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Recorte de un cartel de la Secretaria
de la Dona del Pais Valencia.
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hasta la mencion expresa e ey 3/2007, de 22 de marzo, para la
Igualdad Efectiva de Mujeres >mbres (aunque limitado al acoso
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objeto de tratamiento por parte d agentes sociales. Este informe,
elaborado por Gemma Fabregat y fa Pascual, se adentra en los

protocolos de acoso en relacion a la > igualdad.
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Gemma Fabregat Monfort

Una de las muchas venujas
que ha comportado la entrada en vigor
de la Ley 3/2007, de 22 de marzo, para
la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hom-
bres (en adelante LOI) ha sido la del
tratamiento del acoso como situacion
a prevenir en la empresa y, por tanto,
como conducta no solo a reparar sino
fundamentalmente a evitar en el &ambito
de las relaciones laborales.

Al margen de la mayor o menor
conveniencia de la norma elegida para ello,
maxime porque el acoso es algo mucho
mas prolijo de lo que parece deducirse de
la LOI, lo cierto es que la remisién que se
hace a los protocolos de acoso en su art.
46, referido a los planes de igualdad, y el art.
48 LOI, de forma mas genérica, ha servido
para subrayar la necesidad de defender en
la empresa la “tolerancia 0" ante la agresion a
la dignidad personal y profesional que per se

supone toda conducta de acoso.

Ahora bien, las pretensiones de la LO),
ya existian antes en nuestro ordenamiento
juridico, si bien, se exigfan de forma mas difusa.

De hecho, es con la entrada en vigor
de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, con la
que se le impone al empleador la necesidad de
adoptar el art. 14 Ley de Prevencién de Riesgos
Laborales (en adelante LPRL) cuanto se precise

en aras a garantizar la seguridad y salud en el
trabajo.
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No sélo porque normativamente debe ser as, segtin se
deduce del art. 14 LPRL. Sino, ademas, porque juridicamente,
y desde la prevencion del acoso y la tutela de las victimas, no
se entiende muy bien porque cuando el acoso obedece a

una causa sexual o relacionada con el sexo de quien lo sufre,
ha de tener una proteccion y tener otra distinta en otros
casos en los que, aun pudiendo ser la victima la misma per-
sona, el acoso obedece a otros motivos también discrimi-
natorios como la orientacion sexual, la afiliacion sindical, la

Campafia contra el acoso en las maquilas de paises
latinoamericanos, elaborada por la Fundacién Paz y Solidaridad
y la Secretaria de la Mujer de CCOO de Andalucia.

La necesidad de adoptar una pers-
pectiva proactiva mas que reactiva ante el
acoso laboral, por tanto, encuentra uno de sus
antecedentes mas inmediatos en esa norma
preventiva. Pero no solo. También de forma
previa a la entrada en vigor de la LOI, se hacia
referencia al acoso en otras dos normas: en la
Ley 51/2003, de 2 de diciembre, de Igualdad
de Oportunidades, No Discriminacion y Acce-
sibilidad Universal de las Personas con Disca-
pacidad; y la Ley 62/2003, de 30 de diciembre,

de medidas fiscales, administrativas y del orden
social.

Con todo, pese a ello, y como decia, la
referencia expresa que contiene al respecto la
LOI ha generado que sea ésta, y no las otras nor-

mas, la que haya marcado un punto de inflexién
a este respecto.

El acoso, como aquella situacion de vio-
lencia extrema en el trabajo, aquella actitud de
hostilidad gravosa y manifiesta dirigida hacia una
persona con el fin de afectar su empleabilidad, ha
empezado a ser objeto de tratamiento por los
agentes sociales con la entrada en vigor de la LOL.

Cierto que la mencién expresa en la LOI
se limita al acoso sexual y al acoso por razén de
sexo. No obstante, y por los motivos normativos
expuestos, lo razonable, seria extender esos mis-
mos protocolos de acoso a que se refiere la LOI
al acoso laboral. Es decir, no condicionarlos en
exclusiva al acoso sexual y por razon de sexo sino
ampliar su ambito de aplicacion a toda situacion
de acoso que pueda darse en la empresa, con inde-
pendencia de su causa o razon.



Protocolos de acoso
y ley de igualdad
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etnia, la religion, etc, pero que, sin embargo,
nada tienen que ver con el sexo o “género”.

J/Acaso la victima de acoso antes de
exigir proteccion debe averiguar el motivo,
causa o razén por la que se le esta acosando?

No parece que eso sea lo que quiere el
ordenamiento juridico.

Lo que ocurre es que en la practica, los
convenios colectivos apenas mencionan el
acoso desde la perspectiva de los riesgos psico-
sociales y por el contrario, éste si se menciona
en los planes de igualdad. De ahi, que a veces
se crea que el empleador solo esta obligado a
prevenir el acoso en la empresa si éste obedece
a un motivo sexual o si tiene que ver con el
sexo de la victima.

Es ciertamente inusual, en efecto, que los
planes de igualdad no se refieran al acoso.

También en el trabajo No es No, cartel de una campana de
la Secretaria de la Mujer de CCOO de Extremadura junto al
Instituto de la Mujer de Extremadura.

Ahora bien, en realidad no todos los planes
de igualdad regulan un completo procedimiento de
tutela al respecto. De entre los que omiten cualquier
referencia al acoso y los que si contemplan una com-
pleta regulacion, cabe apreciar hasta tres tipos mas de
planes de igualdad: los que no regulan un protocolo
de acoso pero st mencionan a modo de declaracion de
intenciones que el acoso no se va a permitir; los que se
autocalifican en proceso de negociacion del protocolo
de acoso; los que dicen tenerlo negociado pero que
no lo aportan.

Dejaré al margen los mencionados y me centra-
ré en los planes que sf regulan un protocolo de acoso,
a fin de precisar de qué estamos hablando cuando
nos referimos a la tutela del acoso en los planes de
igualdad ya implantados.

Lo anterior, siendo consciente de lo complejo
que resulta hallar en esta materia un denominador
comun, habida cuenta que cada uno de los proto-
colos pactados responde claramente a la voluntad
de quienes negocian y a la realidad de sus empresas.

AUn asi, a grandes rasgos, entiendo importante
subrayar cuanto sigue.

a) Como primera consideracion comdn, y siguien-
do con cuanto establece el art. 482 LOI, en
general, es de resaltar que todos los protocolos
de acoso pactados, contienen un codigo de
buenas practicas. En ocasiones este cédigo
no puede considerarse como una declaracion
extensa de intenciones porque es en realidad
una referencia breve y concisa, pero de una
manera u otra, y eso es importante, en todos
los protocolos implantados se hace constar
expresamente que la empresa no va a tolerar
actuaciones susceptibles de ser consideradas
como constitutivas de acoso. Y se trata de dar
difusion e informar de ello. A veces incluso se
menciona que se formara a la plantilla a este
respecto, aunqgue no es muy habitual.



b) Superada la fase del cédigo de bue-
nas practicas, lo cierto es que por lo
que se refiere ya mas propiamente a
las medidas que conforman interna-
mente el protocolo de acoso, cabe
diferenciar entre aquellos protocolos
que cinéndose a cuanto establece la
LOI sélo van a resultar aplicables al
acoso sexual y al acoso por razén de
sexo; Y, aquellos otros, que incluyen

en su ambito objetivo de aplicacion

Campania contra todo tipo de acosos (sexual, por
razén de sexo, psicoldgico...)

en el ambito laboral, de CCOO de Aragon,

junto al Instituto Aragonés de la Mujer

y la Union Europea.

que, en mi opinion, ello plantea
si no se cuenta con el consen-
timiento expreso de la victima a
esos efectos.

«sexual
“por razon de sexo
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al acoso moral “comun”. Sorpren-
de, a mi modo de ver gratamente,
que sean muchos los protocolos que
opten por esta Ultima opcién, lo que
no sélo garantiza al empresariado
cumplir también con las obligaciones
preventivas a las que me referia, espe-
cialmente con cuanto le exige el art.
14 LPRL, sino que ademas con ello se
le da seguridad juridica a la victima de
acoso, pues con independencia del
motivo por el cual se le acose contara
con un procedimiento en su empresa
para denunciar a su agresor.

e) La variedad de regulaciones se
mantiene en lo que tiene que Tode
ver con los érganos competen-
tes para instruir y, sobretodo,
resolver los procedimientos que / o,
se han instado. Las regulaciones N
dan esa competencia a Recursos
Humanos o al Relaciones Labo-
rales; a la direccién de la empresa;
a la direccion de la empresa con suelen caracterizarse por unos plazos relativamente ‘
l? ayuda de la representaqén breves. También en cuestién de duracion la regula-
sindical; o a una persona. ins- cién varia de unos casos a otros. A veces se marca un
tructora que designa la empresa plazo maximo para el expediente informativo y un
para Ilgvar a Fabo, a veces, solo el plazo maximo de duracion mas breve para resolver.
e>l<ped|ente mformatlvo y reser- Ortras veces, en los casos en los que existe ese doble

en ocasiones el protocolo no solo vandose la capacidad de decidir procedimiento formal e informal al que me referfa,

incluya un procedimiento sino dos. la empresa se marca un plazo mas breve para la mediacién
Cuando es asi, uno de ellos, recibe En  otros que suele suponer el primero y un plazo de mayor
la denominacion de informal, y es duracion para el procedimiento formal, etc.
como una mediacion entre las partes No existe una regla precisa pero, en general,
dentro de la empresa que, en caso de los plazos son razonables con la finalidad que
no acabar con acuerdo, da lugar a un persigue el protocolo de acoso: acabar con el
procedimiento formal, con expediente conflicto de forma rapida, agil y eficaz.

informativo y resolutivo. Con todo, a Ademads, en bastantes protocolos se prevé la

este procedimiento formal también posibilidad de separar a la persona denunciante y

se puede acudir directamente en el la persona denunciada como medida cautelar en

caso de que el acoso sea muy gravoso tanto en cuanto dure el procedimiento.

y no resulte aconsejable acudir a la

mediacién que supone el procedimien-
to informal.

c) Por lo demas, llama la atencion que

muchos  casos

se designa una comision. Y varie-

dad de criterios en la constitu-

ciéon de comisiones también hay

tantas como protocolos que las
crean, tanto en lo que respecta

a su denominacion (instructora,
decisoria, de ética, etc) como
en su composicion, pero quede
claro que los protocolos igual
regulan comisiones para resolver
los casos de acoso, que entien-
den que una sola persona puede
ser competente para llevar a
cabo por s misma todo el expe-
diente informativo. Aunque en la
resolucion ya se haga valer la voz
de la empresa.

g) Porlo que se refiere a la resolucion del conflicto,
raramente se aprecia el derecho a recolocar a
la victima. Cuando se hace, ademas, se insiste
en hacer constar claramente el derecho de la
empresa a decidir si cambia a quien denuncia
de puesto o no, con las criticas que a ello se
le pueden hacer desde el punto de vista del

deber de garantizar la seguridad y salud de la
plantilla.

d) Por lo que se refiere a las personas legi-
timadas para instar el procedimiento, lo
cierto es que entre las regulaciones hay
muchas diferencias. Ademas de la victi-
ma, en ocasiones se permite denunciar
a la representacion sindical, a cualquier
mando intermedio que tuviera cono-
cimiento del acoso, instar de oficio el
procedimiento por parte de la empresa,
etc. Todo con las dudas de legitimidad

f)  Por lo demas suelen ser procedi-
mientos en los que se insiste en
la necesidad de actuar de forma
consecuente con el derecho a
la intimidad de las partes y que

h) En lo que tiene que ver con la sancién de
quien agrede, de confirmarse que efectiva-
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Todas las empresas estan obligadas por ley a tener protocolos
contra el acoso, era uno de los mensajes de este cartel elaborado
por la Secretaria de la Dona de CCOO del Pais Valencia.

mente lo es, es llamativo que en algunos
casos se entienda que su conducta solo
va a ser constitutiva de infraccion grave.
También me remito a lo que consta en
el trabajo como critica a realizar de tal
regulacion. Afortunadamente también
es verdad que en otros muchos casos
se considera constitutiva de infraccion
muy grave. Y, en otras ocasiones, no

se concreta nada, sefialando que la
empresa, en su caso, adoptara las medi-

das necesarias o impondra las sancio-

nes correspondientes.
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asesoramiento en la represen-
taciéon sindical, en general, para
resolver. Pero, como digo, no es
muy habitual.

Como se puede apreciar, por

tanto, en lo implantado se aprecian pro-
cedimientos muy diversos en cuanto a
ambito objetivo de aplicacion, legitima-
cion, competencia para resolver, 6rgano
instructor, duracién, sancion y presencia
de la representacion sindical. Aun asi, y
no obstante todas las criticas que se le
pueden hacer a ciertos aspectos pun-
tuales de la regulacion, en general, me
parecen unos protocolos bien hechos
y consecuentes con el fin que les debe
ser propio: garantizar en la empresa un
instrumento de tutela frente al acoso.
Resultarfa altamente positivo que el resto
de empresas tomaran ejemplo e implanta-
sen protocolos similares y, en mi opinion,
mejor ademas si resultasen aplicables a
todos los supuestos de acoso, como ya se
hace en algunas ocasiones.

Con ello no solo el empresariado
cumpliria con cuanto le exige la LOl y la
LPRL sino que ademas la victima de acoso
tendria a su disposicion un procedimiento
agil y seguro para hacer valer sus derechos
en el ambito interno de la propia empresa
en la que se le agrede. Y de eso es al final, de
lo que se trata.

i) La presencia de la representacion legal de
trabajadores y trabajadoras, por lo demas,
se prevé basicamente a proposito de tres
situaciones distintas: 1) como receptora de
la denuncia de la victima; 2) como asesora
de ésta; 3) como receptora de las conclu-
siones de la fase de instruccién o de todo el
procedimiento, en general.

En ocasiones, aunque menos frecuente, la
direccion de la empresa dice que buscara

Ojala estas lineas contribuyan a hacer-
nos un poco mas conscientes de ello. T

Gemma Fabregat (Cemma.Fabregat@uv.es) es vicedecana de Asuntos Econémicos de la
Facultad de Derecho; profesora titular de Universidad. Departamento de Derecho del Trabajo y
de la Seguridad Social. Instituto de Derechos Humanos de la Universitat de Valencia.
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Rosalia Pascual Moreno

LOS PROTOCOLOS sobre
acoso moral, acoso sexual y por razén
de sexo firmados desde la Federa-
cion Estatal de Comercio, Hosteleria
y Turismo (FECOHT) se pueden divi-
dir en dos modelos. Por un lado, los
que disponian con anterioridad de un
Protocolo de prevencion contra el acoso
moral, y lo que hacen es afadir las
definiciones de la ley de igualdad sobre
acoso sexual y por razon de sexo, no
cambiando apenas nada més (1). Y por
otro, las empresas que, aprovechando
que tienen que hacer un plan de igual-
dad, introducen un objetivo especifico
como: ‘Difundir el Protocolo de acoso
sexual y por razén de sexo”, y afaden
ademas una medida a desarrollar: “Revisar
y consensuar el Protocolo de acoso sexual y
por razén de sexo” en un protocolo nuevo,
aparte del acoso moral (2).

En cuanto a la ubicacion de los pro-
tocolos dentro de los planes de igualdad
también hay diferencias, aunque en la gran
mayoria de ellos se encuentra en el area de
salud laboral (3) —tan sélo hay uno que no
esta en el apartado de salud laboral y si en
el area de violencia de género (4) y en otros
casos el protocolo esta ubicado en un area
aparte exclusivo del acoso (5)-.

También hay diferencias en cuanto a
la comision instructora. Por un lado en quién
investiga los casos de acoso sexual y por razon
de sexo, en donde hay a su vez dos situaciones,

Rosalia Pascual (rpascual@ccoo.es) es
secretaria de la Mujer de la Federacion

Estatal de Comercio, Hosteleria y Turismo
(FECOHT).
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los que solo investiga la empresa
en exclusividad (6) y en donde si
que existe intervencion por medio
de la Representacion Legal de los
Trabajadores (RLT) y/o asesorias
sindicales con conocimientos en
igualdad (7). En cuanto al nime-
ro de personas integrantes en
la comisidon también varia pues
—salvo en el caso de que si es
paritaria entre empresa y parte
social (8)—, en la mayorfa de los
casos, la empresa o tiene toda la
representacion o la RLT es una
sola persona que cuenta con la
posibilidad de llevar alguin asesora-
miento externo (9).

En todos los protocolos
firmados, hasta el momento, los
gastos ocasionados por la RLT en
la comision instructora y las horas

sindicales son por cuenta de la
empresa.

La negociacion de los proto-
colos es una parte muy importante
de los planes de igualdad y la copar-
ticipacion junto con la empresa
-en la investigacion de la existencia
de acoso sexual y por razén de
sexo- serfa una buena forma de
eliminar este tipo de conductas,
haciendo una buena intervencién
para resolver los casos con rapidez
y contundencia. T
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HOMBRES.

(1) Son los casos de: El Corte Inglés, NH hoteles, Global
Hoteles, Hoteles Internacionales

(2) Son los casos de: Grupo Zena, Zena Pizza, Ikea, KFC, Hijos
de Luis Rodriguez, VIPS, Rodilla, Sodexo, Newrest, Eurest.

(3) Ikea, KFC, Hijos de Luis Rodriguez, VIPS, Rodilla, Sodexo,

Newrest, Eurest, Global hoteles, Hoteles Internacionales,
Marionnaud.

(4) Froiz distribucion S. A.

(5) Grupo Zena, Zena Pizza, Hoteles Internacionales, Grupo
Champion.

(6) NH hoteles, El Corte Inglés, Mercadona.

(7) Rodilla, Sodexo, Newrest, Eurest, Froiz distribucién S. A.

(8) Rodilla, Sodexo, Newrest, Eurest, Froiz distribucién S. A

(9) Grupo Zena, Zena Pizza, Grupo Champion.
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