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1.ACOSO LABORAL

1.1. éQué es el acoso laboral?

Se le llama acoso laboral cuando existe una interrelacién profesional que genera un dafio a la
estabilidad psicoldgica, personalidad, dignidad o integridad de un colaborador por medio de
acciones de intimidacion sistematica y persistente.

1.2.

Conductas concretas que podrian llegar a constituir acoso psicoldgico en el
trabajo

Ataques con medidas organizativas:

Obligar a alguien a ejecutar tareas en contra de su conciencia.

Juzgar el desempefiio 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 a las competencias o cualificaciones de la persona, o que
requieran una cualificacién mucho menor de la poseida.

Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.

Manipular las herramientas de trabajo.

Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabajo, etc.

Amenazas o presiones a las personas que apoyan al acosado.

Manipulacién, ocultamiento, devolucion de la correspondencia, las llamadas, los
mensajes... de la persona.

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

Ataques para reducir las posibilidades de comunicacién:

Cambiar la ubicacién de la persona separandola de sus compafieros (aislamiento).

Ignorar la presencia de la persona.

No dirigir la palabra a la persona.

Restringir a los 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 comunicacion disponibles para la persona (teléfono,
correo electrdnico, etc.)



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

e Amenazas y agresiones fisicas.

e Amenazas verbales o por escrito.

e Gritos o insultos.

e Llamadas telefdnicas atemorizantes.

e Provocar a la persona, obligandole a reaccionar emocionalmente.

e QOcasionar intencionadamente gastos para perjudicar a la persona.

e Ocasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus pertenencias.

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

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

e Manipular la reputacién personal o profesional a través del rumor, denigracién y
ridiculizacion.

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

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

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



2.ACOSO SEXUAL

2.1. ¢Qué es el acoso sexual?

El acoso sexual es cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando
se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo (Art. 7.1 de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22
de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres).

2.2. ¢Como detectar el acoso sexual?

Conductas Verbales:

= Bromas sexuales ofensivas y comentarios sobre la apariencia fisica o condicidén sexual de la
trabajadora o el trabajador.

= Comentarios sexuales obscenos.

= Preguntas, descripciones o0 comentarios sobre fantasias, preferencias vy
habilidades/capacidades sexuales.

= Formas denigrantes u obscenas para dirigirse a las personas.

= Difusién de rumores sobre la vida sexual de las personas.

= Comunicaciones (llamadas telefdnicas, correos electrénicos, etc.) de contenido sexual y
caracter ofensivo.

=  Comportamientos que busquen la vejacidon o humillacién de la persona trabajadora por su
condicién sexual.

= |nvitaciones o presiones para concertar citas o encuentros sexuales.

= |nvitaciones, peticiones o demandas de favores sexuales cuando estén relacionadas,
directa o indirectamente, con la carrera profesional, la mejora de las condiciones de trabajo
o la conservacién del puesto de trabajo.

» |Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales o ludicas, aunque la
persona objeto de las mismas haya dejado claro que resultan no deseadas e inoportunas.

Conductas No Verbales:

= Uso de imdagenes, graficos, vifietas, fotografias o dibujos de contenido sexualmente
explicito sugestivo.

=  Gestos obscenos, silbidos, gestos o miradas impudicas.

= (Cartas, notas o mensajes de correo electrdnico de caracter ofensivo de contenido sexual.

=  Comportamientos que busquen la vejacidon o humillacién de la persona trabajadora por su
condicién sexual.

Conductas de Caracter Fisico:

= Contacto fisico deliberado y no solicitado (pellizcar, tocar, masajes no deseados, etc.),
acercamiento fisico excesivo o innecesario.

= Arrinconar o buscar deliberadamente quedarse a solas con la persona de forma
innecesaria.

= Tocar intencionadamente o “accidentalmente” los érganos sexuales.



3.DISCRIMINACION POR EMBARAZO O
MATERNIDAD

3.1. ¢Qué es la discriminacidon por embarazo o maternidad?

La discriminacién por embarazo o maternidad es todo trato desfavorable a las mujeres relacionado
con el embarazo o maternidad y también constituye discriminacion directa por razén de sexo,
como, por ejemplo:

e Asignar un trabajo de responsabilidad inferior a su capacidad o categoria profesional.
e Atribuir tareas sin sentido, imposibles de lograr o con plazos irracionales.

e Impedir deliberadamente su acceso a los medios adecuados para realizar su trabajo
(informacién, documentos, equipamiento, etc.)

e Denegarle arbitrariamente permisos o licencias a las que tiene derecho.



4.VIOLENCIA DE GENERO

4.1. ¢Qué es laviolencia de género?

La violencia de género es todo acto de violencia basado en la pertenencia al sexo femenino que
tenga o pueda tener como resultado un dafio o sufrimiento fisico, sexual o psicolégico para la
mujer, asi como las amenazas de tales actos, la coaccidn o la privacién arbitraria de la libertad,
tanto si se producen en la vida publica como en la vida privada.

4.2. ¢Como afecta la violencia de género a un trabajador?

La violencia de género, en cualquiera de sus manifestaciones, tiene siempre repercusiones en la
salud fisica, emocional, sexual, reproductiva y social, que persisten incluso después de que la
situacion haya terminado.

Dentro de estas consecuencias sociales, englobamos el ambito laboral, el cual se ve directamente
afectado, y entre otros efectos, las mujeres sufren estrés laboral, baja productividad, reduccién de
la satisfaccidn con el trabajo, absentismo, pérdida de interés por el trabajo...

En estos casos la empresa puede actuar estableciendo los mecanismos para que la trabajadora
victima de violencia pueda ejercer sus derechos laborales, de forma urgente e inmediata. Ademas
de establecer medidas que promuevan un clima laboral proclive a la comprensién y apoyo a la
trabajadora afectada cuando ésta tenga que compatibilizar la actividad laboral con determinadas
exigencias derivadas de su situacion personal.



S5.MEDIDAS CAUTELARES Y PREVENTIVAS

5.1. Maedidas cautelares ante la sospecha de acoso

Se pueden tomar medidas cuando haya indicios suficientes de la existencia de acoso, como por
ejemplo:

= En funcién de las circunstancias se valorara la conveniencia y posibilidad de separar a la
victima de la persona agresora.

= Se puede realizar un cambio de puestos de trabajo y/o de turno de trabajo,
preferentemente del presunto acosador o, en caso de no ser posible, de la victima.

= Establecer pautas de seguimiento y control con el fin de comprobar que la situacién
denunciada no se repita.

= Poner a disposicidn de la victima, si asi lo solicita, la atencién facultativa de un médico
adscrito al servicio de prevencidn de riesgos laborales.

Cuando se tienen sospechas de un caso de acoso se deben registrar todas las conductas dudosas
en el Diario de Incidentes (Anexo VIII: Modelo de funciones preventivas responsables y mandos
intermedios).

5.2. Maedidas preventivas del acoso

Es fundamental la planificacién de la prevencion de discriminacién en el entorno laboral por parte
de las organizaciones para la erradicacién de los acosos sexistas, teniendo en cuenta las
caracteristicas de la organizacion a la que se dirige. Para ello hay que tener en cuenta los siguientes
puntos:

1. Declaracidén de principios o Compromiso de la direccién de la empresa.

La FEDERACION DE TENIS DE CASTILLA Y LEON debe de tener elaborada una declaracién
institucional/declaracion de principios/compromiso de la direccién de la empresa (Anexo I: Modelo
de compromiso de la direccion de la empresa), con cardcter publico y ampliamente difundida, en
la que se establezca que todas las personas trabajadoras tienen derecho a ser tratadas con
dignidad, indicando que no se permitird el acoso sexual, el acoso por razén de sexo en el trabajo,
ni la discriminacidn por embarazo o maternidad.

Estableciendo la obligacién a la direcciéon y a toda la plantilla de la empresa de aplicar estos
principios, contribuir a prevenir y erradicar este tipo de conductas y colaborar en su
esclarecimiento y resolucién. Ademas, de leerse y comprometerse a cumplir con el Codigo de
buenas prdcticas de la empresa, adjunto en un documento aparte, Anexo /l: Modelo de existencia
del Codigo de buenas prdcticas.

Es importante dar difusién en la pagina web y en cualquier otro medio (tablones de anuncios,
correos electrénicos, etc.) al compromiso de la direccidn, dando a conocer esta politica de forma
activa y continuada.



2. Elaboracion de campaiias de sensibilizacidon e informacion

La FEDERACION DE TENIS DE CASTILLA Y LEON, para sensibilizar a la plantilla tanto en la definicidn
y formas de manifestacion de los diferentes tipos de acoso, realizara campafias de sensibilizacidon
a través de charlas, folletos, jornadas y cualquier otro medio que estime oportuno.

Se adjunta el Anexo lll: Modelo campaias de sensibilizacion e informacion, para que quede
constancia de las fechas en las que se han llevado a cabo charlas/jornadas, quien las ha impartido
y que trabajadores han asistido.

3. Realizacion de acciones formativas

Es muy recomendable que la empresa impulse la formacién en materia de igualdad, de acoso
sexual y de acoso por razén de sexo dirigido a la direccion y a toda la plantilla, sobre todo a las
personas con responsabilidades concretas en este dmbito y que vayan a asistir a las presuntas
victimas. Se adjunta el Anexo IV: Modelo de acciones formativas, para registrar las formaciones
que realizan los trabajadores de la FEDERACION DE TENIS DE CASTILLA Y LEON sobre este ambito.



6. PROCEDIMIENTO DE DENUNCIA

6.1. Procedimiento de actuacion en caso de denuncia por acoso

La direccién de la FEDERACION DE TENIS DE CASTILLA Y LEON, con CIF G47200605, garantiza la
activacion del procedimiento interno de actuaciones cuando se denuncie la existencia de acoso o
de hechos susceptibles de ser considerados acoso por escrito, Anexo V: Modelo de denuncia formal
por acoso sexual o por razén de sexo.

La solicitud puede provenir:

De la persona afectada.

De la representacion legal de los trabajadores, y en su defecto, de un compafero/a de
trabajo.

¢ De la direccién de la empresa y responsables de areas.

X/
A X4
X/
A X4

En el caso de que la solicitud no la presente directamente la persona afectada se pondra en su
conocimiento para que preste su consentimiento.

No serdn objetos de tramitacion las denuncias anénimas ni aquellas en las que la persona afectada
no preste su consentimiento.

6.2. Principios que deben informar

v

Principio de celeridad: Es necesario que la tramitacion se realice de forma urgente y que se fije
un plazo maximo para la resolucién de las reclamaciones o denuncias que se tramiten.

Principio de confidencialidad: Todos los tramites que se realicen en el procedimiento seran
confidenciales. Ello supone la no inclusidn en los expedientes de datos personales, indicacién
expresa a las personas que intervengan de la obligacion de guardar secreto sobre el tema,
custodia de la documentacién, utilizacién de cdodigos alfanuméricos para identificar los
expedientes, etc.

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 proteccidn 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:
Ademas es importante que la determinacion de la composicion del 6rgano encargado de
tramitar las denuncias se base en los anteriores principios. Para ello es conveniente garantizar
la participacion de la representacidn de la plantilla y de los servicios de prevencién de riesgos
laborales en los érganos que se encarguen de tramitar y resolver las denuncias, asi como la
presencia equilibrada de mujeres y hombres en su composicion.




6.3. Fases del procedimiento

1. INSTRUCTOR:

Actuard como instructor en este procedimiento D. JOSE LUIS CORUJO DIAZ, o la persona que él
designe como encargada de la tramitacidn del proceso, que debera reunir las debidas condiciones
de aptitud, objetividad e imparcialidad que requiere el procedimiento, Anexo VI: Modelo de
compromiso de confidencialidad de las personas que intervienen en el proceso de tramitacion y
resolucion de las denuncias.

El instructor impulsara el procedimiento, de oficio o a instancia de parte, prestara apoyo y ayuda
a los trabajadores/as presuntamente acosado/as, y realizara las gestiones y tramites oportunos
para el esclarecimiento de los hechos, recabando cuanta informacién considere oportuna y
realizando las entrevistas y demds actuaciones que considere necesarias.

2. COMISION DE INVESTIGACION:

Se designara por la Direccién una Comisién de Investigacidon, que estard formada por dos
miembros, D. JOSE LUIS CORUJO DIAZ, o persona en quien él delegue, y un/a representante de los
trabajadores que rednan igualmente los citados requisitos de aptitud, objetividad e imparcialidad.
Podra incorporarse a la citada Comision un asesor técnico externo.

3. PROCEDIMIENTO:

Si las circunstancias asi lo aconsejan podra acordarse que la investigaciéon de los hechos sea
realizada por profesionales externos de reconocida solvencia en la materia.

Durante la tramitacion del expediente, y como medida cautelar, el Instructor podrd proponer a la
Comisidn, por la gravedad de la conducta denunciada y por la apariencia de veracidad de los
indicios aportados, la medida de separacién de las personas implicadas, sin menoscabo de las
condiciones laborales.

El proceso de investigacidn debera desarrollarse con la mayor rapidez, confidencialidad, sigilo y
participacién de las personas implicadas.

Durante la tramitacidn del procedimiento, las personas interesadas podran aducir alegaciones y
aportar documentos u otros elementos de juicio, que seran tenidos en cuenta por la Comision al
emitir la correspondiente propuesta.

Tanto la persona denunciante como la denunciada podrdn ser acompafiadas durante las
entrevistas, si asi lo solicitan, por representantes de los trabajadores u otras personas de su
eleccién, y tendrdn derecho a conocer el contenido de la declaracion de la otra parte, de los testif
y de la documentacién que obre en el expediente.

En la realizacion de las tomas de declaracién, en las que se escuchara a las partes y a los testigos
bajo el principio de neutralidad en la intervencidn se observaran las siguientes pautas:



a) Presentacion de la persona que entrevista, explicando el proceso a seguir y los limites de la
confidencialidad.

b) Firma del consentimiento informado al iniciar el proceso.

c) Intentar rebajar o minimizar la tensién emocional, mostrando empatia, pero sin que exista
identificacidn con ninguna de las partes.

d) Escuchar las preguntas que se formulen sobre el proceso y realizar las aclaraciones necesarias.
e) Analizar el relato y las vivencias presentadas.

f) Aclarar las respuestas neutras o generales, como “lo normal”, “como siempre”, “No me
informan”.

g) Identificar las posiciones de cada parte y sus intereses.
h) Resumir en orden cronoldgico el relato.
i) Nunca utilizar como ejemplo situaciones reales de otros casos que se hayan podido investigar.

j) Las entrevistas comenzaran con la persona denunciante y los testigos por ella propuestos,
continuando con la persona denunciada y, en su caso, los testigos que esta ultima proponga.

La comisién en el plazo maximo de veinte dias contados desde la fecha de su primera reunidn, a la
vista de las actuaciones practicadas emitira un informe de conclusiones.

En el informe de conclusiones, como minimo, se incluira, la siguiente informacién:

a) Relacion nominal de las personas que integran la Comision e identificaciéon de las personas
presuntamente acosadas y acosadoras.

b) Antecedentes del caso, denuncias y circunstancias de la misma.

c) Relacion de las intervenciones realizadas en el proceso, argumentos expuestos, testimonios,
comprobacion de pruebas, etc.

d) Resumen cronoldgico de los hechos.
e) Declaracion de la existencia o no de conducta de acoso.

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

v" Apoyo psicoldgico y social al acosado/a.

v" Modificacion de aquellas condiciones laborales que, previo consentimiento del
trabajador/a acosado/a, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

v" Adopcién de medidas de vigilancia en proteccidn del trabajador/a acosado/a.

v Reiteracion de los estdndares éticos y morales de la empresa.

g) Propuesta de incoacién de expediente disciplinario.



4. RESOLUCION:

En el plazo de cinco dias a contar desde la recepcién del informe de conclusiones la Direccion de
la empresa dictara resolucion acordando las medidas propuestas. La resolucidon serd notificada a
las personas afectadas.

Si no se constatan situaciones de acoso, o no es posible la verificacién de los hechos, se archivara
el expediente.

Si, con motivo de la investigacidn realizada, no se constata la existencia de acoso, pero se pone de
manifiesto que subyace un conflicto personal relevante generado por el trabajo, el instructor
propondra la adopcién de las medidas oportunas para solucionar el citado conflicto.

6.4. Contenidos minimos de la denuncia

= |dentificacién de la presunta persona acosada, de la presunta persona acosadora y de la
persona denunciante, si es distinta a la victima.

= Descripcién detallada y lo mas precisa posible de los hechos, actos o incidentes que dan
lugar a la denuncia.

= |dentificacidon de las posibles personas testigos del acoso.

6.5. Denuncias infundadas o falsas

Si de la valoracién inicial o informe emitido por la Comisién se deduce que la denuncia se ha
presentado de mala fe, o que los datos o testimonios son falsos, la Comisién propondra a D. JOSE
LUIS CORUJO DIAZ la incoacién de correspondiente expediente disciplinario a las personas
responsables de dichos comportamientos.

6.6. Otras consideraciones

Se prohibe expresamente cualquier represalia contra las personas que efectien una denuncia,
atestiglien, colaboren o participen en las investigaciones que se lleven a cabo, y contra aquellas
personas que se opongan a cualquier situacion de acoso frente a si mismos o frente a terceros.

6.7. Revisiones del procedimiento de actuacion en caso de denuncia por acoso

Trascurrido un mes desde la adopcién de las medidas necesarias por parte de D. JOSE LUIS CORUJO
DIAZ, la Comisién de Investigacién emitira un informe de seguimiento de las medidas propuestas
y de la salvaguarda del principio de no discriminacién, asi como de la supervision de posibles
represalias contra cualquiera de los trabajadores que hayan intervenido en el procedimiento en
condicidn de denunciante, victima, testigo o informador.



7.PUBLICIDAD Y ENTRADA EN VIGOR

El contenido del presente Protocolo es de obligatorio cumplimiento para todo el personal de la
FEDERACION DE TENIS DE CASTILLA Y LEON, con CIF G47200605.

Su contenido entrara en vigor a partir de su comunicacion a todos los trabajadores de la plantilla
de la FEDERACION DE TENIS DE CASTILLA Y LEON, los cuales tienen que firmar el Anexo VII: Modelo
de comunicado a los trabajadores para que quede constancia de que han sido informados de dicha
comunicacion.

Se mantendra en vigencia hasta que no sea modificado o reemplazado por otro. El Protocolo
vigente en cada momento estara a disposicién de todo el personal.



8.RECURSOS DE AMBITO ESTATAL

+ Servicios de Informacién Telefdnica, gratuitos y disponibles las 24 horas:

016 Servicio de informacién y de asesoramiento juridico, telefénico y online, a las
mujeres victimas de violencia de género.

112 Servicio de Atencidn de Urgencias y Emergencias.

900 116 016 Servicio de informacién y de asesoramiento juridico sobre violencia de
género para personas con discapacidad auditiva y/o del habla. Acceso a
través de los siguientes medios:

e Teléfono de texto (DTS)

e Teléfono movil (precisa configuracion previa con la aplicacidon
TOBMOVILE)

e PDA (precisa configuracion previa con la aplicacién TOBMOVILE)

900 191 010 Servicio de informacién del Instituto de la Mujer y para la lgualdad de
Oportunidades.

900 152 152 Servicio de informacién del Instituto de la Mujer y para la lgualdad de

Oportunidades Especializado en la atencién a mujeres con discapacidad
auditiva y/o del habla:
e través del Mdévil: es necesario que el teléfono desde el que se llama
tenga dispositivo DTS.
e Através de Internet: conexion con la pagina web Telesor a través de
ordenador o de movil.

+ Enlaces de paginas web:

Comisidn contra la Violencia de Género del Consejo Interterritorial del Sistema
Nacional de Salud:http://www.msssi.gob.es/organizacion/sns/planCalidadSNS/e02 t03.htm

Secretaria de Estado de Servicios Sociales e Igualdad. Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales
e lgualdad: http://www.msssi.gob.es/ssi/violenciaGenero/home.htm

Web de recursos de apoyo y prevencidon ante casos de violencia de género (W.R.A.P.).
Delegacién del Gobierno para la Violencia de Género:
http://wrap.seigualdad.gob.es/recursos/search/SearchForm.action




9.SANCIONES Y MARCO NORMATIVO:

El acoso sexual y por razén de sexo, asi como todo trato desfavorable relacionado con el embarazo,
la maternidad, paternidad o asuncion de otros cuidados familiares se considera discriminatorio y
esta expresamente prohibido por la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres y el resto del ordenamiento juridico.

Existe una amplia y variada normativa que, desde diversas Opticas o enfoques (laboral,
sancionador, penal, disciplinario, etc.), regula las obligaciones de la empresa en lo relativo a la
proteccion de sus trabajadoras y trabajadores frente a estos comportamientos, sus
responsabilidades, asi como las sanciones o penas que son de aplicacién a sus autores.

En el Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido de
la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social en su articulo 8 incluye entre las
infracciones muy graves en materia de relaciones laborales individuales y colectivas, el acoso
sexual, asi como por razén de sexo, cuando se produzca dentro del ambito empresarial.

El articulo 40 establece que este tipo de infracciones se sancionaran con multa, en su grado
minimo, de 6.251 a 25.000€; en su grado medio, de 25.001 a 100.005€ y en su grado mdaximo, de
100.006 a 187.515€. Por su parte el articulo 46 bis dispone que también sera de aplicacidn las
sanciones accesorias de pérdida automatica de ayudas, bonificaciones y cualquier beneficio
derivado de la aplicacién de los programas de empleo, asi como de exclusién del acceso a tales
beneficios por un periodo de seis meses a dos afios.

El articulo 148 de la Ley Orgdnica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cédigo Penal establece que el
acoso sexual puede ademas ser constitutivo de delito ser castigado con pena de prisién o multa,
agravada en el caso de que el culpable hubiera cometido el hecho prevaliéndose de su situacién
de superioridad laboral o jerarquica, o cuando la victima sea especialmente vulnerable, por razén
de su edad, enfermedad o situacion.

En el dmbito de las empresas, los convenios colectivos, planes de igualdad y protocolos de
actuacién ante el acoso sexual y el acoso por razéon de sexo, en funcién de la gravedad de las
conductas, suelen contemplar sanciones disciplinarias como las siguientes:

» Despido disciplinario.

Suspension de empleo y sueldo.

Traslado forzoso sin derecho a indemnizacion.

Movilidad funcional.

Cambio de turno de trabajo.

Traslado a centro de trabajo de localidad distinta durante un periodo de tiempo.
Inhabilitacion para el ascenso/promocion profesional durante un periodo de tiempo.

YVV VYV VYV

En la valoracién de la gravedad de la conducta, se suele contemplar la posible existencia de
circunstancias agravantes como:



» La reincidencia en la conducta de acoso.

La subordinacién de la victima respecto a la persona agresora.

» La especial vulnerabilidad de la victima como consecuencia de su precariedad laboral y/o
contractual, edad, discapacidad, etcétera.

A\

= Marco normativo a ambito nacional:

v
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Resolucién de 28 de julio de 2011, de la Secretaria de Estado para la Funcién Publica, por la que
se aprueba y publica el Acuerdo de 27 de julio de 2011 de la Mesa General de Negociacién de
la Administracién General del Estado sobre el Protocolo de actuacién frente al acoso sexual y al
acoso por razén de sexo en el ambito de la Administracién General del Estado y de los
Organismos Publicos vinculados a ella.
Criterio Técnico de la Inspeccién de Trabajo NUM/69/2009, sobre actuaciones de la Inspeccién
de Trabajo y Seguridad Social en materia de acoso y violencia en el trabajo.
La Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Bésico del Empleado Publico (articulo 93.4 y art. 95.2.
b.).
La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la lgualdad efectiva de mujeres y hombres
(articulos 7, 8, 48 y 62).
Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el Texto refundido de la
Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social (articulo 8).
Ley 29/1998, de 13 de julio, reguladora de la jurisdiccién contencioso administrativa (articulo
19.1.i)
Ley 1/2000, de 7 de enero, de Enjuiciamiento Civil (articulo 11 bis).
Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, que aprueba el Texto Refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores (articulos 4.2.e, 54.2 y 95.14).
Ley 36/2001, de 10 de octubre, reguladora de la jurisdiccidn social (articulos 175 a 182).

Ley 14/1986, de 25 de abril, General de Sanidad (articulo 18.9).
Articulo 184 de la Ley Orgénica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cédigo Penal.

Constitucion espafiola (Arts. 9.2, y10.1, Art. 14, Art. 15, Art. 18.1, 35.1).

= Marco nhormativo a ambito europeo:

v

v

Comunicacién de la Comisién al Consejo y al Parlamento Europeo por la que se transmite el
acuerdo marco europeo sobre el acoso y la violencia en el trabajo COM (2007).

Directiva 2006/54/CE, relativa a la aplicacidn del principio de igualdad de trato entre hombres
y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion.

Recomendacion 92/131/CEE de la Comision, de 27 de noviembre de 1991, relativa a la
proteccion de la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo [Diario Oficial L 49 de 24.2
1992]. Cédigo de conductas para prevenir el acoso sexual.

Resolucién del Consejo, de 29 de mayo de 1990, relativa a la proteccidn de la dignidad de la
mujer y del hombre en el trabajo.



Marco normativo a ambito internacional:

v' Convenio 111 de la OIT contra la discriminacion en el empleo.
v' Recomendacién NUum. 19 sobre violencia en el lugar de trabajo en el sector de los servicios y

medidas para combatirla.
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