo

la limitacion temporal para ascender

el despido disciplinario

En el caso de que la sancion a la persona agresora no sea la extincién del vinculo
contractual, la direccion de EUSKATFUND SL mantendra un deber activo de
vigilancia respecto esa persona trabajadora cuando se reincorpore (si es una
suspension), o en su nuevo puesto de trabajo en caso de un cambio de ubicacidn.
Pero siempre y en todo caso, el cumplimiento de erradicar el acoso no finalizard con
la mera adopcion de la medida del cambio de puesto o con la mera suspensién, siendo
necesaria su posterior vigilancia y control por parte de la empresa.

La direccion de EUSKATFUND SL adoptara las medidas preventivas necesarias para
evitar que la situacion vuelva a repetirse, reforzara las acciones formativas y de
sensibilizacion y llevara a cabo actuaciones de proteccion de la seguridad y salud de
la victima, entre otras, las siguientes:

- Evaluacion de los riesgos psicosociales en la empresa.
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- Adopcién de medidas de vigilancia para proteger a la victima.

- Adopcién de medidas para evitar la reincidencia de las personas
sancionadas.

- Apoyo psicolégico y social a la persona acosada.

- Modificacion de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la
persona victima de acoso, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

- Formacion o reciclaje para la actualizacidon profesional de la persona
acosada cuando haya permanecido en IT durante un periodo de tiempo
prolongado.

- Realizaciéon de nuevas acciones formativas y de sensibilizaciéon para la
prevencién, deteccién y actuacion frente al acoso sexual y acoso por razon
de sexo, dirigidas a todas las personas que prestan sus servicios en la
empresa.

2.2.3. Seguimiento

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias naturales, la
persona encargada de tramitar e investigar la queja en EUSKATFUND SL vendra
obligada a realizar un seguimiento sobre los acuerdos adoptados, es decir, sobre su
cumplimiento y/o resultado de las medidas adoptadas. Del resultado de este
seguimiento se realizara el oportuno informe que recogera la propuesta de medidas
a adoptar para el supuesto de que los hechos causantes del procedimiento sigan
produciéndose y se analizara también si se han implantado las medidas preventivas
y sancionadoras propuestas, en su caso. Este informe se remitira a la direccion de la
empresa con el fin de que adopte las medidas necesarias, asi como a la
representacion legal de las personas trabajadoras si la hubiera y a la persona
responsable de prevencion de riesgos laborales, con las cautelas sefialadas en el
procedimiento respecto a la confidencialidad de los datos personales de las partes
afectadas.
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3.DURACION, OBLIGATORIEDAD DE CUMPLIMIENTO Y ENTRADA EN VIGOR

El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor
a partir de su comunicacion a la plantilla de la empresa a través (entrega en mano a
la persona trabajadora)® y manteniéndose vigente durante el periodo de 2 afios tras
la firma y publicacién del mismo.

No obstante, sera necesario llevar a cabo una revisiéon y adecuacién del protocolo,
en los siguientes casos.

En cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de reorientar el
cumplimiento de sus objetivos de prevencién y actuacion frente al acoso laboral,
acoso sexual y acoso por razén de sexo

Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacidén a los requisitos legal y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacién de la Inspeccién
de Trabajo y Seguridad Social.

En los supuestos de fusion, absorcion, transmisién o modificacién del estatus
juridico de la empresa y ante cualquier incidencia que modifica de manera
sustancial la plantilla de la empresa, sus métodos de trabajo, organizacion.
Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacién por razén
de sexo o sexual o determine la falta de adecuacién del protocolo a los requisitos
legales o reglamentarios.

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar,
en cualquier momento, ante la Inspeccién de Trabajo y de la Seguridad
Social, asi como ante la jurisdiccion civil, laboral o penal.

5 Podra ser a través de correo electrénico, de la intranet de la empresa, de su publicacion en el tablén de anuncios, por
escrito o cualquier otro medio que sirva para dicho objeto.
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4.MODELO DE QUEJA O DENUNCIA

I. Persona que informa de los hechos

[] Otras (Especificar):

[1 Persona que ha sufrido el acoso:

II. Datos de la persona que ha sufrido el acoso

Nombre:
Apellidos:
DNI:

Puesto:

Teléfono:

Email:

Tipo contrato/Vinculacién laboral:

Domicilio a efectos de notificaciones:

III. Datos de la persona agresora

Nombre y apellidos:

Centro de trabajo:

Nombre de la empresa:

Grupo/categoria profesional o puesto:

IV. Descripcion de los hechos

que sea posible:

Incluir un relato de los hechos denunciados, adjuntado las hojas numeradas que
sean necesarias, incluyendo fechas en las que tuvieron lugar los hechos siempre
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V. Testigos y/o pruebas

En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:

Adjuntar cualquier medio de prueba que considere oportuno (indicar cuales):

V. Solicitud

Se tenga por presentada la queja o denuncia de acoso (INDICAR SI ES ACOSO
LABORAL, ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO) frente a (IDENTIFICAR
PERSONA AGRESORA) y se inicie el procedimiento previsto en el protocolo:

Localidad y fecha: Firma de la persona interesada:

A la atencion de la persona instructora del procedimiento de queja frente al acoso

laboral, acoso sexual y/ por razén de sexo en la empresa EUSKATFUND SL
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5.NORMATIVA DE APLICACION

La Constitucion espafiola reconoce como derechos fundamentales:

Art. 10.1: "La dignidad de la persona, los derechos inviolables que le son inherentes,
el libre desarrollo de la personalidad, el respeto a la ley y a los derechos de los demas,
son fundamento del orden politico y de la paz social”.

Art. 14: “Los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer
discriminacion alguna por razéon de nacimiento, raza, sexo, religion, opiniéon o
cualquier otra condicién o circunstancia personal o social”.

Art. 15.1: “... el derecho a la vida y a la integridad fisica y moral, sin que, en ningun
caso, puedan ser sometidos a tortura ni a penas o tratos inhumanos o degradantes”.

Art. 18.1: "Se garantiza el derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a
la propia imagen”.

Por su parte, el art. 173.1. 1° del Cédigo Penal castiga con la pena de prisidon de
seis meses a dos afios al “que infligiera a otra persona un trato degradante,
menoscabando gravemente su integridad moral”, asi como a “los que, en el ambito
de cualquier relacion laboral o funcionarial y prevaliéndose de su relacion de
superioridad, realicen contra otro de forma reiterada actos hostiles o humillantes
que, sin llegar a constituir trato degradante, supongan grave acoso contra la victima”.

Descendiendo al ambito mas concreto del entorno laboral, el art. 48 de la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, de Igualdad efectiva entre hombres y mujeres,
establece con caracter imperativo:

“Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten la comision de
delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo,
incidiendo especialmente en el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, incluidos
los cometidos en el ambito digital.

Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberan negociarse con los
representantes de los trabajadores, tales como la elaboracion y difusion de codigos
de buenas practicas, la realizacion de campafas informativas o acciones de
formacion.

2. Los representantes de los trabajadores deberan contribuir a prevenir la
comision de delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral
en el trabajo, con especial atencidn al acoso sexual y el acoso por razén de sexo,
incluidos los cometidos en el ambito digital, mediante la sensibilizacion de los
trabajadores y trabajadoras frente al mismo y la informacion a la direccion de la
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empresa de las conductas o comportamientos de que tuvieran conocimiento y que
pudieran propiciario”.

Art. 7. Diagnostico de situacion, del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre por
el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto
713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo que, entre los objetivos minimos de los diagndsticos de
situacion, exige la inclusidon de procedimientos para la prevencién del acoso sexual y
por razon de sexo y las medidas evaluables para su erradicacién.

Desde otro plano distinto, pero claramente convergente con el de las normas legales
precitadas, el art. 4.7.d) de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion
de Riesgos Laborales, reconoce entre las condiciones de trabajo que pueden tener
una influencia significativa en la generacidén de riesgos para la seguridad y la salud
de las personas trabajadoras, todas aquellas caracteristicas del trabajo, incluidas las
relativas a su organizacion y ordenacion, que influyan en la magnitud de los riesgos
a las que estén expuestas, entre ellas, las mas dificiles de detectar, cuales son las
derivadas de los riesgos psicosociales.

Es de tener en cuenta el Convenio 190 OIT, ya ratificado por Espafia, sobre la
eliminacion de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo.

Art. 12 Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la
libertad sexual, donde se enmarcan medidas dirigidas a las empresas para la
prevencién y sensibilizaciéon en el ambito laboral en temas de acoso sexual y acoso
por razon de sexo, incluido el ambito digital.

Art. 2 y 4. Ambito subjetivo de aplicacién. Ley 15/2022, de 12 de julio,
integral para la igualdad de trato y no discriminacion.

1. Se reconoce el derecho de toda persona a la igualdad de trato y no discriminacion con
independencia de su nacionalidad, de si son menores o mayores de edad o de si disfrutan o no de residencia
legal. Nadie podra ser discriminado por razén de nacimiento, origen racial o étnico, sexo, religion,
conviccién su opinién, edad, discapacidad, orientacién o identidad sexual, expresion de género,
enfermedad o condicién de salud, estado seroldgico y/o predisposicion genética a sufrir patologias y
trastornos, lengua, situacidn socioecondmica, o cualquier otra condicién o circunstancia personal o social.

2. No obstante lo previsto en el apartado anterior, y de acuerdo con lo establecido en el apartado 2
del articulo 4 de esta ley, podran establecerse diferencias de trato cuando los criterios para tal
diferenciacion sean razonables y objetivos y lo que se persiga es lograr un propdsito legitimo o asi venga
autorizado por norma con rango de ley, o cuando resulten de disposiciones normativas o decisiones
generales de las administraciones publicas destinadas a proteger a las personas, 0 a grupos de poblacion
necesitados de acciones especificas para mejorar sus condiciones de vida o favorecer su incorporacion al
trabajo o a distintos bienes y servicios esenciales y garantizar el ejercicio de sus derechos y libertades en
condiciones de igualdad.
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3. La enfermedad no podra amparar diferencias de trato distintas de las que deriven del propio
proceso de tratamiento de la misma, de las limitaciones objetivas que imponga para el ejercicio de
determinadas actividades o de las exigidas por razones de salud puablica.

4. Las obligaciones establecidas en la presente ley seran de aplicacién al sector publico. También lo
seran a las personas fisicas o juridicas de caracter privado que residan, se encuentren o actlen en
territorio espafiol, cualquiera que fuese su nacionalidad, domicilio o residencia, en los términos y con el
alcance que se contemplan en la presente ley y en el resto del ordenamiento juridico.

A los efectos de esta ley se entenderd comprendido en el sector publico:

a) La Administracion General del Estado.

b) Las Administraciones de las comunidades autonomas.
c) Las entidades que integran la Administracion Local.
d) La Administracion de Justicia.

e) El sector publico institucional, en los términos establecidos en el articulo 2.2 de la Ley 39/2015, de
1 de octubre, del Procedimiento Administrativo Comun de las Administraciones Publicas.

f) Las asociaciones y fundaciones constituidas por las Administraciones, entes, organismos y entidades
que integran el sector publico.

Articulo 4.

1. El derecho protegido por la presente ley implica la ausencia de toda discriminacién por razén de
las causas previstas en el apartado 1 del articulo 2.

En consecuencia, queda prohibida toda disposicion, conducta, acto, criterio o practica que atente
contra el derecho a la igualdad. Se consideran vulneraciones de este derecho la discriminacién, directa o
indirecta, por asociacién y por error, la discriminacion multiple o interseccional, la denegacién de ajustes
razonables, el acoso, la induccion, orden o instruccion de discriminar o de cometer una accion de
intolerancia, las represalias o el incumplimiento de las medidas de accién positiva derivadas de
obligaciones normativas o convencionales, la inaccion, dejacion de funciones, o incumplimiento de
deberes.

2. No se considera discriminacién la diferencia de trato basada en alguna de las causas previstas en
el apartado 1 del articulo 2 de esta ley derivada de una disposicién, conducta, acto, criterio o practica que
pueda justificarse objetivamente por una finalidad legitima y como medio adecuado, necesario y
proporcionado para alcanzarla.

3. El derecho a la igualdad de trato y la no discriminacién es un principio informador del
ordenamiento juridico y, como tal, se integrara y observara con caracter transversal en la interpretacion
y aplicacion de las normas juridicas.

4. En las politicas contra la discriminacion se tendra en cuenta la perspectiva de género y se prestara
especial atencion a su impacto en las mujeres y las nifias como obstaculo al acceso a derechos como la
educacion, el empleo, la salud, el acceso a la justicia y el derecho a una vida libre de violencias, entre
otros.

Articulos 14 y 15 Ley 4/2023 de 28 de febrero, para la igualdad real y
efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las
personas LGTBI
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Articulo 14. Igualdad de trato y de oportunidades de las personas LGTBI
en el ambito laboral.

Las Administraciones publicas, en el ambito de sus competencias, deberan tener en cuenta, en sus
politicas de empleo, el derecho de las personas a no ser discriminadas por razén de las causas previstas en
esta ley.

A estos efectos adoptaran medidas adecuadas y eficaces que tengan por objeto:

a) Promover y garantizar la igualdad de trato y de oportunidades y prevenir, corregir y eliminar toda
forma de discriminacion por razén de las causas previstas en esta ley en materia de acceso al empleo,
afiliacion y participacion en organizaciones sindicales y empresariales, condiciones de trabajo, promocion
profesional, acceso a la actividad por cuenta propia y al ejercicio profesional, y de incorporacion y
participacién en cualquier organizacion cuyos miembros desempefien una profesion concreta.

b) Promover en el &mbito de la formacion profesional para personas trabajadoras el respeto a los
derechos de igualdad de trato y de oportunidades y no discriminacién de las personas LGTBI.

c) Apoyar larealizacién de campafias divulgativas sobre la igualdad de trato y de oportunidades y la
no discriminacién de las personas LGTBI por parte de los agentes sociales.

d) Fomentar la implantacion progresiva de indicadores de igualdad que tengan en cuenta la realidad
de las personas LGTBI en el sector publico y el sector privado, asi como la creacién de un distintivo que
permita reconocer a las empresas que destaquen por la aplicacion de politicas de igualdad y no
discriminacién de las personas LGTBI.

e) Impulsar, através de los agentes sociales, asi como mediante la negociacion colectiva, la inclusion
en los convenios colectivos de clausulas de promocién de la diversidad en materia de orientacion sexual,
identidad sexual, expresion de género y caracteristicas sexuales y de la diversidad familiar y de prevencion,
eliminacién y correccion de toda forma de discriminacion de las personas LGTBI, asi como de
procedimientos para dar cauce a las denuncias.

f) Velar por el cumplimiento efectivo de los derechos a la igualdad de trato y no discriminacion por
razén de orientacién e identidad sexual, expresién de género o caracteristicas sexuales de las personas
trabajadoras LGTBI, en el &mbito laboral, a través de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social y otros
6rganos competentes. Para ello, se fomentara la formacion especializada para el personal de inspeccion.

g) Promocionar medidas para la igualdad de trato y de oportunidades de las personas LGTBI en las
convocatorias de subvenciones de fomento del empleo.

h) Impulsar la elaboracién de cédigos éticos y protocolos en las Administraciones publicas y en las
empresas que contemplen medidas de proteccion frente a toda discriminacion por razon de las causas
previstas en esta ley.

Articulo 15. Igualdad y no discriminacion LGTBI en las empresas.

1. Las empresas de mas de cincuenta personas trabajadoras deberan contar, en el plazo de doce
meses a partir de la entrada en vigor de la presente ley, con un conjunto planificado de medidas y recursos
para alcanzar la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI, que incluya un protocolo de actuacion
para la atencion del acoso o la violencia contra las personas LGTBI. Para ello, las medidas seran pactadas
através de la negociacion colectiva y acordadas con la representacion legal de las personas trabajadoras.
El contenido y alcance de esas medidas se desarrollaran reglamentariamente.
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2. A través del Consejo de Participacion de las personas LGTBI se recopilaran y difundiran las
buenas practicas realizadas por las empresas en materia de inclusion de colectivos LGBTI y de promocion
y garantia de igualdad y no discriminacion por razén de las causas contenidas en esta ley.

Articulo 1 Convenio OIT 190.

Articulo 1

= 1. A efectos del presente Convenio:

= a)laexpresion «violencia y acoso» en el mundo del trabajo designa un conjunto de
comportamientos y practicas inaceptables, o de amenazas de tales comportamientos y practicas,
ya sea que se manifiesten una sola vez o de manera repetida, que tengan por objeto, que causen o
sean susceptibles de causar, un dano fisico, psicologico, sexual o econémico, e incluye la violencia

y el acoso por razon de género, y

= Db)la expresion «violencia y acoso por razon de género» designa la violencia y el acoso que van
dirigidos contra las personas por razon de su sexo o género, o que afectan de manera

desproporcionada a personas de un sexo o género determinado, e incluye el acoso sexual.

= 2, Sin perjuicio de lo dispuesto en los apartados a) y b) del parrafo 1 del presente articulo, la
violencia y el acoso pueden definirse en la legislaciéon nacional como un concepto tinico o como

conceptos separados.

Articulo 127 Real Decreto-Ley 5/2023 de jueves 29 de junio de 2023, modifica
articulo 4.2 c del Estatuto de los Trabajadores en los siguientes términos:

Uno. Se modifica la letra c) del articulo 4.2, que queda redactada como sigue:

«c) A no serdiscriminadas directa o indirectamente para el empleo o, una vez empleados,
por razones de estado civil, edad dentro de los limites marcados por esta ley, origen racial o
étnico, condicidn social, religién o convicciones, ideas politicas, orientacién sexual, identidad
sexual, expresion de género, caracteristicas sexuales, afiliacion o no a un sindicato, por razén
de lengua dentro del Estado espafiol, discapacidad, asi como por razén de sexo, incluido el
trato desfavorable dispensado a mujeres u hombres por el ejercicio de los derechos de
conciliacién o corresponsabilidad de la vida familiar y laboral.»

Los Criterios Técnicos de inspeccion de trabajo, contienen también pautas y
normativa para su aplicacién, en concreto el Criterio Técnico 69/2009 y el Criterio
Técnico 104/2021.
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En el &mbito europeo existen también numerosas referencias especificas al acoso en
el entorno laboral, entre las que cabe destacar la Resolucion 2001/2339 del
Parlamento Europeo, sobre el acoso moral en el lugar de trabajo, recomendando a
los poderes publicos nacionales la necesidad de poner en practica politicas de
prevencién eficaces y definir procedimientos adecuados para solucionar los
problemas que ocasiona, la Directiva 2006/54/CE que considera que el acoso sexual
y el acoso por razén de sexo son conductas discriminatorias, o la Recomendacion
92/131/CE de la Comisidn, relativa a la proteccién de la dignidad de la mujer y el
hombre en el trabajo.

Asi pues, con el proposito de garantizar el respeto y dignidad de las personas en un
entorno de trabajo saludables y dar respuesta a posibles situaciones de conflicto, y
sin perjuicio de la implementacién de cualquier otro tipo de medidas
complementarias, se acuerda aprobar y dar difusion al presente Protocolo como
instrumento juridico de cumplimiento de las exigencias de la normativa, tanto
nacional, como comunitaria, en materia de acoso y no discriminacién.
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