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A través de la presente guia rapida, podras
conocer en lineas generales la politica de
nuestra empresa en materia de acoso laboral
asi como tener datos globales sobre el acoso
en el ambito del trabajo, legislacion al respecto
y derechos y obligaciones de la empresa vy el
personal para prevenir este tipo de situaciones
y erradicarlas en el caso de que se dieran.

En ARANOVA disponemos de un Protocolo
donde establecemos la metodologia

y procedimiento de actuacion

para la prevencién, detec-

ciébn e intervencion ante

situaciones que pudieran

constituir cualquier tipo de

acoso en el entorno de

trabajo.

Estableciendo la obligacion de todas las perso-
nas que forman parte de la organizacion, de co-
nocer las politicas de la empresa en la materiay
trabajar por la prevencion y erradicacion de las
conductas de acoso, asi como colaborar en los
procedimientos de denuncia y resolucion.

Un Protocolo cuyo ambito de aplicaciéon es la
organizacion, con independencia de la relacién
laboral con la misma (independientemente del
tipo de contrato, puesto de trabajo, categoria
profesional, etc.). Asimismo, también es de
aplicacion para cualquier persona o entidad que
mantega relacion con la empresa tales como:
clientela, empresas proveedoras de bienes o
servicios, empresas colaboradoras, alumnado
en practicas, aspirantes a puesto de trabajo,
etc.

Dicho Protocolo incluye medidas preventivas
(cédigos de buenas practicas y ética empre-
sarial, acciones formativas y campanas infor-
mativas), tipifica las conductas constitutivas
de acoso y establece el procedimiento interno
a seguir en caso de que cualquier persona quie-
ra denunciar un posible caso. Ademas incluye
varios anexos con un modelo de denuncia in-
terna por acoso, acuerdo de confidencialidad,
consentimiento de activacién del protocolo,
etc.

Si quieres conocer el
Protocolo integro puedes
solicitarlo a través de
prevencionacoso@aranova.es



1. EL ACOSO EN EL AMBITO LABORAL

ESTA SECCION TE AYUDARA A CONOCER:

- LA ESCALA GLOBAL DEL PROBLEMA DE ACOSO Y QUE PERSONAS TIENEN MAS RIESGO
DE SUFRIRLDO.

- LOS DERECHOS QUE SE VULNERAN Y LEGISLACION ENTORNO AL ACOSO.

- LOS DIFERENTES TIPOLOGIAS DE ACOSO Y QUE TIPO DE COMPORTAMIENTOS LO
CONSTITUYEN.



Segun estudios recientes, hasta
un 15% de los trabajadores y traba-
jadoras en Espana son victimas de
acoso laboral o mobbing. Siendo las
mujeres entre 35y 55 anos, las prin-
cipales victimas. Aunque también
nos encontramos con situaciones
de acoso laboral por razén de ori-
gen racial o étnico, nacionalidad,
discapacidad, salud, edad, len-
gua, clase social, opinién, religion
0 creencias, migracion o situacién
administrativa , o cualquier otra
condicion o circunstancia personal
o social.

En el estudio que lleva por titulo
“Violencia de género contra las mu-
jeres: una encuesta a escala de la
UE" realizado en 2013 por la Agen-
cia de Derechos Fundamentales de
la Unién Europea (FRA) concluyé
que “una de cada dos mujeres (el
55%) en la UE ha sido victima de
acoso sexual al menos en una oca-
sion desde los 15 anos de edad. Y de
estas, un 32% senaloé que el autor
pertenecia al entorno laboral.”

Asimismo el estudié también re-
salté que el 90% de las personas

que sufren acoso sexual en el tra-
bajo son mujeres. El informe desve-
la asimismo que alrededor del 75%
de las mujeres han sido victimas de
acoso sexual en elentorno profe-
sional cuando ocupan un puesto en
las categorias superiores

El estudio “Acoso sexual y acoso
por razén de sexo en el ambito lab-
oral en Espana” (2021) promovi-
do, coordinado y financiado por la
Delegacion del Gobierno contra la
Violencia de Género (DGVG) junto
con CCOO, pone en evidencia que
el 40,4% ha sufrido acoso sexual
en algun momento de su vida, y un
17,3% del total de mujeres que han
sufrido acoso sexual han respon-
dido que el agresor era alguien del
trabajo (6.5% un jefe o supervisor
hombre, 12,5% otro hombre del tra-
bajo, 0,3% una jefa o supervisora,
0.9% otra mujer del trabajo).

Las acciones de caracter o con-
tenido sexual recibidas por las mu-
jeres entrevistadas son chistes de
caracter sexista (83,1%), piropos y
comentarios sexuales (74,8%), ges-
tos o miradas insinuantes (73.3%),

0
GENERALIZADO

contacto fisico (67,0%) y peticiones
e invitaciones de naturaleza sexual
(30,9%).

Asimismo 8 de cada 10 mujeres
encuestadas (80%) sefalan haberse
sentido discriminadas en el trabajo.
Las acciones en las que se traduce
esa discriminacion son diversas,
registrando una incidencia mas
elevada las siguientes: dirigirse a
la mujer de forma ofensiva (61%),
asignacién de tareas, competencias
0 responsabilidades por debajo
de su categoria profesional (32%).
ser relegada en la promocién
profesional (26%), problemas para
acceder o continuar en el trabajo
(22%), y relegada en la formacién
(15%).

En lo que a discriminacion por razon
de orientacién o identidad sexual
respecta, el estudio realizado pou
UGT en 2019 mostraba que “Un 70%
de las personas pertenecientes al
colectivoLGTBhasufridosituaciones
de acoso dentro del ambito laboral
y un 60% se ha visto rechazado por
sus comparneros, pero solo un 10%
se atreve a denunciarlo”.

19%

TRABAJADORES Y .
TRABAJADORAS EN ESPANA
SON VICTIMAS DE AC0SO
LABORAL

40.4%

MUJERES VIiCTIMAS DE
ACOSO SEXUAL EN EL
TRABAJO

80%

8 DE CADA 10 MUJERES SE
HAN SENTIDO DISCRIMINDAS
EN EL AMBITO LABORAL

70%

PERSONAS PERTENECIENTES
AL COLETIVO LGTB HAN
SUFRIDO ACOSO LABORAL



cQUEJcuenTajcomolLuGarR)bDE

TRABAJO?

El ‘lugar de trabajo’ es cualquier espacio
donde un empleado realiza su trabajo en
incluye:

- Espacios In Situ: Oficinas

- Espaciosrelacionados con el trabajo:
En los alojamientos proporcionados por
la empresa, en los desplazamientos,
viajes, eventos y actividades sociales o
formativas relacionadas con el trabajo.

- Espacios Oline: Cualquier plataforma
digital utlizada por el personal de
ARANOVA para comunicarse con otras
personas en relacion con el trabajo.

cQUIENJEsTAlENIvMAYORIRIESGO

PORJRUE?

Aunque cualquier persona es susceptible
de ser victima de acoso laboral, hay
factores que pueden predisponer mas a
que unas personas lo sufran con respecto
a otras.

Las mujeres son victimas de acoso laboral
de forma mas frecuente que los hombres,
asi como las personas mas jovenes Yy
personas pertenecientes a colectivos
considerados no mayoritarios (minorias
étnicas, sociales o religiosas, migrantes,
personas con discapacidad, colectivo
LGTB, etc.)



LEGISLACION

El Convenio 111 de la Organizacion In-
ternacional del Trabajo de 1958 sobre
la discriminacion: empleo y ocupa-
cion. Establece que el término com-
prende «cualquier distincién, exclu-
sidn o preferencia basada en motivos
de raza, color, sexo, religion, opi-
nion politica, ascendencia nacional
u origen social que tenga por efecto
anular o alterar la igualdad de opor-
tunidades o de tratoen elempleo y la
ocupacion».

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
Organica 3/2007, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres que
establece que «Las empresas estan
obligadas a respetar la igualdad de
trato y de oportunidades en el ambito
laboral» y «deberdan promover
condiciones de trabajo que eviten
el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo y arbitrar procedimientos
especificos para su prevencion y
para dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que puedan formular
quienes hayan sido objeto del mismo»
asi como «contribuir a prevenir el
acoso sexual y el acoso por razén
de sexo en el trabajo mediante la

sensibilizacion de los trabajadores y
trabajadoras frente al mismo».

Siguiendo la misma linea, el Real
Decreto 713/2010, sobre registro y
depédsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo, establece que
«todas las empresas [...] con inde-
pendencia del numero de personas
trabajadoras en plantilla, [...] deberan
adoptar, previa negociacion, medi-
das dirigidas a evitar cualquier tipo
de discriminacion laboral entre mu-
jeres y hombres, asi como promover
condiciones de trabajo que eviten el
acoso sexual y el acoso por razon de
sexo y arbitrar procedimientos es-
pecificos para su prevencion y para
dar cauce alas denuncias o reclama-
ciones que puedan formular quienes
hayan sido objeto del mismo».

La recientemente aprobada Ley
15/2022, integral para la igualdad
de trato y la no discriminacién
impone indirectamente la obligacion
de contar con un protocolo de
discriminacién,dadoquelaspersonas
empleadoras seran responsables
de las discriminaciones que se
produzcan en suambito organizativo
cuando no hayan desarrollado
medidas para impedirlas.

Por dltimo, el Proyecto de Ley
Organica de Garantia Integral de la
Libertad Sexual, de 25 de agosto
de 2022, introduce algunas modifi-
caciones a la LOl como la extensién

de la obligacion de las empresas de
«evitar la comision de delitos y otras
conductas contra la libertad sexual
y laintegridad moral en el trabajo».

Tanto el Estatuto de los Trabajadores
como la Ley de Infracciones
y Sanciones del Orden Social,
consideran el acoso sexual y por
razén de sexo como infraccion
muy grave, pudiendo ser causa de
despido disciplinario de la persona
acosadora y causa justa para que
la victima solicite la resolucién del
contrato de trabajo.

El acoso sexual puede ademas ser
constitutivo de delito conforme a
lo previsto en el Cédigo Penal, con
pena de prisidon o multa.

En lo que a normativa autondmica
respecta, laLey 4/2018 de Identidad
y Expresién de Género e Igualdad
Social y no Discriminacion de la
Comunidad Auténoma de Aragén,
incluye acciones en el ambito de la
responsabilidad social empresarial,
a través del impulso y «la adopcidn
por parte de las empresas de
codigos éticos y de conducta que
contemplen medidas de proteccidn
frente a la discriminacion por razén
de expresion e identidad de género,
asi como acciones que favorezcan la
contratacion e inclusion laboral de
las personas transexuales».

Por otro lado, encontramos la Ley
18/2018, de igualdad y proteccién
integral contra la discriminacion por
razon de orientacion sexual, expre-
sidn e identidad de género en la Co-
munidad Auténoma de Aragén que
establece que «Las Administracio-
nes publicas aragonesas impulsaran
la adopcidn, por parte de las empre-
sas, de cddigos éticos y de conduc-
ta que contemplen medidas de pro-
teccion frente a la discriminacion
por razon de orientacion sexual, ex-
presion o identidad de género, asi
como acciones que favorezcan la
contratacién e inclusién laboral para
el colectivo LGTBI».

Atendiendo este contexto que
nos marca la legislacién, debemos
tener en cuenta que toda empresa,
independientemente del numero
de personas empleadas, tenemos la
obligacién de promover condiciones
de trabajo que eviten el acoso,
debemos arbitrar procedimientos
especificos para su prevencion, asi
como para dar cauce alas denuncias
o reclamaciones.

Por lo tanto, desde ARANOVA hemos
implementado procedimientos que
nos permiten prevenir, detectar y
erradicarlosriesgos psicosocialesde
los trabajadores y trabajadoras ante
posibles supuestos discriminatorios
o de trato lesivo que pueda
producirse en el ambito laboral, y
en especial ante las conductas que
supongan cualquier tipo de acoso.


https://www.ecosia.org/search?q=Convenio%20n%C3%BAmero%20111%20de%20la%20OIT%20sobre%20la%20discriminaci%C3%B3n&addon=chrome&addonversion=4.1.2&method=topbar
https://www.boe.es/buscar/pdf/2007/BOE-A-2007-6115-consolidado.pdf
https://www.boe.es/buscar/pdf/2007/BOE-A-2007-6115-consolidado.pdf
https://boe.es/boe/dias/2010/06/12/pdfs/BOE-A-2010-9274.pdf
https://boe.es/boe/dias/2010/06/12/pdfs/BOE-A-2010-9274.pdf
https://www.boe.es/boe/dias/2022/07/13/pdfs/BOE-A-2022-11589.pdf
https://www.boe.es/boe/dias/2022/07/13/pdfs/BOE-A-2022-11589.pdf
https://www.boe.es/buscar/pdf/2018/BOE-A-2018-7154-consolidado.pdf

DEFINICIONESIY[TIPOLOGIAS

VIOLENCIA EN EL TRABAJO

Se habla de violencia en el ambito laboral cuando
el personal sufre abusos, amenazas o ataques
sistematicos, intencionados y prolongados en
el tiempo, bajo cierto abuso de poder de una
de las partes , que ponen en peligro, implicita o
explicitamente, su seguridad, su bienestar o su
salud.

Araizde esto se producen procesos de exposicion
a distintas formas de acoso que podemos
clasificar en:

VIOLENCIA FiSICA

Agresion fisica sobre un trabajador o trabajadora
o causar danos en propiedades de la organizacion
o del personal)

ACOSO MORAL O PSICOLOGICO

Por acoso moral o psicolégico (también
denominado mobbing) se entiende la conducta
ejercida a través de la intimidacién, amenazas,
conductas de violencia psicolégica susceptibles
de causar dano psicolégico y moral, etc..

Comprendentodosaquellosactosyconductas,ya
sean verbales, no verbales o a través de cualquier

otro medio de comunicacién, que puedan
considerarse como vejatorios, discriminatorios,
humillantes, violentos o intrusivos en la vida
privada y que denigren o muestren hostilidad o
aversion hacia una persona o grupo de personas.

Actos cuyo propdsito es generar un entorno
de trabajo intimidatorio, ofensivo u hostil o
interferir en el rendimiento laboral de la persona,
desprestigiando y desacreditando su capacidad
profesional y laboral asi como el prestigio
personal, y comprometiendo su salud psiquica
con la finalidad, entre otras, de provocar la
autoeliminacion laboral.

ACOSO SEXUAL

Es «cualquier comportamiento, verbal o fisico,
de naturaleza sexual que tenga el propédsito o
produzca el efecto de atentar contra la dignidad
de una persona, en particular cuando se crea un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo».

CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO SEXUAL:

« Insinuaciones sexuales, proposiciones, pre-
sidén o chantaje sexual, o flirteos ofensivos.

+ Ejercer contacto fisico deliberado y no solicita-
do, abrazos o besos no deseados, acercamien-
to fisico excesivo e innecesario, etc.

Insinuaciones indirectas, comentarios obs-
cenos o denigrantes.

Mostrar fotos, objetos o escritos sexualmente
sugestivos o pornograficos.

Bromas sexuales ofensivas, ob-
servaciones 0 comentario sobre la
la apariencia fisica o condiciéon sexual y hablar
sobre las propias habilidades y/o capacidades
sexuales.

Recibir llamadas telefénicas, cartas o men-
sajes de correo electrénico o en redes socia-
les de caracter ofensivo y con claro contenido
sexual.



ACOSO SEXISTA O POR RAZON DE
SEXO

Es «cualquier comportamiento realizado en
funcion del sexo de una persona, con el propésito
o el efecto de atentar contra su dignidad y de
crear un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo».

Es acoso por razén de sexo cuando, de
forma reiterativa, por ser mujer o por
circunstancias de tu embarazo, maternidad
lactancia natural, o] aungue mucho
menos frecuente en un hombre, por ejercer
tu paternidad u otras funciones o tareas
relacionados con el rol atribuido a las mujeres.

CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO SEXISTA
O POR RAZON DE SEXO:

« Juzgar tu desempeno de mane-
ra ofensiva, ocultan tus esfuerzos
y habilidades, te ponen en cuestién
y desautorizan tus decisiones.

« Negar arbitrariamente el acceso a per-
misos, cursos, actividades, etc.

« No asignar tareas o encargar tra-
bajos superiores o] inferiores,
sin sentido o degradantes.

« Pretender aislarte, ignorarte o impedir que
te comuniques o se comuniquen contigo.

« Dar o6rdenes contradictorias o imposibles
de cumplir, negar u ocultan los medios

para realizar el trabajo o facilitar datos er-
roneos.

« Robar tus pertenencias, documentos o
herramientas de trabajo, borrar archivos
de tu ordenador, manipular tus herramien-
tas de trabajo, llamadas, mensajes, etc.
causandote un perjuicio.

- Exigir que realices trabajos peligrosos o
perjudiciales para tu salud.

« Manipular tu reputacion personal o profe-
sional a través del rumor, la denigracién y
la ridiculizacion.

- Dar a entender que tienes problemas psi-
coldgicos, intentando que te sometas a un
examen o diagndstico psiquiatrico.

« Hacer burlas, bromas o criticas sexistas
habitualmente.

« Amenazar, agreder, gritar o insultar;

ACOSO DISCRIMINATORIO POR
RAZON DE ORIENTACION SEXUAL,
IDENTIDAD O EXPRESION DE

GENERO

Por acoso discrimintatorio por orientacion
sexual, identidad y expresion de género se
entiende cualquier comportamiento, conducta
0 accion que tenga el propdsito o efecto de
atentar contra la dignidad o la integridad fisica o
psiquica o crear un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante, ofensivo, segregado

o molesto, dirigidos contra una persona por
su orientaciéon sexual, por su identidad y/o
expresién de género (por no reproducir las
normas entendidas como heteronormativas)

CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACO0SO POR
RAZON DE ORIENTACION SEXUAL, IDENTIDAD O
EXPRESION DE GENERO:

Se considera acoso por razén de orientacion
sexual la utilizacién de expresiones ridiculizantes
0 comentarios jocosos sobre el aspecto fisico,
modales, formas de vestir o de hablar; la
utilizacion de humor homéfobo, lesb6fobo o
bifobo; tratar de aislar ala persona en suambiente
laboral; humillarle delante de sus companeros o
companeras por su orientacién sexual; proferir
insultos y/o vejaciones; dirigirse de manera
ofensiva; etc.

Asimimo, se considera acoso por expresion
e identidad de género el negarse a nombrar
a una persona transexual como requiere, 0
utilizar deliberadamente articulos o pronombres
no correspondientes al género con el que se
identifica; expulsar y/o cuestionar a las personas
con expresiones o identidades de género no
normativas por estar en un bafo/vestuario
determinado; Utilizar humor transfobo o
intérfobo; etc.

Esta no es una lista exhaustiva. Recuerda
que CUALQUIER comportamiento que
no sea bienvenido y que el destinatario
encuentre ofensivo puede considerarse
acoso.



2. POLITICAS DE ARANOVA CONTRA EL
ACOSO

ESTA SECCION TE AYUDARA A CONOCER:
- NUESTRO COMPROMISO DE SER UN ORGANIZACION TOLERANCIA CERO CON EL ACOSO.
- LA POLITICA CONTRA EL ACOSO SEXUAL DE LA EMPRESA.
- TUS DERECHOS ENTORNO A LAS SITUACIONES DE ACOSO.

- PROCEDIMIENTO A SEGUIR EN EL CASO DE SUFRIR ACOSO O TENER CONOCIMIENTO DE
QUE ALGUIEN SUFRE ACOSO.

- PRINCIPIOS Y GARANTIA DEL PROCEDIMIENTO.



LASJRESPONSABILIDADESEDE

La empresa tiene la obligacién legal
de proporcionar un ambiente de
trabajo seguro. Porlo tanto tenemos
el deber de promover condiciones
de trabajo que eviten cualquier tipo
de acoso y arbitrar procedimientos
especificos para su prevencion, asi
como dar cauce a las denuncias o
reclamaciones.

Dichas acciones estan establecidas
y registradas en el “Protocolo de
Acoso Laboral para la prevencion,
deteccion y actuacion frente al
acoso moral, acoso sexual y por
radn de sexo, por orientacion sexual,
identidad o expresidon de género, o
cualquier tipo de discriminacion en
el ambito laboral en ARANOVA”".

dCUALES|SON DERECHOS

RELACION

SEXUAL TRABAJO?

Tengo derecho a trabajar en un
entorno libre de cualquier tipo de
acoso. Se trata de un DERECHO
LEGAL.

SQUIEN INICIAR

CEDIMIENTODEfDENUNCIAJANTE
SITUACION|DE

Se consideraran legitimados, a los
efectos de presentacion del escrito
de denuncia:

« Cualquier persona que, estando
incluida dentro del ambito
de aplicacion del presente
protocolo, se considere victima
de una conducta de acoso.

« Cualquier persona que tenga
conocimiento de la existencia de
cualquier situacion que pudiera
constituir situaciones de acoso.

« Ladireccion de la empresa podra
actuar de oficio si tuvieraindicios
de que pudiera darse alguna de
las situaciones recogidas en este
Protocolo.

vicTIMIZACION]Y|REPRESALIAS

La victimizacién por denunciar
acoso sexual en el trabajo es
un delito grave y punible y es
responsabilidad de la empresa
evitar que esto suceda.



CONSTITUTIVARDE






https://www.mites.gob.es/itss/web/Atencion_al_Ciudadano/COMO_DENUNCIAR_ITSS.html
https://www.mites.gob.es/itss/web/Atencion_al_Ciudadano/COMO_DENUNCIAR_ITSS.html

RESPETOJV|PROTECEION
DIGNIDADJDEJLASJPERSONAS.

Las diligencias o actuaciones que
se deriven deben realizarse con la
maxima prudencia y respeto a to-
das las personas implicadas, pu-
diendo ser asistidas por alguien en
representacion unitaria, sindical o
bien por una persona de su elec-
cién, a lo largo de todo el pro-
cedimiento.

CONFIDENCIALIDAD,

anoNimAaTaolvlsiciLo

Las personas que intervengan en
el procedimiento tienen la obli-
gacion de guardar una estric-
ta confidencialidad y no deben
transmitir ni divulgar informacién
sobre el contenido de las denun-
cias presentadas, resueltas o en
proceso de investigacion.

NVESTIGACIONJPROFESIONAL

JEXHAUSTIVARDE

DENUNCIADOS.

El procedimiento de investigacion
y resolucion debe ser realizado
con la debida profesionalidad y
rigor, ofreciendo transparencia y
equidad.

LOSEHECHOS

DILIGENCI A

El procedimiento de investi-
gacion y resolucion sobre la con-
ducta denunciada debe gestio-
narse en el menor tiempo posible,
evitando dilaciones innecesarias
y cumpliendo los plazos maximos
establecidos en el Protocolo.

IMPARCIALIDAD

TRATO

Para todas las personas implica-
das en el procedimiento,



ALEEPRINCIPIO

PRESUNCION INOCENCIA
DERECHOfafL alDEFENSA)DE
as|prERsaNAS]iMPLICADAS.

MEDIDAS

RESULTENJACREDITADAS.

Igualmente se considera repro-
bable toda imputacion, acusacion
o denuncia falsa, adoptandose las
medidas disciplinarias pertinen-
tes.

PROTECCION GARANTIA

INDEMNIDAD

Prohibicion expresa de repre-
salias contra las personas que
efectien una denuncia, com-
parezcan como testigos o parti-
cipen en una investigacion, siem-
pre que se haya actuado de buena
fe.

TUTELAJUDICIALEEFECTIVA

PROCEDIMIENTO.

La utilizaciéon del Protocolo esta-
blecido no impide que cualquier
persona pueda acudir en cual-
quier momento a Inspeccién de
Trabajo y Seguridad Social o la
via jurisdiccional para ejercer su
derecho a tutela judicial efectiva.

PROTECCIONEDELAfSALUD

ASRVICTIMAS.

Adopcion de las medidas perti-
nentes para garantizar la salud
de las personas afectadas (ayuda
psicolégica u otro tipo de ayudas
necesarias).

Para todas las personas implica-
das en el procedimiento,
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