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BLOQUE 1: INTRODUCCION

1.Presentacion del documento

Todas las personas tienen derecho a recibir un trato respetuoso y digno, a realizar su actividad
laboral o voluntaria en un entorno saludable, a no sufrir discriminacién y ser tratadas en
igualdad de condiciones. El acoso sexual, por razén de sexo, orientacion sexual e identidad o
expresion de género, el acoso o mobbing laboral y cualquier otro tipo de discriminaciéon son
problematicas que atenten contra estos principios fundamentales.

La organizacién Justicia Alimentaria manifiesta su compromiso para lograr espacios de trabajo y
voluntariado seguros y saludables, libres de situaciones de acoso, donde las relaciones estén
basadas en la libertad y el respeto entre las personas. Asi mismo, manifiesta su desaprobacion
clara y rotunda de cualquier tipo de conducta o actitud ofensiva, discriminatoria y/o abusiva, tal
como ya se indica en su Codigo de Conducta, aprobado en Junta Directiva el 23 de febrero de
2019. Es por este motivo que se ha creido pertinente y fundamental revisar y actualizar el
Protocolo de deteccion de riesgos psicosociales de la organizacion y ampliarlo, cumpliendo de
este modo el mandato recogido en el Plan de Accién de Género (accion 1.2.7).

El Protocolo incluye dos dimensiones estratégicas fundamentales para conseguir acabar con el
acoso: por un lado, acciones de prevencion enfocadas a que estos diferentes tipos de acoso no
lleguen a generarse y, por el otro, las pautas y procedimientos de actuacién que deben
implementarse en caso de producirse estas situaciones. Por tanto, el objetivo general de este
Protocolo es definir el marco de actuacion en situaciones de acoso sexual y por razén de sexo,
orientacion sexual e identidad o expresion de género, de acoso laboral y otras situaciones de
discriminacién y prevenirlas, con la finalidad explicita de erradicar este tipo de conductas en el
ambito de la organizacion.

El documento se estructura en dos bloques. El primero se centra en los aspectos conceptuales
del acoso, las definiciones de las situaciones que contempla el Protocolo, el marco legal en el
gue se ampara y el ambito de aplicaciéon del mismo. El segundo bloque desarrolla el proceso de
intervencion ante estas situaciones, desde las medidas de prevencion hasta el procedimiento a
seguir en caso de producirse alguna de estas situaciones. Por lo tanto, el Protocolo pretende
ser un instrumento integral para la prevencion, la deteccion y la resolucién de todas estas
situaciones.

La elaboracion de este protocolo ha contado con la colaboracién de la consultora social Spora
Sinergies y se ha desarrollado a través de una metodologia participativa, creandose una
comision de trabajo conformada por figuras referentes de Recursos Humanos, la Unidad de
Género, las Delegaciones Territoriales y la Junta Directiva o Voluntariado. Esta comision se ha
reunido en dos sesiones de trabajo para debatir y consensuar el contenido y los procedimientos
gue constan en este documento. Por lo tanto, el presente Protocolo es resultado de la
negociacion y el acuerdo entre los diferentes agentes de la organizacion.

En definitiva, este Protocolo muestra el compromiso de la organizacién con la erradicacion de
estas situaciones y con la garantia de la salud y los derechos de todas las personas que
conforman Justicia Alimentaria.


https://justiciaalimentaria.org/sites/default/files/docs/codigo_de_conducta_justicia_alimentaria_enero_2019.pdf
https://justiciaalimentaria.org/sites/default/files/docs/protocolo_deteccion_riesgos_psicosociales_definitivo.pdf
https://justiciaalimentaria.org/sites/default/files/docs/plan_de_accion_de_genero_181008_definitivo.pdf

2.Marco conceptual

En este apartado se presentan brevemente las definiciones de los diferentes tipos de acoso
contemplados en este Protocolo, sefialandose los elementos clave de cada uno de ellos y
algunos ejemplos de los comportamientos y situaciones que los constituyen e integran.
Ademads, al final del capitulo se definen otros conceptos clave relevantes para la aplicacién del
Protocolo.

Por otro parte, se debe advertir que, aunque las definiciones incluidas estan inspiradas en las
legislaciones vigentes al respecto en el Estado espafiol, tienen caracter genérico y no son
excluyentes de otras conductas o situaciones especificas que se llegasen a producir y que
pudiesen ser constitutivas de situaciones de acoso.

2.1. Acoso sexual y por razon de género

En este epigrafe se abordan las diferentes formas de acoso que tienen su origen en el sistema
heteropatriarcal, con el objetivo de hacer visible las relaciones que guardan entre ellas y este
origen comun de caracter estructural.

El sistema heteropatriarcal es aquel sistema de dominacion basado en el sistema sexo-
género. Este sistema ordena la realidad de manera dicotomica y jerarquizada en base al sexo,
asignando normas, costumbres, practicas y atributos de manera diferente a hombres y mujeres
y definiendo asi, social y culturalmente, el género, el cual se articula también alrededor de dos
categorias dicotémicas: lo masculino y lo femenino.

Al mismo tiempo, el sistema sexo-género tiene diferentes dimensiones?:

» Identidad de género: es el género con el cual se identifica una persona. La norma mas
extendida y generalizada establece que las mujeres se deben identificar con el género
femenino y los hombres con el género masculino.

» Expresion de género: hace referencia a los comportamientos, roles, vestimenta,
aficiones y cualidades de una persona. En nuestra sociedad existe una division entre los
comportamientos y las expresiones asociadas a la masculinidad y la feminidad. Es
importante no confundir la expresién de género con la identidad de género, pues esta
ultima hace referencia a cémo se identifica una persona y no a como expresa su género.

» Orientacion sexual: hace referencia a los sentimientos de amor, deseo y atraccién de
las personas. Esta dimension también ha estado regida por un principio dicotémico y
excluyente por el cual existen dos formas de concretar la sexualidad: la
heterosexualidad (deseo por personas de otro sexo) y la homosexualidad (cuando el
deseo se dirige hacia personas del mismo género). Ademas de estas opciones, existen
otras como la bisexualidad que han estado, incluso, méas visibilizadas y estigmatizadas
gue la propia homosexualidad.

Nuestro sistema social establece una determinada ordenacion de estas tres dimensiones de
acuerdo con los principios dicotdbmicos comentados, lo cual genera que las personas ocupen
diferentes posiciones de privilegio u opresion. Es decir, este sistema no es neutro sino que se
basa en una estructura desigual, que atribuye mas valor y reconocimiento al género masculino y
lo sitia en un lugar de privilegio con respecto a las mujeres y a todas aquellas personas con
una orientacién sexual o una identidad o expresion de género no normativa. Este concepto

! Diputacié de Barcelona (2017). Guia per a I'elaboracio de Plans locals LGBTI. [En linea].


https://www1.diba.cat/llibreria/pdf/58592.pdf

conecta directamente con el de machismo?, el cual alude a cualquier hecho, costumbre o
fendmeno social y cultural que hace resaltar la hombria y la prepotencia de los hombres sobre
las mujeres en todos los campos de la vida -social, laboral y afectivo- y de unas orientaciones
sexuales e identidades y expresiones de género sobre otras. Es un conjunto de creencias,
conductas y actitudes que se alimentan de dos supuestos bésicos: por un lado, la excesiva
polarizacion de las caracteristicas que definen aquello que es masculino y aquello que es
femenino y, por el otro, la consiguiente estigmatizacion y desvalorizacion de aquello que es
propiamente femenino o que quede més alla de los mandatos heteronormativos.

De manera concreta, el sistema heteropatriarcal presupone una serie de cuestiones o
principios:

— Reproduce una vision binaria de la realidad social asociada al sexo biologico de cada
persona, en la que s6lo hay lugar para personas del sexo femenino y sexo masculino.

— Establece una correspondencia directa entre el sexo biolégico de una persona y el
género, el cual se construye sobre este andamio dicotomico, invisibilizando el caracter
socialmente construido del género.

— ElI modelo binario no hace referencia sélo al género sino también a la orientacion sexual
y la identidad de género, pues se asigna un lugar centrar y un mayor reconocimiento a
las orientaciones e identidades heteronormativas, desplazando a los margenes y
estigmatizando de esta forma a todas las personas lesbianas, gais y trans*3

— Se sostiene sobre una serie estereotipos y roles de género que atribuyen
caracteristicas, capacidades y comportamientos diferentes, como propios y apropiados,
a mujeres y hombres, siendo de esta forma una pieza fundamental en la generaciéon de
esta polarizacion de aquello masculino y femenino.

En relacion al acoso sexual y por razén de género, entendemos que el contexto en que se dan
este tipo de situaciones se encuentra marcado por las relaciones de poder que se pueden
ejercer desde esta masculinidad hegemonica, de forma mas consciente o0 menos. Por tanto, el
sistema heteropatriarcal discrimina de manera sistematica tanto a las mujeres como a todas las
personas LGBTI+.

2.1.1. Acoso sexual

Las situaciones de acoso sexual también se enmarcan en el sistema patriarcal, el cual genera
desigualdades entre mujeres y hombres y un contexto de relaciones de poder asimétrico entre
ambos. Las agresiones sexuales son una forma més de dominacion y control de las mujeres
gue poco tienen que ver con relaciones libres y consensuadas. Estas situaciones son
consecuencia de la sistemética objetualizacion a la que han sido sometidas las mujeres e
incluyen un abanico amplio de ejemplos, desde situaciones que tradicionalmente se han
normalizado -como miradas lascivas, piropos, la presion para mantener relaciones o practicas
sexuales en contra de su voluntad- hasta agresiones fisicas y la violacién. Es decir, el acoso y
las agresiones sexuales van mucho mas alla de la penetracion forzada e incluyen situaciones
como bromas de contenido sexual, comentarios y gestos intimidatorios, imagenes sexuales, y

2 Barbera, M.; Doménech, J. i Garde, C. (2017). Socialitzant: Col-loquis de I'accié social a Catalunya. “Desigualtats de
génere i feminicidis. El context que perpetua les diferéncies entre homes i dones”. [En linea].
https://www.social.cat/socialitzant/img/Dossier-Socialitzant-Desigualtats-de-genere.pdf.

3 Dentro del concepto de “persona trans*” se incluyen tanto a las personas transexuales, transgénero, como a las
personas de género no binario. Ademas, al incluir a las personas trans* como uno de los colectivos estigmatizado y
excluido por el modelo heteronormativo se debe hablar, tedricamente, de modelo cisheteronormativo, al
contemplarse también la dimensiéon de la identidad de género, pero en este documento se opta por el uso de
“heterornomativo” para facilitar el uso del lenguaje. Valga esta nota al pie para dejar constancia de este
puntualizacion y advertir que se incluye la dimension de identidad de género en este término.



https://www.social.cat/socialitzant/img/Dossier-Socialitzant-Desigualtats-de-genere.pdf
https://www.social.cat/socialitzant/img/Dossier-Socialitzant-Desigualtats-de-genere.pdf

en general todo tipo de manifestaciones que tienen su origen en la constante sexualizacion de
las mujeres. Asi, las situaciones mas graves son posibles porque se sostienen en un sistema
gue permite y legitima los acosos cotidianos, no son hechos aislados, todo el contrario.
Justamente, hay que buscar las causas de las violencias mas extremas en la naturalizacién de
la sexualizacion de las mujeres, que lleva a los hombres a imponer situaciones sin el
consentimiento de la otra persona, a través del abuso de poder.

Tras la explicacion del contexto en el que se originan la mayoria de situaciones de acoso
sexual, cabe matizar que también se pueden dar situaciones de acoso sexual de mujeres a
hombres, y estas quedan también amparadas por este Protocolo. Sin embargo, estas
situaciones son minoritarias precisamente porque no se explican ni se sostienen por esta
dimensién estructural que genera el sistema patriarcal.

Definicion:
La ley espafiola define el acoso sexual de la siguiente manera.

Articulo 7 de la Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

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

Elementos clave:
— Es un comportamiento no deseado por parte de la persona que lo recibe.
— Es un comportamiento de naturaleza sexual o con connotaciones sexuales.

— Se da mayoritariamente de hombres a mujeres.

Ejemplos:
Verbal

— Difundir rumores, preguntar o explicar detalles sobre la vida sexual o las preferencias
sexuales de una persona.

— Hacer comentarios o bromas sexuales obscenas.
— Hacer comentarios sexuales sobre el cuerpo o la apariencia fisica.

— Presionar para concertar citas comprometidas o para participar en actividades lidicas no
deseadas.

— Hacer demandas de favores sexuales.
No verbal

— Miradas lascivas al cuerpo.

— Gestos obscenos.

— Uso de imagenes (dibujos, vifietas, etc.) de contenido sexual explicito.

— Cartas, notas 0 mensajes de correo de contenido sexual y de caracter ofensivo.
Fisico

— Acercamiento fisico excesivo.


https://www.boe.es/eli/es/lo/2007/03/22/3/con

— Arrinconar, buscar deliberadamente quedarse a solas con la persona de forma
innecesaria.

— Contacto fisico deliberado y no solicitado (pellizcar, masajes no deseados, etc.)

— Tocar intencionalmente las partes sexuales del cuerpo.

2.1.2. Acoso por razdn de género

Se ha optado por usar el término acoso por razén género como concepto que incluye tanto el
acoso por razén de sexo como el acoso por motivo de orientacién sexual, identidad o expresion
de género. Esta apuesta conceptual tiene que ver con dos cuestiones. Por un lado, porque se
entiende que aquello que motiva las situaciones de acoso, discriminaciéon y desigualdad es el
género de la persona, es decir, aquello que social y culturalmente se le presupone, y no sobre
el sexo bioldgico de la misma. Por otro lado, como ya es ha explicado en la introduccion a este
apartado, consideramos que el marco explicativo de las situaciones de acoso por razén de sexo
0 género y las situaciones de acoso por motivo de orientacién sexual, identidad o expresion de
género es el mismo: el sistema heteropatriarcal. Es por este motivo que se ha optado por
agrupar bajo un mismo epigrafe —acoso por razén de género- a las situaciones de acoso
originadas en base al sexo y a las originadas por motivo de orientacion sexual e identidad y
expresion de género, destacando asi su origen sociocultural comun y su caracter estructural.

Acoso por razdn de sexo + Acoso por razén de identidad, orientacion y

expresion de género = Acoso por razon de género.

Definicion:
La ley espafiola no hace referencia explicita al acoso por razén de género. Sin embargo, si que
hace referencia al acoso por razdn de sexo:

Avrticulo 7 de la Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el propésito o el
efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u

-

Por tanto, esta definicion no acogeria aquellas formas de acoso dirigidas hacia las personas
cuya orientaciéon sexual o identidad y expresion de género no encajan en el patrén
heteronormativo, es decir, el acoso hacia les personas LGBTI+, una modalidad especifica de
acoso que ya recogen y definen algunas leyes autonémicas®.

4 En la actualidad (febrero del 2020), existe un proyecto de ley pendiente de aprobacion para el conjunto del Estado
gue se asemeja a esta ley de ambito catalan y a las de otras Comunidades Autbnomas


https://www.boe.es/eli/es/lo/2007/03/22/3/con

Articulo 4 de la Ley 11/2014, del 10 de octubre, para garantizar los derechos de lesbianas, gais,

bisexuales, transgéneros, intersexuales y para erradicar la homofobia, |la bifobia y la transfobia®.

Cualquier comportamiento basado en la orientacion sexual, la identidad de género o la
expresion de género de una persona gue 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.

Elementos clave:

— Es un comportamiento no deseado por parte de la persona que lo recibe.

— Se relaciona con el sexo i/o género de la persona acosada. Entre otros, incluye los
siguientes motivos:

_)

_)

Una mujer por el hecho de ser mujer.
Una trabajadora por estar embarazada o por su baja de maternidad.

Una persona trabajadora por su identidad o expresién de género, cuando no
encaja en el sistema heternormativo.

Una persona trabajadora por su orientacién sexual, cuando no encaja con el
sistema heteronormativo.

Una persona trabajadora en el ejercicio de algun derecho laboral previsto para la
conciliacion de la vida personal y laboral, cuando el motivo de fondo que origine
esta situacion tenga que ver con los estereotipos y roles de género tradicionales.

— Tiene como objetivo o produce el efecto de atentar contra la dignidad o de crear un
entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Ejemplos:

— Actitudes condescendientes o paternalistas.

— Insultos basados en el género y/o la orientacion sexual de la persona trabajadora.

— Conductas discriminatorias por razén de género y/o orientacion sexual.

— Formas ofensivas de dirigirse a la persona.

— Ridiculizar, menospreciar las capacidades y habilidades por razén del género de una
persona o su orientacion sexual.

— Utilizar humor sexista, homoéfobo, transfébico, etc.

2.2. Acoso laboral

Definicion:

El acoso laboral, también conocido como acoso moral, acoso psicolégico o moobing, queda
definido en el Cadigo Penal espafiol de la siguiente manera:


https://www.boe.es/buscar/pdf/2014/BOE-A-2014-11990-consolidado.pdf
https://www.boe.es/buscar/pdf/2014/BOE-A-2014-11990-consolidado.pdf

Preambulo Xl de la Ley organica 5/2010 de 22 de junio, por la cual se modifica la Ley organica 10/1995
de 23 de noviembre del Cédigo Penal.

Es la fustigacion psicolégica u hostil en el marco de cualquier actividad laboral o funcionarial
gue humille a la persona que lo sufre, imponiendo situaciones de grave ofensa a la dignidad.

El Cédigo Penal también establece que seran castigadas con una pena de prision de 6 meses a
dos afios las personas que en el &mbito de cualquier relacion laboral o funcionarial y
prevaliéndose de su superioridad, realicen en contra de otra de manera reiterada actos hostiles
o humillantes que, sin llegar a constituir trato degradante, supongan acoso grave contra la
victima®.

Elementos clave:
— Su objetivo es atentar contra la dignidad de la persona, o producir esa consecuencia.
— Se trata de conductas reiterativas y frecuentes en el tiempo.

— Se diferencia del burnout o el estrés laboral.

Ejemplos:
— Poner en cuestion y desautorizar las decisiones de la persona trabajadora acosada.

— No asignarle tarea alguna, o asignar tareas inltiles o degradantes que no tengan valor
productivo.

— Asignarle tareas que sean muy inferiores a sus competencias o capacidades.

— Darle 6rdenes imposibles de cumplir con los medios de los que se dispone.

— Cambiar la ubicacion del trabajador/a separandolo de sus compafieros (aislamiento).

— Gritos continuos o insultos.

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

— No permitir que acceda a la formacion profesional, asi como a licencias o permisos.

2.3. Agresiones racistas, capacitistas y otras
situaciones de discriminacion

Definicion:
Mas alla del acoso sexual, por razdn de género y del acoso laboral, existen otras formas de
acoso y discriminacion que pueden producirse en el marco de las relaciones de poder y

desigualdad que se dan de forma estructural en nuestra sociedad. Se trata de agresiones de
caracter racista, xenéfobo, clasista, capacitista o edadista, entre otras.

Estas situaciones quedan recogidas en el capitulo tercero de medidas para la aplicacién del
principio de igualdad de trato de la Ley 62/2003, de 30 de diciembre de medidas fiscales,
administrativas y del orden social, la cual define el acoso en su que, articulo 28.1 como:

5 Art. 173.1, parrafo sequndo del Cédigo Penal, afiadido al punto 38 de la Ley orgénica 5/2010, de 22 de junio, por la
cual se modifica la Ley organica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cédigo Penal.
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https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2003-23936
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2003-23936
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1995-25444
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1995-25444
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2010-9953
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2010-9953

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 0 consecuencia atentar contra su dignidad y crear un entorno intimidatorio,
humillante u ofensivo.

Pese a que la definicion de esta ley incluye el acoso por motivo de orientacién sexual se ha de
advertir que estas situaciones quedan englobadas en este Protocolo en la categoria acoso por
razén de género, tal y como ya se ha explicado en apartados anteriores. Sin embargo, por una
cuestion de respeto a la literalidad de los articulos legislativos se ha preferido no alterar el
contenido del recuadro anterior.

Esta misma ley dedica secciones especificas a distintos tipos de discriminacién, como es el
caso de la Seccion 2?2, que recoge ‘Medidas en materia de igualdad de trato y no discriminacién
por el origen racial o étnico de las personas’.

Elementos clave:

— Se trata de situaciones de acoso donde se atenta contra una persona O personas
concretes por el hecho de pertenecer a un grupo o colectivo especifico.

Ejemplos:

— Ridiculizar a los/las trabajadoras porque las tareas que asumen no se ajustan al rol o
estereotipo impuesto social o culturalmente.

— Asignar tareas de menor valor por pertenecer a una cultura distinta a la propia.
— Ejercer actitudes paternalistas por pertenecer a una cultura distinta a la propia.

— Criticas a la nacionalidad, el origen racial o étnico, a las actitudes y creencias politicas o
religiosas, etc.

— Chistes o burlas que ridiculicen, la nacionalidad, el origen racial o étnico, la religién o
convicciones, la discapacidad o cualquier otra condicidbn o circunstancia personal o
social de una persona.

— Comportamientos motivados por el origen racial o étnico de una persona que tienen
efectos sobre el empleo o las condiciones de trabajo (exclusién, trabajo sin sentido,
etc.).
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3.Marco legal

En este apartado se presentan las principales normativas internacionales y de ambito nacional -
en aquellos paises donde desarrolla su actividad Justicia Alimentaria- que contemplan las
situaciones de acoso incluidas en este Protocolo.

3.1. Marco internacional

En el ambito internacional y en relacién al acoso sexual y por razén de género, cabe
mencionar que la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), ya en el afio 1958, impulsé el
Convenio n.°111, que incluia la discriminacién sexual como un tipo de discriminacion que tiene
por objeto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el trabajo y la ocupacion.
Ademas, la Resolucién de la OIT de 1985 denuncia que los acosos de naturaleza sexual en el
puesto de trabajo perjudican las condiciones de trabajo y las perspectivas de ascenso de las
trabajadoras y los trabajadores. Por lo tanto, las politicas que promueven la igualdad tienen que
contener la adopcion de medidas destinadas a luchar contra este tipo de acoso.

Por su parte, la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU) ha recogido, en diferentes
conferencias mundiales, el acoso sexualy el acoso por razon de sexo, como un ambito
especifico de actuacion relacionandolos con la violencia ejercida contra las mujeres. En julio de
1985, en la Il Conferencia Mundial de la Mujer, en Nairobi, se fijaron unas
estrategias béasicas para el avance de las mujeres y se alentaba los gobiernos a adoptar
medidas para evitar el acoso sexual en los puestos de trabajo. La IV Conferencia Mundial de la
Mujer, hecho en Pekin el 1995, defini6 como un ambito de la violencia contra las mujeres
cualquier acto de violencia sexista que tenga como resultado posible o real un dafio de
naturaleza fisica, sexual o psicolégica, entre los que se incluyen las violaciones, los abusos
sexuales, el acoso y la intimidacion sexual en el trabajo y en otros ambitos. Recientemente, en
el contexto de los Objetivos del Milenio 2030, la ONU ha establecido como 5.° objetivo de
desarrollo sostenible lograr la igualdad entre los géneros y empoderar a todas las mujeres y
nifias del mundo y eliminar todas las formas de violencia contra las mujeres y las nifias en
la ambito publico y privado, incluido el trafico de seres humanos, la explotacién sexual y otros
tipos de explotacion.

Respecto al acoso por motivo de orientaciéon sexual e identidad o expresion de género, a
nivel europeo, vale la pena dejar constancia de que no fue hasta el afio 2000 que el Consejo de
Europa aprobé una directiva de obligado cumplimiento sobre la igualdad de trato en el mercado
laboral que prohibe la discriminacion directa o indirecta por orientacion sexual. A nivel
internacional, fue a través de la declaracion de los Principios de Yogyarkarta® (2006) que se
plasm6 de manera especifica la maxima de respecto a los derechos humanos de las
personas LGBTI, siente esta declaracion pionera en el reconocimiento de la existencia de
violaciones de los derechos humanos por motivo de identidad de género. Estos principios
marcan los estdndares béasicos para que las Naciones Unidas y los estados avancen en la
garantia de los derechos humanos de estos colectivos. Unos afios mas tarde, el Consejo de
Derechos Humanos de la ONU aprueba una resolucién donde se explicita qué implica el
derecho a la igualdad de trato ante la ley y el derecho a proteccion contra la discriminacion y la
violencia por orientacién sexual e identidad de género.

6 Principios sobre la aplicacién de la legislacién internacional de derechos humanos en relacion con la orientacion
sexual y la identidad de genero. [En linea] https://www.refworld.org/cqi-
bin/texis/vtx/rwvmain/opendocpdf.pdf?reldoc=y&docid=48244e9f2
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Por dltimo, en relacién al acoso laboral, destaca el reciente Convenio del 20 de junio del 2019
sobre la_eliminacion de la violencia y el acoso en el mundo del Trabajo, de la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT). Este texto, fruto del acuerdo entre sindicatos y actores aliados
de distintos lugares del mundo, hace un abordaje integral sobre el acoso en el trabajo,
adoptando una perspectiva inclusiva e integrada de este asunto. En concreto, el convenio
aborda el dmbito de aplicacion y los principios que se consideran basicos a la hora de
posicionarse en relacion al acoso e incluye temas como la prevencion, la deteccion y la
reparacion en estas situaciones de acoso. Actualmente este documento esta pendiente de ser
ratificado por los distintos paises miembros de la OIT.

3.2. Marco estatal

En cuanto a las leyes de ambito laboral, en primer lugar, hay que hacer mencion al Real
decreto legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el cual se aprueba el Texto refundido de la ley
del Estatuto de los trabajadores donde se recoge, en el articulo 4, el derecho de los
trabajadores y trabajadoras a no ser discriminados para el empleo, o una vez empleados, por
razones de sexo, estado civil, por la edad dentro de los limites marcados por esta Ley, raza,
condicién social, ideas religiosas o politicas, afiliacién o no a un sindicato, asi como por razén
de lengua, dentro del Estado espafiol; a su integridad fisica y a una adecuada politica de
seguridad e higiene; al respecto de su intimidad y a la consideracion de su dignidad,
comprendida la proteccién frente a ofensas verbales o fisicas de naturaleza sexual.

Asi mismo, el Cédigo Penal también recoge, en su Titulo XV (De los delitos contra los derechos
de los trabajadores), como delito especifico la discriminacién en el trabajo por los diferentes
motivos que contempla este Protocolo. El articulo 314 establece que aquellas personas que
produzcan una grave discriminacién en el empleo, publico o privado, contra alguna persona por
razon de su ideologia, religién o creencias, su pertenencia a una etnia, raza o nacién, su sexo,
orientacion sexual, situacion familiar, enfermedad o discapacidad, por ostentar la representacion
legal o sindical de los trabajadores, por el parentesco con otros trabajadores de la empresa o
por el uso de alguna de las lenguas oficiales dentro del Estado espafiol, y no restablezcan la
situacion de igualdad ante la ley tras requerimiento o sancidén administrativa, reparando los
dafios econdémicos que se hayan derivado, serdn castigados con la pena de prisién de seis
meses a dos afios 0 multa de 12 a 24 meses.

Mas alld de esta legislacion, en los ultimos afios se han concretado leyes y normativas
especificas relativas a las diferentes situaciones de acoso que se contemplan en este Protocolo.

Por un lado, y en relacion al acoso sexual y por razén de género, la Ley Organica 3/2007, de
22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, define las conductas de acoso
sexual y acoso por razén de sexo, la discriminacién por razén de embarazo y de maternidad, la
indemnidad ante represalias para denunciar estas conductas; las medidas especificas para
prevenir estas conductas, y los criterios de actuacién de las administraciones publicas. También
recoge que en los procedimientos en los cuales las alegaciones de la parte actora se
fundamenten en actuaciones discriminatorias por razén de sexo, correspondera a la persona
demandada probarla ausencia de discriminacion en las medidas adoptadas y su
proporcionalidad, lo que se conoce como “inversion de carga de la prueba’.

Por su parte, 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 tipifica la gravedad de
ciertos tipos de infracciones en el ambito laboral, especificando el acoso sexual como
infracciobn muy grave (articulo 8.13: El acoso sexual, cuando se produzca dentro del &mbito a
gue alcanzan las facultades de direccion empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo de la
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misma). Por otro lado, el Cddigo Penal recoge en su articulo 184 el ascoso sexual como un
delito.

Por otro lado, y en relacion con el acoso laboral, la Revision del Codigo Penal, a través de la
Ley Orgénica 5/2010, de 22 de junio contempla en el Predmbulo XI que Dentro de los delitos de
torturas y contra la integridad moral, se incrimina la conducta de acoso laboral, entendiendo por
tal el hostigamiento psicoldgico u hostil en el marco de cualquier actividad laboral o funcionarial
gue humille al que lo sufre, imponiendo situaciones de grave ofensa a la dignidad. Con ello
guedarian incorporadas en el tipo penal todas aquellas conductas de acoso producidas tanto en
el &mbito de las relaciones juridico privadas como en el de las relaciones juridico-publicas.

En relacién al acoso originado por las otras situaciones de discriminacion que contempla
este Protocolo, cabe hacer mencion la Ley62/2003, de 30 de diciembre de Medidas Fiscales,
Administrativas y del orden social, la cual hace referida a las situaciones de discriminacion por
razén de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual.

Por ultimo y a nivel genérico, se debe indicar que, la Ley 31/1995 de 8 de noviembre de
Prevenciéon de Riesgos Laborales, en sus articulos 2, 4.2 y 14, establece diferentes cuestiones
importantes en relacién a la salud de los y las trabajadoras, como los principios generales
relativos a la prevencién de los riesgos profesionales para la proteccion de la seguridad y de la
salud, la regulacion de las actuaciones a desarrollar en este @mbito por las Administraciones
publicas, el empresariado, las personas trabajadoras y sus respectivas organizaciones
representativas o el derecho a la proteccion frente a los riesgos laborales..

3.3. Paises en los que trabaja Justicia Alimentaria

A continuacién se detalla la legislacion existente en cada uno de los paises donde Justicia
Alimentaria desarrolla su actividad, ademas del Estado espafiol, ordenada segun tipo acoso.

3.3.1. Bolivia

Acoso sexual

La Ley 348, denominada “Ley Integral para garantizar a las mujeres una vida libre de violencia"
en el articulo 21.4 dictamina la proteccién contra toda forma de acoso sexual o acoso laboral, y
adopcion de procedimientos internos y administrativos para su denuncia, investigacion,
atencion, procesamiento y sancion.

Acoso por razon de género

La Ley Integral para garantizar a las mujeres una vida libre de violencia, en el articulo 7.11,
hace referencia a la violencia laboral definiéndola como: toda accién que se produce en
cualquier ambito de trabajo por parte de cualquier persona de superior, igual o inferior jerarquia
gue discrimina, humilla, amenaza o intimida a las mujeres; que obstaculiza o supedita su
acceso al empleo, permanencia 0 ascenso y que vulnera el ejercicio de sus derechos. Sin
embargo, en esta ley no se hace referencia a las personas LGTBI+.

Acoso laboral

La Constitucion Politica del Estado, en el articulo 49 pardgrafo Il establece que:
El Estado protegera la estabilidad laboral. Se prohibe el despido injustificado y toda
forma de acoso laboral. La ley determinara las sanciones correspondientes.

14


https://www.boe.es/buscar/pdf/1995/BOE-A-1995-25444-consolidado.pdf
https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2010-9953
https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2010-9953
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2003-23936
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2003-23936
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1995-24292
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1995-24292

3.3.2. Guatemala

Acoso sexual

No hay ninguna disposicion en la ley que prohiba el acoso sexual hacia las mujeres en el lugar
de trabajo. Existe la Ley contra la Violencia Sexual, explotacion y trata de personas (decreto
namero 9-2009) pero esta enfocado hacia la trata, la violencia sexual y a la prostitucion forzada.
El primer protocolo contra el acoso sexual en el ambito laboral se anuncié en 2019 por parte del
gobierno.

Acoso por razon de género

No existe una ley general contra la discriminacion o disposiciones en el Cédigo Penal que
prohiban y penalicen la discriminacion por motivos de orientacion sexual o identidad de género.
Sin embargo, en 2019 se present6 la iniciativa de ley para sancionar los crimenes por prejuicio,
modificando asi el Codigo Penal e incluyendo este tipo de discriminaciéon en la legislacién del
pais.

Acoso laboral

No existe ley especifica que regule el acoso laboral. Existen algunos articulos que hacer
referencia a conservar la salud de las personas trabajadoras, y se pone de relieve el principio
de igualdad en el articulo 14bis: Se prohibe la discriminacién por motivo de raza, religion,
credos politicos y situacion econémica, en los establecimientos de asistencia social, educacion,
cultura, diversion o comercio que funcionen para el uso o beneficio de trabajadores, en las
empresas o sitios de trabajo de propiedad particular, o en los que el Estado cree para los
trabajadores en general.

3.3.3. Honduras

Acoso sexual

La Ley de Igualdad de Oportunidades de la Mujer del 2000 hace referencia al acoso sexual en
el trabajo, asi como también el Cédigo Penal en el articulo 147A, donde se describe y sanciona
este tipo de conducta de la siguiente manera: quien valiéndose de una situacion de superioridad
jerarquica laboral, administrativa, docente o analoga, cause a la victima inestabilidad laboral,
descalificacion en el desempefio de su trabajo o para ascensos laborales o le impida el acceso
a un puesto de trabajo; como represalias al rechazo de actos indecorosos realizados a través
de insinuaciones o solicitud de favores de caracter sexual para si o para un tercero, incurrird en
el delito de hostigamiento sexual.

Acoso por razon de género

La constitucién de Honduras, en el articulo 60, hace referencia a la no discriminacion de ningin
ser humano por su condicién. Ademas, en la ley del Igualdad de Oportunidades de la Mujer, en
el articulo 46 se especifica que: el Estado no permitird ninguna clase de discriminacion basada
en el género o en la edad que tenga el hombre o la mujer, con el fin de anular o alterar la
igualdad de oportunidades o de trato en el empleo o la capacitacion.
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Acoso laboral

El Cdodigo de Trabajo no hace referencia explicita al acoso laboral, pero si se prohibe al trato
discriminatorio de las personas trabajadoras, asi como en Guatemala.

3.3.4. Republica Dominicana

Acoso sexual

Tanto el Cadigo de Trabajo (articulo 47.9), como el articulo 333.2 del Cédigo Penal prohiben el
acoso sexual en el ambito laboral. En el primer caso, se hace referencia al acoso por parte de
superiores en el lugar de trabajo: Esta prohibido a los empleadores ejercer acciones contra el
trabajador que puedan considerarse de acoso sexual, 0 apoyar 0 no intervenir en caso de que
lo realicen sus representantes.

Acoso por razén de género

El Cdédigo de Trabajo, en el Principio VII, prohibe la discriminacion por razén de sexo, sin
embargo, no se hace referencia a la discriminacion por ser parte del colectivo LGTBI+.

Acoso laboral

El Cbdigo Laboral estipula que el empleado debe estar en un entorno saludable, en el cual se
desarrolle y no sean violentados sus derechos fundamentales. En el articulo 96 se penaliza el
acoso laboral de manera taxativa y concreta.

3.3.5. Haiti

Acoso sexual

El Codigo de Trabajo, en el articulo 111, hace mencion especifica al acoso sexual,
considerandolo inoportuno, hostil e intimidatorio.

Acoso por razon de género

El Cbdigo de Trabajo prohibe la discriminacion por razén de sexo en los articulos 3, 50 y 317,
pero no se hace referencia a la discriminacion LGTBI+.

Acoso laboral

No existen referencias explicitas al acoso laboral en el Cédigo de Trabajo, en todo caso, se
alude al trato no discriminatorio en el articulo 3: Tous les travailleurs sont égaux devant la loi et
bénéficient de la méme protection et des mémes garanties. Est abolie toute discrimination,
notamment celle pouvant découler du caractére intellectuel ou manuel, de la forme, de la
rétribution du travail et du sexe du travailleur.
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3.3.6. Republica Democratica del Congo

Acoso sexual

No existe ley especifica que haga mencion del acoso sexual en el entorno laboral, sin embargo,
el Codigo Penal castiga la violencia sexual desde el 2006 con penas que van de los 5 a los 20
afios de prision.

Acoso por razén de género

No existe ley especifica que regule el acoso por razén de género.

Acoso laboral

No existe ley especifica que regule el acoso laboral.

A continuacién se incluye un resumen grafico del marco legal de las diferentes Comisiones
Regionales

Tabla 1. Marco legal en torno a los diferentes tipos de acoso.

Bolivia Guatemala Honduras R. Dominicana
Se contempla No existe ley Se contempla | Se contempla | Se contempla No existe ley
en la especifica, en el Cadigo en el Cédigo parcialmente | especifica que
Constitucion pero si de Trabajo Laboral en el Codigo regule el
Acoso Politica del articulos del de Trabajo, acoso laboral.
laboral Estado Cddigo de aunque no se
Trabajo que se encuentra
podrian referencia
interpretar. explicita
Se contempla No existe ley Se contempla | Se contempla | Se contempla | Se contempla
en la Ley 348. especifica. Se enlaLey de en el Codigo en el Codigo parcialmente:
Ley integral prevé el primer Igualdad de Trabajo y de Trabajo El Cédigo
para garantizar protocolo oportunidades el Cdodigo Penal hace
Acoso a las mujeres contra el acoso de la mujer Penal referencia a la
sexual una vida libre sexual: del afio 2000 violencia
de violencia préximo afio y el Cédigo sexual pero no
(Ministerio Penal explicitamente
Publico) en el ambito
laboral.
Se contempla No existe ley Se contempla | Se contempla No hay una
parcialmente especifica. enla parcialmente | Se contempla | ley especifica
en la Ley 348, Hay una Constituciény | en el Cédigo parcialmente gue regule el
pero no se Iniciativa de la Ley de de Trabajo, en el Codigo acoso por
Acoso por . . .
razén de hace referencia ley 5674 para Igualdgd de pero no se de Trabajo, ra%on de
género ala prevenir y oportunidades hace_ pero no se género.
discriminacion sancionar los de la mujer referencia a hace
LGBTI. crimenes por (2000) discriminacién | referencia a

perjuicio.

LGBTI.

discriminacién
LGBTI.
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4.Tipologiay modalidades de acoso

Ademds de la tipologia de situaciones de acoso que recoge el Protocolo y que han quedado
definidas en apartados anteriores, es posible diferenciar modalidades’ en funcién del tipo de
comportamientos que se produzcan y de la relacion que exista entre las personas implicadas en
cada situacion.

En concreto, se distinguen dos modalidades de acoso en funcion del tipo de comportamientos
gue lo originan:

» Acoso de intercambio quid pro quo: proviene de una persona con superioridad
jerarquica u otras personas que pueden influir en las condiciones laborales y/o la
ocupacion de la persona acosada y esta vinculado, expresamente, al acoso sexual. Esta
modalidad de acoso se produce cuando se fuerza a la persona asediada a escoger entre
aceptar determinadas conductas sexuales o perder ciertos beneficios o condiciones en
el trabajo. En el marco de estas situaciones, el rechazo a los requerimientos sexuales
demandados es utilizado para entorpecer o negar el acceso a la ocupacién, la
promocién, la formacién, un aumento de salario o cualquier otra cuestion vinculada a la
situacion laboral de la persona acosada, e implica un abuso de autoridad.

» Acoso ambiental: proviene de compafieros/as de trabajo o terceras personas
relacionadas con el entorno laboral (clientela, proveedores, personal de otras
organizaciones, etc.) y consiste en crear un ambiente intimidador, hostil u ofensivo para
la persona acosada. Normalmente requiere de insistencia y repeticion.

Por otro lado, también se pueden distinguir diferentes tipos de acoso en funcién de la direccion
de las interacciones entre la persona que infringe el acoso y la persona que lo padece y de los
niveles organizativos afectados:

» Acoso vertical descendente: conducta ejercida por parte de una persona con
superioridad jerarquica sobre una o mas personas subordinadas a su mando.

» Acoso vertical ascendente: conducta ejercida por parte de una o mas personas sobre
una tercera que ocupa con respecto a ellas un cargo de superioridad jerarquica en la
organizacion.

» Acoso horizontal: conducta ejercida por una persona o un grupo de personas sobre
otra compafiera/o que ocupa una categoria laboral igual o similar.

5.Ambito de aplicacion

Cuando se hace referencia a situaciones de acoso en el entorno laboral, sean del tipo que sean,
éstas no estan limitadas por el lugar fisico, la jornada laboral ni la relacion contractual con la
empresa. Es decir, no importa si la situacion de acoso se produce en el lugar o el horario de
trabajo o si alguna de las partes pertenece o no a la empresa®, el criterio utilizado para
considerar que se esta produciendo una situacion de acoso en el entorno laboral es que exista
una relacion entre el acoso y este contexto laboral.

Por otro parte, en Justicia Alimentaria hay personas que no tienen un vinculo laboral con la
organizacion pero que forman parte de ella: las personas voluntarias. Las posibles situaciones

7 Consell de Relacions Laborals de Catalunya (2015). Protocol per a la prevencié i abordatge de I'assetiament sexual
i per ra6 de sexe a 'empresa. [En lineal.
8 Consell de Relacions Laborals de Catalunya (2015). Protocol per a la prevencio i abordatge de I'assetiament sexual
i per ra6 de sexe a 'empresa. [En lineal.
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de acoso que pudieran sufrir o infringir estas personas quedan dentro del &mbito de aplicacion
del Protocolo. Es decir, el criterio que delimita el &mbito de aplicacién de este Protocolo es que
exista una relacion entre la situacion de acoso y la labor desempefiada en la organizacion:

Si la persona no hubiera prestado sus servicios, de manera remunerada o voluntaria, a la
organizacién, el acoso no se hubiera producido.

Por lo tanto, este Protocolo tiene por objetivo prevenir y atender cualquier forma de acoso, con
independencia del lugar o el horario donde se produzca, que pueda afectar a cualquier persona
gue mantenga un vinculo con Justicia Alimentaria, en el marco de su relacion con la
organizacion; por este motivo incluye a:

» Personal laboral: personas que mantienen un vinculo laboral con la organizacion
mediante un contrato de trabajo, tanto en las Comisiones Regionales® como en las
Delegaciones Territoriales.

» Personal voluntario y Junta directiva: personas que desempefian labores en Justicia
Alimentaria de manera altruista y no remunerada.

» Personas externas vinculadas a la organizacion con las que se establezca algun tipo
de colaboracion, como por ejemplo clientes o beneficiarios de la actividad de la
organizacion.

9 Debe dejarse constancia que, en la aplicacion del presente Protocolo en las Comisiones Regionales y ante una
eventual situacion de acoso, se garantiza que las medidas internas que se adopten no contradeciran los
procedimientos y marcos normativos de cada pais.

19



6. Interseccionalidad

Tras esta explicacién de los diferentes tipos de acoso recogidos en el Protocolo, es interesante
incluir un dltimo apartado en este primer bloque para explicar cdmo se contempla la atencion a
las situaciones de acoso ejercidas hacia personas que padecen diferentes discriminaciones
estructurales de manera simultanea. Para ello en primer lugar se necesita definir el concepto de
interseccionalidad®®, el cual hace referencia a la necesidad de entender la interseccion de los
diferentes ejes o factores de desigualdad, es decir, la interseccién entre factores como el
género, la clase social, la edad o la orientacion sexual, entre otros. De este modo, debido a las
desigualdades estructurales existentes en nuestra sociedad, una persona se puede ver
expuesta con mayor facilidad a situaciones de acoso y discriminacién y, ademas, encontrarse
mas vulnerable y desprotegida ante estas. Por ejemplo, por el hecho de ser una mujer joven
con nacionalidad ecuatoriana y en una situacion de precariedad laboral, esta persona puede
tener mas probabilidades de sufrir discriminaciones y a su vez puede que tenga mas
dificultades para denunciarlas, es un hecho que se retroalimenta.

En este sentido, debe especificarse que en algunas ocasiones puede resultar dificil distinguir
con nitidez qué tipo de acoso -o el motivo del mismo- se puede estar ejerciendo hacia una
persona cuando convergen o interaccionan varios factores de discriminacién. Es mas, el
concepto de "interseccionalidad" justamente nos habla de la imposibilidad de disociar estos
factores, porque todos ellos son variables sociales de las que no nos podemos desprender, y
pone el énfasis en las particularidades generadas por la interseccion de estos ejes de
desigualdad.

Por este motivo, se considerard un agravante -de cara a considerar el tipo de infraccion y
sanciones asociadas- el hecho de acosar a una persona en la que convergen varios factores de
discriminacion, tal y como representa graficamente el siguiente esquema:

Figura 1. Interseccionalidad en los distintos tipos de acoso contemplados en el Protocolo.

+ Personas con contrato
temporal

« Situacién laboral precaria

Acoso laboral

Mujeres « ~— Acoso
Personas con expresion, A
COSO por
identidad de género o de aé Po
orientacion sexual no € genero

heteronormativa

Otras * * Personas racializadas,
condicion migrante,
minorias étnicas

* Personas con diversidad

funcional
Mujeres que asumen + Personas jévenes /
responsabilidades mayores

familiares solas

10 Crenshaw, K. (1989) "Demarginalizing the Intersection of Race and Sex: A Black Feminist Critiqgue of
Antidiscrimination Doctrine, Feminist Theory and Antiracist Politics," University of Chicago Legal Forum: Vol. 1989 ,
Article 8.
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BLOQUE 2: PREVENCION Y ATENCION DE

LAS SITUACIONES DE ACOSO

7.Estrategias de prevencion

Siguiendo los principios de la accion preventiva que se recogen en el articulo 15 de la Ley de
Prevenciéon de Riesgos Laborales (LPRL), el primer objetivo a la hora de abordar la prevencion
de cualquier riesgo es intentar evitarlo y, en caso de que sea posible, evaluar su origen y las
posibles consecuencias que pueda tener para tratar de minimizarlas.

Atendiendo a este principio y con el objetivo de asumir un cambio profundo en la cultura de la
organizacion y de acabar con las condiciones que hacen posible el acoso sexual y por razon de
género, el acoso laboral y otras formas de discriminacion, el presente Protocolo recoge las
diferentes estrategias preventivas que se presentan a continuaciéon. Y es que la mejor manera
de actuar ante el ascoso es a través de politicas y acciones dirigidas a generar y garantizar la
existencia de entornos organizaciones igualitarios y libres de cualquier forma de discriminacion.

7.1. Politicas de igualdad

Algunos estilos de gestién y de organizacién del trabajo, asi como el contexto y el entorno
laboral, pueden suponer la exposicion a determinados factores de riesgo, en especial
psicosociales, e influir en la salud y la seguridad de las personas. Las politicas de igualdad son
aquellas que promueven un ambiente de trabajo y unas relaciones laborales igualitarias,
reduciendo asi estos factores de riesgo que pueden facilitar la produccion de situaciones de
acoso.

Tal y como se recoge en el Protocolo para la prevencion y el abordaje del acoso sexual y por
razén de sexo en la empresa'?, diferentes estudios coinciden en destacar que la incidencia de
situaciones de acoso puede estar fuertemente relacionada con determinados aspectos del
propio entorno o contexto laboral, siendo posible identificar diferentes factores de riesgo:

» Factores de riesgo vinculados a estilos de gestion que afectan directamente a la
organizacion del trabajo:

- Estructuras de poder jerarquicas y modos de gestion que tienden a favorecer un estilo
de mando disciplinario e intolerante, que pueda generar con frecuencia emociones
como el miedo y la desconfianza o una competencia excesiva entre las persones que
forman parte de la organizacion.

- Existencia de fuertes desigualdades en los procesos de promocién, contratacion,
asignacion salarial, etc.

- Entornos laborales de alta inestabilidad y situaciones de precariedad que generen una
alta consciencia de vulnerabilidad.

11 Consell de Relacions Laborals de Catalunya (2015). Protocol per a la prevencié i abordatge de I'assetiament sexual
i per raé de sexe a I'empresa. [En linea]. Este epigrafe ha sido elaborado en base a contenidos de este documento,
el cual se centra, exclusivamente, en la prevencién del acoso sexual y por razén de género, es decir, de aquellas
formas de acoso vinculadas al sistema heteropatriarcal machista. Sin embargo, consideramos que muchas de las
cuestiones y medidas que se describen son también eficaces y pertinentes para evitar las otras formas de acoso que
recoge este Protocolo y por ello algunas de ellas han sido adaptadas para que las incluyan.
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- Entornos poco profesionales o éticos (lugares de trabajo poco definidos en los que,
por ejemplo, exista incerteza respecto a los requerimientos profesionales).

- Entornos de inestabilidad organizativa (momentos de cambio de titularidad en la
empresa, cambios organizativos, etc.).

» Factores de riesgo vinculados al contexto laboral:

- Entornos en los que existen diferencias importantes en la proporcion de mujeres y
hombres.

- Entornos en los que hay grandes diferencias de poder formal (estatus) o informal
(experiencia) entre mujeres y hombres (por ejemplo, cuando un nimero considerable
de mujeres queda bajo el mando de unos cuantos hombres). Esta medida es
extensible a los entornos donde existan diferencias de poder entre personas de
diferente procedencia (por ejemplo, cuando un nimero considerable de personas de
origen no occidental estan al mando de personas occidentales).

- Contextos muy “sexualizados” o sexistas (frecuentes bromas de caracter sexual,
presencia de imagenes sexuales, etc.) o contextos donde sean frecuentes las bromas
racistas, capacitistas o edadistas, entre otras.

» Factores de riesgo asociados a la respuesta por parte de la organizacion ante estas
actitudes o comportamientos:

- Percepcibn de tolerancia ante las situaciones de acoso.
- Falta de recursos y mecanismos de apoyo.

- No intervencion ni resolucion de las situaciones de acoso comunicadas o
denunciadas.

- Percepcién de que las denuncias no se atienden con responsabilidad y rigurosidad o
de que estos hechos no seran sancionados por parte de la organizacion.

Las estrategias mas efectivas para hacer frente a todos estos factores de riesgo pasan por
asegurar el acceso libre a la informacion, promover formas de liderazgo participativo, estimular
la cohesién grupal, prestar atencion a posibles indicios de situaciones de acoso y actuar
proactivamente para detectarlas o hacer visible el compromiso explicito de la organizacién con
la erradicacibn de estas situaciones y su desaprobacion hacia todas las actitudes y
comportamientos ofensivos, discriminatorios y/o abusivos, entre otras cuestiones. Al mismo
tiempo, uno de los instrumentos mas eficaces para acompafiar las herramientas de prevencion
es el establecimiento de medidas especificas para garantizar la plena integracion i la igualdad
efectiva en el entorno laboral.

En este sentido, se debe indicar que todas las acciones incluidas en el Plan de Accion de
Género de Justicia Alimentaria estdn enfocadas a lograr estos fines y por ello se pueden
considerar medidas de prevencion en un sentido amplio.

Por otro lado y de manera especifica, la accion 1.2.7 del Plan de Accién de Género consistia
precisamente en la elaboracion de un protocolo de prevencién e intervencion ante situaciones
de acoso sexual y/o por razén de género.

Ademas, el mismo Plan contempla otras acciones relacionadas directamente con la prevencion
de los riesgos psicosociales que hay detras de estas situaciones de acoso. Se trata de todas las
acciones que aparecen en el punto C del apartado 1.2 (Riesgos psicosociales y prevencion del
acoso sexual y por razon de género):

» Accién 1.2.8. Incorporar un buzdén online anénimo sobre conductas sexistas dentro de la
organizacion.
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» Accion 1.2.9. Incorporar el compromiso de Tolerancia 0 con las conductas sexistas al
codigo de conducta del personal laboral.

» Accion 1.2.1.0. Revisar el Plan de prevencion de riesgos psicosociales con perspectiva
de género.

Ademas, se pondra a disposicion un buzén para que las personas que lo deseen puedan hacer
propuestas para desarrollar acciones de prevencion a la Comisién de Seguimiento.

A continuacion, se detallan otras tacticas de prevencion relacionadas, por un lado, con la
formacion de las personas miembro de la organizacién en este ambito y, por el otro, con la
difusion del Protocolo, dos estrategias proactivas muy eficaces para prevenir las situaciones de
acoso.

7.2. Formacion

Esta estrategia contribuye a dar a conocer la problematica y promover la implicacion de todas
las personas de la organizacién, ademas de reforzar la idea de que hay un compromiso
compartido para hacer frente al acoso y que en la organizaciébn no se toleraran actitudes y
comportamientos de este tipo. De esta forma, el Protocolo contempla impartir formacion
especifica en materia de acoso sexual, por razén de género, acoso laboral y otras
discriminaciones.

Esta accion se ha de desarrollar de manera coordinada a la implementacion de la linea 2.2 del
Plan de Accién de Género, la cual recoge las medidas a desarrollar para favorecer el
conocimiento sobre feminismos y transversalidad de la perspectiva de género en la
organizacion, a partir una accion especifica:

» Accion 2.2.1. Elaborar un plan de formacion sobre feminismos y transversalidad de la
perspectiva de género, dirigido tanto al personal laboral como al voluntariado de la
organizacion.

Asi mismo, el presente Protocolo propone incluir en este plan formacion especifica sobre acoso
laboral y acoso racista, capacitista y otras formas de discriminacion.

7.3. Difusion del Protocolo

Por ultimo, hay un tercer tipo de estrategia que hace referencia a la difusion del Protocolo.
Difundir el Protocolo hace posible que todas las personas que forman parte de la organizacion
conozcan sus derechos y obligaciones, asi como los mecanismos que los garantizan, en las
materias objeto de este Protocolo. Por otro lado, También hace explicito el compromiso de la
organizacion para hacer frente a esta problematica, danto a conocer entre todas las personas
de la organizacion la existencia de mecanismos enfocados a la prevencion y la actuacion
enfrente de estas situaciones.

En este sentido, se contemplan las siguientes vias de difusion:

— Sesiones informativas y formativas en cada Delegacion Territorial para dar a conocer el
Protocolo y las situaciones que incluye y sobre las que interviene. Estas sesiones se
incorporardn en la Planificacién Operativa Anual (POA) a partir del 2021.

— Incluir el Protocolo en el manual de acogida (personal laboral y voluntariado).

— Presentacion del Protocolo en la Asamblea General.
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— Integrar el Protocolo en el Plan de voluntariado.

8. Actuacion en situaciones de acoso

El Protocolo establece los mecanismos para que cualquier situacion de acoso de las
contempladas en el Protocolo que se dé en la organizacion Justicia Alimentaria se resuelva con
las garantias necesarias para todas las personas implicadas.

En primer lugar, se presentan los principios y garantias que deben enmarcar todo el proceso,
las competencias, funciones y responsabilidades de las diferentes partes implicadas y se
explican qué son las medidas cautelares y cuando se deben aplicar. Seguidamente, se
muestran en detalle de los mecanismos y procedimientos a seguir por parte de la organizacion
ante la incidencia de una situacion de acoso, incluyendo una representacion gréafica del
diagrama de flujo de todo el procedimiento, las diferentes vias y resoluciones posibles, un
cuadro de referencia sobre las infracciones y sanciones a adoptar y, por ultimo, el proceso de
seguimiento y evaluacion del Protocolo.

8.1. Principios y garantias

Las personas encargadas de la implementacién del Protocolo deberan garantizar el
cumplimiento de los siguientes principios y garantias en el abordaje de todas las situaciones de
acoso y durante las distintas fases que contempla el procedimiento*?:

» Respeto y proteccion: se debe preservar en todo momento la intimidad y dignidad de
todas las personas involucradas en una situacion de acoso y garantizar que pueden
estar acompafiadas y asesoradas por alguna persona de su confianza, en caso de
desearlo, en cualquier momento de proceso.

» Confidencialidad: para mantener el anonimato de las personas implicadas, a partir del
momento en que se comunica el caso se asignaran unos codigos numéricos para
referirse a las diferentes personas implicadas en el mismo. Hay que prestar especial
atencion a la hora de tratar los datos de salud, que solo se incorporaran al expediente
del caso después de la autorizacion expresa de la persona afectada.

» Derecho a lainformacion: las personas implicadas tienen derecho en todo momento a
saber cual es el procedimiento que se debe seguir y en qué punto se encuentra el
proceso de aplicacién del Protocolo.

» Apoyo de personas formadas: las Personas de Referencia del Protocolo deben tener
la formacion necesaria para prestar un acompafiamiento y asesoramiento informado,
también en relacion a los recursos de atencion externos a los que pueden acudir las
personas implicadas (por ejemplo, servicios de atencién especializados en violencia de
género, etc.).

» Diligencia y celeridad: para una resolucién 6ptima de los casos hace falta garantizar
gue el proceso se resuelve en el minimo tiempo posible. Los plazos establecidos son de
3 dias laborables para la primera fase y entre 30 y 40 dias laborables para las fases 2 y
3).

» Trato justo: el procedimiento tiene que guiarse por la imparcialidad y la buena fe en la
investigacion y el esclarecimiento de los hechos denunciados.

12 Consell de Relacions Laborals de Catalunya (2015). Protocol per a la prevencio i abordatge de I'assetiament sexual
i per rad de sexe a I'empresa. [En linea].
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» Proteccién ante posibles represalias: se debe garantizar la no discriminacién ni
represalia por la participacion en el proceso, a cualquiera de las personas implicadas.
Asi mismo, solo pueden introducirse en los expedientes personales los resultados de
denuncias investigadas y probadas.

» Colaboracion: todas las personas citadas durante el proceso tienen el deber de
implicarse.

8.2. Competencias, funciones y responsabilidades en
la aplicacion del Protocolo

En este apartado® se exponen las competencias, funciones y responsabilidades de las
diferentes personas implicadas en la aplicacion del Protocolo, especialmente las de la
organizacion, ademas de las ya contempladas para las Personas de Referencia y la Comision
de Investigacibn que se detallaran en los apartados correspondientes. Delante de las
situaciones de acoso existen obligaciones legales!* impuestas a la organizacién, la
representacion legal de las personas trabajadoras y a la misma plantilla de personas
trabajadoras.

» Laorganizacion:

- Garantizar el derecho de las personas trabajadoras en la relaciéon laboral'® a no ser
discriminadas, a su integridad fisica y psiquica, a que exista una adecuada politica se
seguridad e higiene en el trabajo y al respeto de su intimidad y dignidad.

- Adoptar medidas que garanticen los derechos anteriores. Estas medidas deben ser
negociadas, y preferiblemente acordadas con la representacion legal de las personas
trabajadoras.

- Promover un contexto y entorno laboral que evite el acoso. Esta obligacion implica
garantizar los derechos mencionados y respetar las condiciones de trabajo recogidas
en el Estatuto de los trabajadores y en el convenio colectivo, sin prejuicio de las
medidas de mejora que la organizacién haya decidido adoptar. A su vez, ha de
garantizar que la salud de las personas trabajadoras, no recibe ningun dafio durante la
relacion laboral, en virtud de lo establecido por el articulo 14 de la Ley de Proteccion
de riesgos laborales.

- Arbitrar procedimientos especificos para la prevencién del acoso (recogidos ya en el
Plan de Accién de Género) y mecanismos para proceder ante las comunicaciones y
denuncias de situaciones de acoso que se formulen. Esta ultima obligacion se
garantiza precisamente a través del presente Protocolo.

- El incumplimiento de las obligaciones indicadas en el apartado anterior da lugar a la
exigencia de responsabilidades administrativas y judiciales a las empresas.

» Persona afectada:

13 Este apartado ha sido redactado en base a contenidos incluidos en el Protocol per a la prevencié i abordatge de
I'assetjament sexual i per raé de sexe a I'empresa y los Protocolos para la prevencion, la deteccion, la actuacion y la
resolucion del acoso sexual y por razon de sexo de los Ayuntamientos de Tarragona y Barcelona.

14 Para una informacion mas detallada de las obligaciones legales de las diferentes partes y el marco legal concreto
sobre el que se sostienen se recomienda acudir al Protocol per a la prevencié i abordatge de I'assetiament sexual i
per ra6 de sexe a I'empresa, del Consell de Relacions Laborals de Catalunya (2015). [En linea].

15 De acuerdo a los articulos 4.2. c) d) i ) del TRLET y el articulo 7 de la Ley Organica 3/2017 para la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres.
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En caso de que no sea la persona que comunique directamente la situacion de acoso,
se le debe informar del conocimiento de esta situacion por parte de la organizacion
para que decida si quiere activar la via interna.

En caso de que sea la persona que comunica directamente la situacion de acoso a las
Personas de Referencia o que, ante la comunicacion de una persona testigo decida
seguir con el procedimiento, deberd aportar los indicios que fundamenten la situacién
de acoso denunciada y colaborar con la investigacion.

» Personadenunciada:;

Aportar aquella informacion que se le reclame para facilitar la resolucién del
expediente, bajo el amparo de los principios de confidencialidad y proteccion de datos.

» Representacion sindical:

Dar apoyo a las personas trabajadoras que puedan estar viviendo una situacion de
apoyo e informarlas de la existencia del Protocolo.

Actuar como garantes de los procesos y compromisos establecidos.

Contribuir activamente a la prevencion de las situaciones de acoso, sensibilizando a la
plantilla e informando a las Personas de Referencia/Comision de Investigacion de los
casos de los que tengan constancia o sospecha.

> Personal laboral y voluntariado:

Poner en conocimiento de las Personas de Referencia de cualquier situacion de acoso
de la que tengan constancia.

Prestar declaracién en caso de ser citadas como testigos.

Mantener la confidencialidad del caso y no impulsar o apoyar represalias internas
contra las personas implicadas en el caso.

» Unidad Técnica de Género:

Velar por la implementacion de las medidas preventivas contempladas en el Plan de
Accion de Género.

Colaborar en el seguimiento y evaluacion del protocolo aportando la informacién que
le demande las Personas de Referencia/Comision de Investigacion.

» Personareferente de Prevencion de Riesgos Laborales i Recursos Humanos:

Ser una de las Personas de Referencia y miembro de la Comision de Investigacion.

Dar asesoramiento técnico y facilitar apoyo psicolégico y médico a las personas
afectadas, en caso de que sea necesario. A su vez, informar la posibilidad de recurrir a
servicios especializados

Gestionar los casos donde no haya evidencias de acoso pero si de otros riesgos
psicosociales que sean competencia de la Prevencion de Riesgos Laborales.
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8.3. Medidas cautelares

En funcion del riesgo y/o dafio que sufra la persona acosada, una vez se haya iniciado el
procedimiento y hasta su cierre, y siempre y cuando existan indicios de acoso, las personas
encargadas de las diferentes fases de intervencidbn pueden proponer a la direccion
de la organizacion la adopcion de medidas cautelares!®, con el objetivo de evitar que la
situacion empeore y garantizar la seguridad y la salud de la persona supuestamente acosada.
La adopcién de medidas cautelares se recomienda especialmente cuando:

— La persona expresa afectacion emocional, miedo, insomnio, incomprension por parte de
compafieros/as del trabajo.

— Hay antecedentes de la persona acosadora.
— Existen amenazas o indicios de agravio de la situacion.

Estas medidas deben ser aceptadas por la persona acosada y en ningln caso pueden suponer
un deterioro de sus condiciones de trabajo y/o salariales.

Medidas cautelares contempladas:

Algunas posibles medidas son el teletrabajo, el cambio del horario de trabajo o conceder un
permiso retribuido a la persona que supuestamente esta sufriendo acoso, entre otras.

Por ultimo, es importante hacer énfasis en que las medidas cautelares no pueden interferir en el
resultado final del procedimiento y que el Unico motivo que debe sustentar la decisién de
adoptarlas es la garantia de la proteccion de las personas implicadas.

8.4. Diagrama de flujo (resumen)

El diagrama de flujo se divide en las dos vias posibles de gestion de los casos: interna -de la
organizacion- y externa -ya sea por via judicial o administrativa. Para la via interna, que es
aquella en la que la organizacién debe velar por su correcta implementacion, en el apartado
siguiente se detallan las tres fases de gestion de casos: 1) Comunicacion y asesoramiento; 2)
Denuncia e investigacion; y 3) Resolucion y reparacion.

16 Consell de Relacions Laborals de Catalunya (2015). Protocol per a la prevencié i abordatge de I'assetiament sexual
i per ra6 de sexe a 'empresa. [En lineal.
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Archivo del caso L =
Revision situacion laboral

persona denunciante

Seguimiento y acciones de prevencion

VIA EXTERNA: ADMINISTRATIVA Y JUDICIAL

8.5. Resolucion por via interna

8.5.1. Fase 1. Comunicacion y asesoramiento

La primera fase se inicia en el momento en el que se comunica una situacién de acoso sexual,
por razén de género, acoso laboral u otras formas de acoso contempladas en este Protocolo.

Procedimiento:

1. La comunicacion de la situacion de acoso la puede llevar a cabo la misma persona
afectada o bien un testigo. La comunicacion debe hacerse llegar cualquiera de las
personas de referencia, ya sea por via oral o escrita (en el Anexo 1 se puede encontrar
el modelo de carta de comunicacion). En caso de que se comunique la situacién de
acoso a una persona que no sea la de referencia, ésta debera comunicarselo.

2. Una vez se haya comunicado el caso, la persona afectada recibira el asesoramiento de
la persona de referencia sobre el procedimiento previsto y sera la afectada quien decida
si seguir el caso o bien opta por que este se archive.
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» Si _la persona afectada decide interponer una denuncia interna (dentro de la
organizacion), se deberd proceder con la investigacién (mirar Fase 2: denuncia e
investigacion).

» Si la persona afectada decide no interponer denuncia, se procedera al archivo del
caso. Sin embargo y dependiendo de la valoracion de cada situacion, se podra
contemplar abordar el caso de acuerdo al Codigo Etico de Conducta de Justicia
Alimentaria. Ademas, se realizara un seguimiento de la situacién y se estimara si es
pertinente reforzar las acciones de prevencion y sensibilizacion.

Plazos:

Entre la comunicacién del posible caso de acoso y la presentacion de la denuncia o archivo del
caso pueden pasar un maximo de 3 dias laborables.

Personas de Referencia:

Existen cuatro Personas de Referencia a las cuales dirigirse indistintamente en caso de
necesitar comunicar una situacion de acoso sexual, por razén de género, acoso laboral u otras
situaciones de discriminacion:
- Referente de Recursos Humanos:
Ricardo Schleissner Gonzalez
Tel. 93 423 70 31, extension 2019
ricardo.schleissner@justiciaalimentaria.org

- Referente de la Unidad de Género. En este cargo siempre debera ser una mujer que
no pertenezca al equipo de Recursos Humanos ni a la Direccién de la organizacion.

Nombre Celeste Solano Jaquez
Contacto celeste.solano@justiciaalimentaria.org

- Referente de la Junta Directiva que represente a las personas voluntarias.
Nombre Andrea Deodato
Contacto haciaotroconsumo@gmail.com

- Una persona de la Asamblea de Trabajadores y Trabajadoras (ATT)
Nombre Marta Ribé Herrero
Contacto valencia@justiciaalimentaria.org

De estas cuatro personas el Protocolo establece que, como minimo, dos de ellas deben ser
mujeres y una tiene que representar a Sur (ya sea una mujer miembro de la Unidad de género o
de la ATT).

Las Personas de Referencia tienen las siguientes funciones:
— Informar y asesorar a la persona afectada sobre el procedimiento.

— Acompafar a la persona en el proceso y asesorarla en caso de que decida denunciar
los hechos.

— Si se considera necesario, proponer la adopcion de medidas cautelares.
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8.5.2. Fase 2: Denuncia e investigacion

En caso de que la persona afectada decida proceder con la denuncia se inicia la segunda fase,
destinada a investigar los hechos denunciados.

Procedimiento:

1. La denuncia se interpondra por via escrita (en el Anexo 2 se puede encontrar el
modelo de denuncia) y se la hard llegar a la comisién de investigacion.

2. Lainvestigacién de la denuncia va a cargo de la comision de investigacion y parte del
principio de inversiéon de la carga de la prueba, es decir, sera la persona denunciada
por acoso quien deba presentar pruebas para rebatir los indicios de acoso.

3. Una vez finalizada la investigacion, la Comisiéon de Investigacion emitird un Informe de
Investigacién con las conclusiones acordadas que seran vinculantes (en el Anexo 3 se
puede encontrar el modelo de Informe de Investigacion). En caso de que el informe de
investigacion concluya que hay evidencias probadas de una situacién de acoso y
considere la aplicacion de medidas correctoras, debera iniciarse el procedimiento
administrativo a tal efecto.

Comision de investigacion:

La Comision de Investigacion estard compuesta por las mismas cuatro Personas de Referencia
del Protocolo. En caso de que una de estas personas sea la que ha recibido la denuncia por
acoso la Comision de Investigacion procedera apartando a esta persona de la investigacion.

La Comisién de Investigacion tiene las siguientes funciones:

— Analizar la denuncia y la documentacion que la persona denunciante adjunte como
indicios.
Entrevistarse con la persona denunciante, el denunciado y posibles testigos.

Emitir informe vinculante.

VBV

Hacer recomendaciones sobre las medidas a tomar.
— Valorar si son necesarias medidas cautelares.

Tanto en la Fase | como la Fase Il, es necesario que las Personas de Referencia / Comisién de
Investigacion sigan unas pautas de atencion basicas para garantizar una correcta atencién y el
cumplimiento de los derechos de las personas implicadas. Los estdndares de atencidon que se
proponen son los siguientes!’:

Estandares de atencién parala atencion:
— Ser conscientes de los derechos y garantias de las personas.
— La persona afectada debe tener una persona de referencia.

— Se ha de ofrecer una escucha activa, hacer saber a la persona acosada que no esta
sola y que no es responsable sobre lo que ha pasado.

— Hay que informar de forma clara y comprensible de todo el procedimiento del Protocolo
(tanto de la via interna como de la via externa) y de todos los derechos, servicios y
recursos disponibles.

17 Institut Catala de les Dones (2009). Protocol marc de Catalunya per a una intervencié coordinada contra la
violéncia masclista. [En linea].
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— Se ha de acompafiar a las personas en la expresion y aclaracion de la situacion vivida,
valorando sus expectativas y respetando sus ritmos.

— Hay que evitar la reinterpretacion de los hechos, asi como la creacién de falsas
expectativas, evitar actitudes paternalistas, juicios de valor y prejuicios.

— Se debe respetar la autonomia y el tiempo que requiera la persona para tomar las
propias decisiones. Ser flexible y paciente.

— Se ha de valorar y ofrecer la derivacion a otros servicios y recursos de apoyo social o
legal.

— Valorar el estado emocional de la persona acosada y si hay riesgo para su seguridad o
para su salud.

Estandares de atencién sobre el entorno de la atencion:

— Debe garantizar la confidencialidad, la expresion libre de emociones, ofreciendo un clima
de confianza y seguridad.

— Hay que evitar siempre la coincidencia con la persona presuntamente autora de los
hechos.

— Se deben evitar las interrupciones durante la atencion.

8.5.3. Fase 3: Resolucion y reparacion

La resolucion es resultado del Informe de Investigacion y tiene dos resultados posibles:

1. Hay evidencias probadas que se ha dado la situacion de acoso. En este caso se
tomaran las medidas que se consideren oportunas, entre las cuales se puede encontrar
la apertura de un expediente sancionador que tome como guia la tabla de infracciones y
sanciones que se describe en el apartado 8.6. Las medidas adoptadas para resolver el
conflicto deberan ser consensuadas y validadas con la persona que ha sufrido la
situacion de acoso.

Cuando se concluya que ha habido acoso con resultados de dafios a la salud, tanto si
son fisicos como si son psiquicos, se considerara un accidente laboral, a los efectos de
lo que establece el articulo 115 del Real decreto legislativo 1/1994, de 20 de junio, por el
cual se aprueba el Texto refundido de la Ley general de la Seguridad Social, y se
tramitara a la mutua de accidentes de trabajo y dolencias profesionales para proceder a
su reconocimiento y para atender los dafios fisicos y/o psiquicos que haya podido sufrir
esta persona. Por otro lado, la Comisién de Investigacion considerara la pertinencia de
aplicar medidas de reparacion de dafios para la persona acosada, con el fin de
garantizar la mejora de su estado de salud y de su bienestar emocional. En caso de que
estas medidas impliquen el acompafiamiento por parte de una persona psicéloga y que
la mutua no se haga cargo del coste de éstas, la organizacion sufragar4 un méaximo de
10 sesiones, siempre y cuando existan dificultades o limitaciones para que la persona
acosada sea atendida en los servicios publicos especializados. Esta actuacion se
enmarca en las medidas de reparacion de dafios de la persona acosada.

Por dltimo, una vez que deje de estar vigente la sancion aplicada a la persona que ha
ejercido acoso, la Comisién de Investigacion iniciara un proceso de seguimiento del
caso, durante el tiempo que estime oportuno, para garantizar el cese definitivo de esta
situacion y la salud y el bienestar de la persona acosada.
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2. No hay evidencias suficientemente probadas. La falta de evidencias no significa la
inexistencia de la situacion de acoso y por ello se realizara un seguimiento de la
situacion durante el plazo que la Comision de Investigacion considere oportuno y se
aplicardn medidas preventivas y de sensibilizacion, en caso de que se estimen
pertinentes.

Gestion de datos y preservacion de la confidencialidad®

En la resolucion han de constar los datos identificativos de la persona denunciante y
denunciada, la causa de la denuncia i los hechos constatados, las conclusiones de la Comision
de Investigacion y las medidas correctoras que se derivan, en caso de que se establezcan.

Tanto si se resuelve que ha habido una situacion de acoso como si no, se enviara una copia de
la resolucion a la persona denunciante y a la denunciada.

Por otro lado y en relacién a la gestidon de los datos y el manejo de informacién confidencial,
para la aplicacion del presente Protocolo se garantiza en todo momento la proteccion del
derecho a la intimidad de las personas que estén implicadas en el procedimiento. Las Personas
de Referencia/Comisién de Investigacion actuaran siguiendo los principios de confidencialidad y
proteccion de datos personales de acuerdo con lo establecido por la Ley Organica 15/1999, de
Proteccion de Datos de Caracter Personal, y seran las Unicas personas que tengan acceso a
esta informacion reservada.

En concreto, en los casos donde se haya resuelto que se ha producido una situacion de acoso,
la organizacion guardard el registro de esta informacion confidencial hasta que la persona que
ha cometido el acoso deje de trabajar o colaborar en la organizacién, momento a partir del cual
se procedera a la eliminacién de este registro. Durante el tiempo en que exista este registro
sera la persona referente de RRHH, que a su vez es miembro de la Comisién de Investigacion,
la Unica que lo custodie, salvo en caso de que haya estado implicada en una situacion de
acoso. En caso de producirse esta Ultima situacion, la Comision de Investigacion designara
guién es la persona encargada de custodiar este registro confidencial.

En los casos en los que se haya resuelto que no ha existido una situaciéon de acoso probada,
transcurrido el periodo de seguimiento establecido por la Comisiébn de Investigacion, se
procederd al archivo del caso y a la eliminacion de su registro. A su vez y como en el caso
anterior, sera la persona referente de RRHH quien custodie el registro de esta informacién
mientras se preserve, salvo en el caso de que esta persona esté implicada en el caso,
circunstancia que obligaria al resto de miembros de la Comision de Investigacion a designar a
otra persona para custodiar la informacion registrada.

Plazos:

El plazo desde la comunicacion de los hechos y la resolucion sera entre 30 y 40 dias laborales
(entre las tres fases), tomando siempre en consideracion el principio de celeridad para que se
resuelva lo antes posible el caso.

18 Consell de Relacions Laborals de Catalunya (2015). Protocol per a la prevencio i abordatge de I'assetiament sexual
i per ra6 de sexe a 'empresa. [En lineal.
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8.6. Infracciones y sanciones

Todas las situaciones de acoso sexual y por razén de género, de acoso laboral y las otras
formas de discriminacion que recoge este Protocolo son consideradas situaciones graves o muy
graves para la organizacién Justicia Alimentaria. Sin embargo, para garantizar la aplicacion del
principio de proporcionalidad se propone la siguiente tipologia gradual de situaciones (1,2 y 3),

las cuales se asocian a diferentes tipos de sanciones.

Tabla 2. Infracciones y sanciones ante situaciones de acoso.

Situacion

Infracciones

Sanciones

Chistes o comentarios sobre el aspecto, la
procedencia, la edad, la orientacion sexual
o la identidad o expresién de género de
una persona; actitudes condescendientes
0 paternalistas; abusos verbales
deliberados de contenido libidinoso;
invitaciones persistentes para participar de
actividades sociales o ludicas pese a la
negativa de la persona, preguntas sobre
fantasias sexuales; uso de imagenes
sexistas, racistas, capacitistas, etc.

Amonestacion verbal, amonestacion por
escrito, suspension de empleo y sueldo
hasta dos 2 dias.

Conductas discriminatorias, comentarios
continuos y vejatorios o descalificaciones
publicas y reiteradas sobre la persona y su
trabajo basadas en el género, la
orientacién sexual, la edad o el origen
cultural o étnico de una persona, entre
otras cuestiones; gestos obscenos
dirigidos i miradas lascivas dirigidas a
compafieros o compafieras; contacto fisico
innecesario; rozamientos con
connotaciones sexuales; observacion
clandestina de personas en lugares
reservados como aseos; cartas, notas o
mensajes de correo con contenido sexual
explicito; poner en cuestion y desautorizar
en publico las decisiones de una persona
sin motivo aparente; no asignarle ninguna
tarea o asignarle tareas inutiles o bien
ordenarle acciones o tareas de cumplir
tareas; aislar o gritar a una persona .

Desplazamiento de 1 a 3 meses,
suspension de empleo y/o de sueldo de 3
dias a 16 dias.

El chantaje sexual; la agresion fisica de
caracter sexual, por razon de género,
origen cultural o étnico o otra circunstancia
personal; la adopcion de represalias
contra quienes denuncien o colaboren en
investigaciones por acoso; la eliminacion
de evidencias del acoso o los hechos
constitutivos de delito; los hechos
constitutivos de delito después de dictarse
sentencia judicial condenatoria de la
persona denunciada.

Suspensién de empleo y sueldo de 16 a 60
dias; pérdida de categoria de 6 meses y un
dia a definitiva, con su correspondiente
reduccion salarial y la obligacion de
desempefiar las funciones del nuevo
puesto; desplazamiento de 3 mesesau 1
afio o rescision de contrato.

Con independencia de esta tipologia de infracciones y sanciones, este Protocolo garantiza que
la propuesta de sanciones no ir4 en contra de los procedimientos 0 marcos normativos de las
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diferentes Comisiones Regionales de Justicia Alimentaria, tal y como ya se ha indicado en
apartados anteriores de este documento.

Por otro parte y por el objetivo de promover medidas correctoras de caracter no meramente
punitivo, las Personas de Referencia/Comisién de Investigacion valoraran la pertinencia de que
la persona que ha realizado al acoso acuda a una formacion en relacién al conflicto acontecido,
la cual habr& de costear ella misma.

Ademas del tipo de infracciones aqui contempladas y sus correspondientes sanciones, se
consideraran hechos agravantes las siguientes circunstancias:

— Cuando una situacion se repita de manera reiterada.

— Ejercer conductas intimidatorias o represalias contra la persona acosada a raiz de la
denuncia y/o durante el proceso de investigacion.

— No colaborar en el proceso contemplado en el Protocolo.
— Romper la confidencialidad.
— Cuando el acoso se ejerza sobre mas de una persona.

— El abuso de situacién de superioridad jerarquica o que la persona que comete el acoso
tenga poder de decision sobre las condiciones de trabajo de la victima o sobre la propia
relacion laboral.

— Cuando la persona que ejerce el acoso sea reincidente.

— Cuando la persona que sufre el acoso esté expuesta a mas de una situacion de
discriminacién estructural (ver el apartado 6 del bloque | sobre interseccionalidad).

Los agravantes no siempre implican que se apligue una sancidbn mayor sino que pueden
suponer la aplicacion de mas de una sancién de manera simultanea.

8.7. Resolucidn por via externa

La via externa es una opcion a la que siempre puede recurrir a la persona afectada por la
situacion de acoso, aunque es recomendable agotar primero la via interna. En este Protocolo se
detalla el procedimiento existente para el caso de Espafia. Para el caso de los otros paises en
los que trabaja Justicia Alimentaria, el procedimiento se debera ajustar a la legislacion propia de
cada uno de ellos.

Por otra parte, en aquellos casos en que la situacién denunciada incurre en un hecho delictivo
es necesario utilizar la opcion judicial. La via externa incluye dos opciones no excluyentes entre
si: la via administrativa y la via judicial.

8.7.1. La via administrativa

La via administrativa implica la actuacion de la Inspeccion de Trabajo. Tiene la ventaja de la
inmediatez y de la investigacion de oficio. Adema4s, los hechos constatados por esta via tienen
presuncion de certeza y pueden utilizarse en un procedimiento judicial posterior.

La actuacién de la Inspeccion de Trabajo consiste en investigar cuél ha sido la actuacion de la
empresa ante los hechos denunciados, velando porque:

— Laestructura y las condiciones de trabajo sean adecuadas y no faciliten el acoso.
— Enla organizacion haya mecanismos que impidan y prevengan estos casos de acoso.

— Investiguen todas las denuncias internas.
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8.7.2.La via judicial

Las posibilidades judiciales ante un caso acoso son dos: la jurisdiccién laboral y la jurisdiccion

penal.

— Jurisdiccion laboral. La Ley 36/2011, requladora de la jurisdiccion social, prevé una
modalidad procesal especifica para la tutela de los derechos fundamentales y de las
libertades publicas. Con este procedimiento judicial se podra concluir:

O

Declarar la existencia o no de vulneracion de derechos fundamentales y
libertades publicas, asi como el derecho o libertad infringidas.

Declarar la nulidad radical de la actuacion de la organizacion.

Ordenar el cese inmediato de la actuacion contraria a derechos fundamentales o
libertades publicas o, si procede, la prohibicién de interrumpir una conducta u
obligacion de realizar una actividad omitida, cuando una u otra sean exigibles
segun la naturaleza del derecho o libertad vulneradas.

Restablecer a la persona demandante en la integridad de su derecho y la
reposicion de la situacién al momento anterior a producirse la lesion del derecho
fundamental, asi como la reparacion de las consecuencias derivadas de la
accion u omision del sujeto responsable, incluida la indemnizacién que pueda
corresponder en los términos establecidos en el articulo 183 de la Ley 26/2011.

También es posible que la persona acosada, alegando la sumision a una
situacion de acoso, solicite la extincion de la relacién laboral en ejercicio del
articulo 50 del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores
(TRLET). En este caso, en via judicial se determinaria si se presenta alguna de
las causas del articulo 50.1 del TRLET vy, en concreto, si hay incumplimiento
grave de las obligaciones de la organizacion, que habilite a la persona afectada a
solicitar la extincion por su propia voluntad.

— Jurisdiccion penal. Finalmente, algunas de estas situaciones de acoso en el trabajo
pueden ser constitutivas de delito en los casos mas graves. Por ejemplo, el acoso sexual
laboral esta tipificado como delito en el articulo 184 de la Ley Organica 10/1995 del
Caddigo penal. Ademas, el Cédigo Penal también establece que seran castigadas las
personas que en el &mbito de cualquier relaciéon 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.

8.8. Seguimiento y evaluacion de la aplicacion del
Protocolo

El Protocolo tiene que incorporar un sistema de seguimiento y evaluacién para poder conocer
en qué medida el procedimiento esta dando respuesta a las necesidades de la organizacion y
gué aspectos podrian mejorarse.

Para lograr este objetivo es necesario establecer un sistema de recogida y registro de datos que
permita recoger los indicadores necesarios. Las Personas de Referencia/Comisién de
Investigacion tienen el deber de recoger todos los casos que sean comunicados, denunciados e
investigados, asi como todas las medidas que se adopten, ya sean cautelares o de tipo
corrector fruto de la resolucion adoptada.
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Los indicadores de seguimiento de la gestién de casos son los siguientes:

- Numero y tipologia de casos comunicados.
- Numero y tipologia de casos denunciados.
- Numero de casos resueltos.
- Numero de casos archivados.
- Numero y tipologia de medidas sancionadoras implementadas.
- Numero y tipologia de medidas cautelares implementadas.
- Grado de satisfaccion de las personas afectadas con la atencion recibida.
- Valoracion de las personas responsables del protocolo con el procedimiento.
Las Personas de Referencia/Comision de Investigacién también tienen la responsabilidad de

hacer seguimiento y evaluacién de las acciones preventivas y de sensibilizacion que se
implementen a la organizacion, en colaboracién con la Unidad de Igualdad:

- Numero vy tipologia de acciones de difusion/informacion, sensibilizacion y formacién
realizadas en el marco del del Protocolo.

- Numero de personas asistentes.
- Valoracion de estas acciones por parte de las personas responsables.

Anualmente, se trasladaran todos estos datos a un Informe de Evaluacion del Protocolo y se
realizara una reunion entre las personas responsables del protocolo (Personas de
Referencia/Comision de Investigacion, quienes a su vez son las encargadas de la redaccion de
este informe). El Informe tiene que contener esta relacion de datos y las valoraciones
oportunas, asi como propuestas de mejora en aquellos puntos que se estime necesario
modificar o corregir
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Anexo 1. Modelo de carta de comunicacion

A rellenar por parte de la persona afectada:

Datos personales de la persona afectada:

Nombre y apellidos DNI/ NIE
Lugar de trabajo Domicilio del centro de trabajo
Teléfono de contacto Correo electronico

Datos de la persona que ha ejercido acoso (en caso de disponerlos):

Nombre y apellidos DNI / NIE
Lugar de trabajo Domicilio del centro de trabajo
Teléfono de contacto Correo electronico

Relato de los hechos acontecidos:

Lugar y fecha

Rellenar este documento no implica hacer una denuncia de la situacion de acoso.

37




A rellenar por parte de la Persona de Referencia:

Vinculo entre persones

¢ Quiere hacer

Tipelege implicadas denuncia interna?
[ ] Acoso por razén de género [ ] Horizontal [] si
[ ]Acoso sexual [ ] Vertical descendente [ ] No
[ ]Acoso laboral [ ] Vertical ascendente

[ ]Acoso racial, capacitista u otro tipo de
discriminaciones.

Lugar y fecha

Firma
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Anexo 2. Modelo de denuncia interna

A rellenar por parte de la persona afectada:

Datos personales de la persona afectada:

Nombre y apellidos

DNI/ NIE

Lugar de trabajo

Domicilio del centro de trabajo

Teléfono de contacto

Correo electrénico

Datos de la persona que ha ejercido acoso (cuando se disponga de los datos):

Nombre y apellidos

DNI/ NIE

Lugar de trabajo

Domicilio del centro de trabajo

Teléfono de contacto

Correo electrénico

Relato de los hechos acontecidos: tipo de situacion que se denuncia, lugar el que se ha dado,

frecuencia, etc.

Testimonios: si existen, es necesario aportar identificacion y contacto.

Pruebas / Indicios: si existe documentacion de apoyo, es necesario adjuntarla y listarla a continuacion.
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Solicitud:

[ Solicito la activacion del Protocolo de prevencion y atencion de situaciones prevencion y
abordaje de situaciones de acoso sexual o por razén de género, acoso laboral y otras formas

de discriminacion.

Lugar y fecha

Firma

A rellenar por parte de la Persona de Referencia:

Vinculo entre persones

Tipologia . .
polog implicadas
[ ]Acoso por razén de género [ ] Horizontal
[ ]Acoso sexual [ ] Vertical descendente
[ ]Acoso laboral [ ] Vertical ascendente

[ ]Acoso racial, capacitista u otro tipo de
discriminaciones.

Lugar y fecha

Firma
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Anexo 3. Modelo de informe de
Investigacion

Identificacidn de las personas implicadas

Datos de la persona afectada:

Nombre y apellidos DNI/ NIE

Lugar de trabajo Domicilio del centro de trabajo

Datos de la persona que ha ejercido acoso:

Nombre y apellidos DNI/ NIE

Lugar de trabajo Domicilio del centro de trabajo

Relato de los hechos:

- Hechos que se denuncian.
- ¢De qué tipo de situacion de acoso se trata?
- ¢Qué tipo de relacion existe entre las personas implicadas?

Procedimiento de la investigacion:

- Miembros de la Comisién de Investigacion.
- Pruebas conseguidas.

- Resultado de las entrevistas realizadas a la persona denunciada y a la persona denunciante.

- Relacién de testimonios entrevistados.
- Resultado de las entrevistas realizadas a los/las testimonios.

Valoracién de los hechos:

- ¢Se consideran probados?
- ¢Con qué tipo de situacién de acoso se corresponde el caso?
- ¢Hay agravantes?

Conclusiones:

- Propuesta de medidas sancionadores.
- Medidas preventivas y de sensibilizacion.
- Derivacion externa.

Lugar y fecha

Firma
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Anexo 4. Cuestionario de valoracion

El presente cuestionario tiene por objetivo conocer tl valoracién sobre el funcionamiento del Protocolo y
el trato recibido durante todo el proceso. Estos datos se solicitan con el objetivo de poder evaluar el
funcionamiento del Protocolo y poder introducir modificaciones futuras en el procedimiento, en caso de

considerarse necesarias

Género:

Edad:

1. ¢Es la primera vez que te has dirigido a la organizacion para informarla sobre esta situacion?

[ ]si [ INo

2. ¢ Consideras que el tiempo de espera para ser atendido/a ha sido adecuado?
[ ]Muy adecuado

[ ]Adecuado

[ ]Normal

[ ]Poco adecuado

[ ]Muy poco adecuado

3. ¢ Has podido expresar tu situacién con intimidad y comodidad?
[ ]si
[ |Regular

[ INo

4. Valora la informacién que has recibido por parte de las personas implicadas en el procedimiento.

[ ] Totalmente adecuada y suficiente
[ ] Adecuada y suficiente

[ ] Correcta

[ ]Poco adecuada y suficiente

[ ]Muy inadecuada e insuficiente

5. Valore el trato y la actitud de las personas implicadas en el procedimiento.
[ ]Muy bueno

[ ]Bueno

[ ] Correcto

[ ]Poco adecuado
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[ ]Muy poco adecuado

6. Valora el grado de comprensién y competencia de las personas implicadas en el procedimiento.
[ ]Muy bueno

[ ]Bueno

[ ] Correcto

[ ]Poco adecuado

[ ]Muy poco adecuado

7. Valora la informacioén previa disponible en la organizacion sobre las situaciones de acoso en el entorno
laboral y los instrumentos disponibles para hacerle frente.

[ ] Totalmente adecuada y suficiente
[ ] Adecuada y suficiente

[ ] Correcta

[ ]Poco adecuada y suficiente

[ ] Muy inadecuada e insuficiente

8. Valora de manera general, de 1 al 10, el acompafamiento recibido (1 es muy negativo — 10 es muy
positivo)

1 [J2 []3 []4 []5 [le [J7 []8 []9 [ ]10

9. Valore de manera general, de 1 al 10, el nivel de reparacion que has experimentado a partir de las
medidas adoptadas por parte de la organizacién (1 es muy negativo — 10 es muy positivo)

1 [J2 [J3 [Ja [15 [Je [J7 []8 []Jo9 [ ]10

10. ¢ Quieres afiadir algin comentario, queja, propuesta o sugerencia?

iGracias por tu colaboracion!
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