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A FONDO

Acoso psicoloxico no traballo

CONCEPTUALIZACION, DELIMITACION E CARACTERIZACION DO ACOSO PSICOLOXICO NO TRABALLO

Definicion de Acoso Psicoldxico no Traballo (APT) como risco laboral:

“Exposicion a condutas de violencia psicoloxica, dirixidas de forma reiterada e prolongada no tempo, cara a

unha ou mdis persoas por parte doutra/s que actuan fronte aquela/s dende unha posicion de poder (non nece-

sariamente xerdrquica). Dita exposicion ddse no marco dunha relacion laboral e supon un risco importante

para a saude”.

Condutas asociadas:

Tratase de condutas ou actos de violencia psiquica
dirixidos cara 4 vida privada ou profesional da
persoa traballadora e que atentan contra a sua

dignidade ou integridade, fisica ou psiquica.

Existen inventarios que detallan este tipo de con-
dutas violentas e que axudan a identificar mdis
claramente o risco. Con todo, poden darse condu-
tas compatibles cun caso de APT que non estean

tipificadas nos inventarios existentes.

As accions de violencia psicoldxica no traballo que

tefien potencial para afectar a saude da persoa

traballadora poden consistir en:

> Ataques a vitima con medidas organizativas;
Ataques as relacidns sociais da vitima;
Ataques 4 vida privada da vitima;

Ameazas de violencia fisica;

Ataques 3s actitudes da vitima;

Agresidns verbais;

YV V ¥V V V V

Rumores.

A expresidn das situacions de hostigacion psicoloxi-
ca cara a unha persoa maniféstase de moi diversas
maneiras, a través de distintas actitudes e compor-

tamentos. Leyman distingue 45 comportamentos

hostis que poden ser de distinta natureza:

Accions contra a reputaciéon ou a dignidade per-
soal da persoa afectada; por medio da realizacién
de comentarios inxuriosos contra a sua persoa,
ridiculizdndoa ou rindose publicamente dela, do
seu aspecto fisico, dos seus xestos, da sula voz, das
stias conviccidns persoais ou relixiosas, do seu
estilo de vida, etc. Podense dar tamén diversas
accions contra a reputacion da persoa afectada

como traballadora.

Acciéns contra o exercicio do seu traballo, enco-
mendandolle traballo en exceso ou dificil de reali-
zar cando non innecesario, mondtono ou repetiti-
vo, ou mesmo traballos para os que a persoa tra-
balladora non estd cualificada, ou que requiren
unha cualificacion menor que a posuida pola viti-
ma (shunting); ou, por outra banda, privandolle da
realizacion de calquera tipo de traballo; enfron-
tandolle a situacions de conflito de rol (negandolle
ou ocultdndolle os medios para realizar o seu tra-
ballo, solicitindolle demandas contraditorias ou
excluintes, obrigandolle a realizar tarefas en con-

tra das suas conviccidns morais, etc.).

Manipulaciéon da comunicacién ou da informacion
coa persoa afectada que inclden unha ampla varie-
dade de situacidéns; mantendo a esta nunha situa-
cién de ambiglidade de rol (non informandolle

sobre distintos aspectos do seu traballo, como as
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suas funcions e responsabilidades, os métodos de
traballo a realizar, a cantidade e a calidade do tra-
ballo a realizar, etc., manténdoa nunha situaciéon de
incerteza); facendo un uso hostil da comunicacion
tanto explicitamente (ameazandoa, criticindoa ou
reprendéndoa acerca de temas tanto laborais como
referentes 4 sua vida privada) como implicitamente
(non dirixindolle a palabra, non facendo caso as
stas opiniéns, ignorando a sua presenza,...); utili-
zando selectivamente a comunicacién (para re-
prender ou amoestar e nunca para felicitar, acen-
tuando a importancia dos seus erros, minimizando

a importancia dos seus logros,...).

1 Y

Situacidns de iniquidade mediante o estabelece-
mento de diferenzas de trato, ou mediante a dis-
tribucién non equitativa do traballo, ou desigual-

dades remunerativas, etc.

Parece que é habitual que unha persoa traballado-
ra que padece esta situacion de mobbing (Acoso
Psicoléxico no Traballo) sexa obxecto, ao mesmo
tempo, de varios dos tipos de fustrigacion descri-

tos por parte da/s persoa/s hostigadora/s.

Por outra banda, hai que pofer de manifesto que
as acciéns hostis das que se fala, producense
usualmente nalgunhas organizacidns de traballo,

ainda que non adoitan responder as especifica-

cions (accidns sistematicas, frecuencia e duraciéon
determinada, focalizaciéon sobre unha persoa,...)
que as encaixarian dentro da conceptualizacion de

mobbing.

A seguinte relaciéon presenta algunhas condutas

concretas de mobbing ou APT clasificadas por

factores :

ATAQUES A VITIMA CON MEDIDAS ORGANIZACIONAIS

» O superior restrinxe 8 persoa as posibilidades
de falar.

» Cambiar a localizacién dunha persoa separan-
doa dos seus compafieiros/as.

» Prohibir aos companieiros/as que falen a unha
persoa determinada.

> Obrigar a alguén a executar tarefas en contra
da sua conciencia.

> Xulgar o desempefio dunha persoa de maneira

ofensiva.

Cuestionar as decisidns dunha persoa.

Non asignar tarefas a unha persoa.

Asignar tarefas sen sentido.

V V V V

Asignar a unha persoa tarefas moi por debaixo
das suas capacidades.

» Asignar tarefas degradantes.

ATAQUES AS RELACIONS SOCIAIS DA VIiTIMA CON
ILLAMENTO SOCIAL

» Restrinxir aos compafieiros/as a posibilidade
de falar cunha persoa.

> Rexeitar a comunicacién cunha persoa a través
de miradas e xestos.

> Rexeitar a comunicacién cunha persoa a través
de non comunicarse directamente con ela.

> Non dirixir a palabra a unha persoa.

» Tratar a unha persoa coma se non existise.
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CONDUTAS APT POR FACTORES

3 - -

ATAQUES A VIDA PRIVADA DA VIiTIMA

> Criticas permanentes & vida privada dunha
persoa.

» Terror telefénico.

> Facer parecer estupida a unha persoa.

» Dar a entender que unha persoa ten problemas
psicoloxicos.

» Mofarse das discapacidades dunha persoa.

> Imitar os xestos, voces ... dunha persoa.

» Mofarse da vida privada dunha persoa.

VIOLENCIA FiSICA

» Ofertas sexuais, violencia sexual.
» Ameazas de violencia fisica.

» Uso de violencia menor.

> Malos tratos fisicos.

ATAQUES AS ACTITUDES DA VITIMA
> Ataques as actitudes e crenzas politicas.
> Ataques as actitudes e crenzas relixiosas.

» Mofarse da nacionalidade da vitima.

AGRESIONS VERBAIS

» Berrar ou insultar.
> Criticas permanentes do traballo da persoa.

» Ameazas verbais.

RUMORES

> Falar mal da persoa as suas costas.

> Difusion de rumores.

Partes implicadas

Concorren dous axentes principais como partes
implicadas, a parte acosadora e a parte acosada.
As condutas de acoso poden dirixirse cara a unha
ou mais persoas, por parte doutra ou outras per-
soas, sen distincidon de nivel xerarquico, e en sen-
tido ascendente, descendente ou horizontal. Ta-
mén hai que considerar a presenza de testemufias
da emisiéon das devanditas condutas de acoso,
cuxo comportamento pode ser variado (dende a
aparente indiferenza ou desvio de atencion, ata
tomar partido, mais ou menos evidente, por unha

das partes anteriormente mencionadas).

Para que estes feitos tefian lugar, habitualmente
observaranse unhas condicions organizativas de
traballo inadecuadas que poden favorecer a apari-

cion destas formas de comportamento diferencial.
Frecuencia e duracion da exposicion

Considérase que as accidns ou os comportamentos
anteriormente citados deben cumprir criterios
temporais de frecuencia e/ou duracion: deben pro-
ducirse de forma reiterada excluindo aqueles feitos
illados, como conflitos puntuais entre persoas tra-
balladoras, que ainda constituindo un risco de tipo
psicosocial non se axustarian d definicion de acoso
psicoldxico.

Asi mesmo, a exposicion a estes comportamentos
debe suceder durante un periodo de tempo prolon-
gado, condicion que estd directamente relacionada
co seu cardcter repetitivo. Con todo, debe terse en
conta que determinadas accidns illadas (como cam-
bios de posto non xustificados, illamento fisico inxus-
tificado da/s persoa/s afectada/s, etc.) que, sen ser
reiteradas, terdn unha continuidade temporal que
prolongard o seu efecto, tamén poderian ser indica-

tivas de posibles situacions de APT.
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Caracterizacion

Presenta a caracteristica de que entre as partes
implicadas existe unha asimetria de poder (formal
-por dependencia xerarquica, por exemplo- ou
ben informal, por posicién de liderado da parte
acosadora, ao dispoier de poder debido a unha
posiciéon de maior experiencia, conexions sociais,
antiglidade dentro da empresa, etc.). Esta posi-
cién asimétrica é un elemento clave que permite

que o proceso de APT se materialice.

Dende estas posicions prevalecentes de poder da
parte acosadora, a persoa acosada atépase nunha
situacion de vulnerabilidade que adoita inhibir a
sua capacidade para emitir unha resposta axeita-
da ante as condutas de violencia psicoldxica que

lle afectan.

Marco onde se produce

Estas exposicions de violencia psicoloxica que poden
constituir un APT deberdn presentarse no marco
dunha relacion laboral. Noutros termos, esixen que
previamente exista, e que nela se incardine, unha
relacion de dependencia organizativa (sexa esta
laboral ou estatutaria) e que se produza ald onde a
capacidade de organizacion e direccion da persoa
empregadora é mdxima e, por tanto, tamén a sua

capacidade de vixilancia e actuacion.

E importante destacar que se exclien aquelas
condutas que se dean entre traballadores/as e que
sucedan exclusivamente na esfera da vida privada.
Con todo, se tivesen relacién con aspectos do
traballo, ante o cofiecemento da existencia de
condutas de violencia psicoldxica entre traballado-
res/as da empresa féra da contorna laboral é ne-

cesario pofier en marcha as medidas oportunas de

prevencion, vixilancia, identificacién ou avaliaciéon
e intervencién ante este tipo de riscos no ambito

do traballo.

Pola contra, si quedan incluidas aquelas situacions
que, ainda que poidan vir orixinadas por conflitos
extra laborais, se dean no lugar de traballo, xa que
serd igualmente responsabilidade do empresa-
rio/a garantir a saude (fisica, mental e social, no
sentido amplo que lle outorga a OMS) de todo o

persoal no periodo que inclue a relacion laboral.
Desenvolvemento habitual: Fases do problema

Ao constituir un problema que se da ao longo do
tempo é posible atopar distintas etapas na sua
evolucion. Describironse catro fases no desenvol-

vemento deste problema no dmbito laboral:
> 12 fase, ou fase de conflito

En calquera organizacién laboral, a existencia de
conflitos resulta algo esperable, ben por motivos
de organizacién do traballo (nunha empresa ato-
panse persoas e grupos cuxos obxectivos e intere-
ses estan frecuentemente enfrontados), ou ben
por problemas interpersoais (0s comportamentos,
actitudes, formas de relacién, estilos de vida,...
das persoas traballadoras poden ser de moi diver-
sa indole e poden orixinar rozamentos). Ainda que
os conflitos son un acontecemento comun na vida
de relacién, gran parte deles resélvense de forma
mais ou menos satisfactoria; ben pola resoluciéon
definitiva do conflito, polo cambio das circunstan-
cias que o provocaban, ou porque vaian remitindo
co tempo. Con todo, tamén é posible que algln
deses problemas se poida facer crénico, dando

paso a segunda fase.

o | g | gy | osun | g |
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FASE DE CONFLITO

FASE DE «MOBBING>

> 22fase, ou fase de mobbing ou de estigmatizacion

Comeza coa adopcidn, por unha das partes en
conflito, das distintas modalidades de comporta-
mento hostigador descritas anteriormente sobre o
obxecto do mobbing ou APT (coa frecuencia e
tempo requiridos como criterio de definicién). O
gue ao comezo tal vez fose un conflito entre duas
persoas, pode chegar a ser un conflito de moitas
persoas contra unha, coa adopcion de comporta-
mentos hostigadores grupais. Independentemente
de que actien o complexo de culpa ou a mais
absoluta carencia de escrupulos, a vitima comeza
a resultar unha ameaza, ou un encordio para a
persoa ou grupo de persoas que a somete a tan

indesexables experiencias.

A prolongacién desta fase é debida a actitudes de
evitacion ou de negacidn da realidade por parte
da persoa traballadora hostigada, outros compa-
fieiros/as non participantes, sindicatos, e mesmo a
direccion. A indefension, a inhibicién da persoa
afectada & hora de denunciar estes feitos, a difi-
cultade probatoria e as carencias do sistema xudi-
cial, permiten a prolongacidon no tempo desta fase
que, segundo os estudos de Leymann en Suecia,
ten unha duracidon de 1,3 anos mais ou menos,

antes de pasar a terceira fase.

> 32fase, ou fase de intervencion dende a empresa

Nesta fase e dependendo do lugar, lexislacion e esti-
lo de direccién da empresa, tomaranse unha serie de
medidas, dende algtin chanzo xerarquico superior (o
departamento de persoal, o servizo médico ou a
direccion da empresa), encamifiadas a resolucién
positiva do conflito (cambio de posto, fomento do
didlogo entre os implicados, etc.), ou, mais habi-
tualmente, medidas tendentes a desembarazarse da
suposta orixe ou centro do conflito, contribuindo asi,
4 maior culpabilizacién e sufrimento da persoa afec-
tada. Estas medidas van dende as baixas médicas
sucesivas, que conlevan o alongamento ou o apra-
zamento do conflito, ata o despedimento da persoa
traballadora afectada ou a pensién por invalidez
permanente. De adoptarse medidas desta natureza,

o resultado é a cuarta fase do proceso.

> 42 fase, ou fase de marxinacidn ou exclusion da

vida laboral

Neste periodo a persoa traballadora compatibiliza o
seu traballo con longas tempadas de baixa, ou queda
excluida definitivamente do mundo laboral cunha
pensién de incapacidade, contribuindo d&s cargas
econdmicas e sociais do Estado (cunhas magnitudes
nada dendefiables, se atendemos aos datos que
sobre o impacto econdmico en Suecia presenta
Leymann). Nesta situacion, a persoa subsiste con
diversas patoloxias consecuencia do seu anterior ou
anteriores experiencias de APT e se poden deducir
as consecuencias fisicas, psiquicas e sociais que para

a persoa afectada ten este fendmeno.

Obviamente, o desenvolvemento de todas estas
fases implica a non resolucién do problema en

ningunha delas.
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Risco para a saude das persoas e a organizacién

da empresa

Estas accions e comportamentos de APT poden
xerar danos sobre a salde das persoas traballado-
ras, como en calquera outra exposicion a riscos de

orixe laboral.

Por outra banda, desestruturan o ambiente de
traballo; por iso, o APT ten un alto potencial de
danar tamén a saude colectiva, impactando nega-
tivamente sobre a produtividade e xerando unha

degradacion do clima laboral.

Pode suceder que a persoa acosada non sufra da-
nos na sua saude, debido ao tempo de exposicion,
a sla especial constitucién persoal, aos seus meca-
nismos de defensa, proteccion e afrontamento, ou

ben debido ao apoio social de que dispoiia.

Con todo, ainda que as consecuencias da situacion
de acoso psicoldxico, para a persoa ou a organiza-
cion adoitan ser graves, non é preciso que se exte-
rioricen para que dita situacion se considere unha
exposicion compatible con APT se cumpre os crite-
rios definitorios. Esta formulacion é coherente coa
definicidn de risco que contempla a lei de Preven-

cion de Riscos Laborais.
Consecuencias

As consecuencias do APT poden ser de distinta natu-
reza e afectar a varios dmbitos. Son moi préximas a
patoloxia orixinada polo estrés, pero cunha especial

incidencia da patoloxia de tipo social:
» Para a persoa traballadora afectada

A nivel psiquico. A sintomatoloxia pode ser moi
diversa. O eixo principal das consecuencias que

sofre a persoa afectada seria a ansiedade: a pre-

CONSECUENCIAS DO ACOSO
LABURAL PARA AS VIITIVIAS
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senza dun medo acentuado e continuo, dun sen-

timento de ameaza. A ansiedade que manifestan
estas persoas no seu tempo de traballo, pode
xeneralizarse a outras situacions. Poden darse
tamén outros trastornos emocionais como senti-
mentos de fracaso, impotencia e frustracion, baixa
autoestima ou apatia. Poden verse afectadas por
distintos tipos de distorsiéns cognitivas ou mostrar
problemas a hora de concentrarse e dirixir a aten-
cién (os diagndsticos médicos compatibles son
sindrome de estrés postraumatico e sindrome de
ansiedade xeneralizada). Este tipo de problema
pode dar lugar a que o traballador/a afectado, co
obxecto de diminuir a ansiedade, desenvolva com-
portamentos substitutivos tales como drogode-
pendencias e outros tipos de adiccions, que ade-
mais de constituir comportamentos patoldxicos en

si mesmos, estdn na orixe doutras patoloxias.

A excesiva duraciéon ou magnitude da situaciéon
de mobbing ou APT pode dar lugar a patoloxias
mais graves ou a agravar problemas preexisten-
tes. Asi, é posible atopar cadros depresivos gra-
ves, con persoas con trastornos paranoides e

mesmo suicidas.

A nivel fisico, podemos atoparnos con diversas ma-
nifestacions de patoloxia psicosomdtica: dende do-

res e trastornos funcionais ata trastornos organicos.
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A nivel social, é posible que estas persoas che-
guen a ser moi susceptibles e hipersensibles &
critica, con actitudes de desconfianza e con con-
dutas de illamento, evitacion, retraemento ou, por
outra banda, de agresividade ou hostilidade e con
outras manifestacidns de inadaptacion social. Son
comuns sentimentos de ira, rancor e desexos de

vinganza contra os agresores/as.

En xeral, pédese dicir que a saude social da persoa
atépase fondamente afectada pois este problema
pode distorsionar as interacciéns que ten con
outras persoas e interferir na vida normal e pro-
dutiva do traballador/a. A sadde do individuo ve-
rase mais afectada canto menores apoios efecti-
vos atope (persoas que lle provean de afecto,
comprension, consello, axuda,...) tanto no ambito

laboral como no extralaboral.

Dende o punto de vista laboral posiblemente re-
sultaran persoas desmotivadas e insatisfeitas que
atoparan o traballo como un ambiente hostil aso-
ciado ao sufrimento e que non terdn un déptimo
rendemento. A conduta loxica dun traballador/a
sometido a unha situacién de APT seria o abando-
no da organizacion, con todo, en moitos casos
este non se produce debido, por unha banda, a
dificil situacion do emprego na economia actual e,

e por outra, a que, a medida que a persoa traba-

CONSECUENCIAS
B e B
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lladora se vai facendo maior, ve diminuida a sua

capacidade para atopar novos empregos.
» Para a organizacion de traballo

Sobre o rendemento: E un feito certo que ter
traballadores/as con este tipo de problemas afec-
ta o desenvolvemento do traballo, pois ao distor-
sionar a comunicacion e a colaboracién entre tra-
balladores/as, interfire nas relaciéns que as per-
soas traballadoras deben estabelecer para a exe-
cucion das tarefas. Asi, producirase unha diminu-
cion da cantidade e calidade do traballo desenvol-
vido pola persoa afectada, o entorpecemento ou a
imposibilidade do traballo en grupo, problemas
nos circuitos de informacidon e comunicacion, etc.
Por outra banda, producirase un aumento do ab-
sentismo (xustificado ou non) da persoa afectada.
E posible tamén que se produzan perdas na forza
de traballo xa que previsiblemente, a persoa tra-

balladora tentara cambiar de traballo.

Sobre o clima social: Distintos conceptos (como a
cohesidn, a colaboracidn, a cooperacion, a calidade
das relacidns interpersoais,...) que sinalan o clima
social nunha organizacion de traballo veranse afec-

tados ante a existencia de problemas deste tipo.

Sobre a accidentabilidade: Algins estudos rela-
cionan a calidade do clima laboral coa posibilidade
de que se incremente a accidentabilidade (acci-
dentes por neglixencias ou descoidos, accidentes

voluntarios,...).
» Para o nucleo familiar e social

A contorna social da persoa afectada padecera as
consecuencias de ter unha persoa préxima amar-

gada, desmotivada, sen expectativas nin ganas de
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traballar, e que padecera posiblemente algun tipo
de trastorno psiquidtrico, con ou sen adiccion a

drogas.
» Para a comunidade

Segundo os estudos de Leymann sobre o impacto
econdmico deste tipo de problema para a comuni-
dade, non hai que menosprezar as consecuencias
gue a este nivel rematan por producirse: a perda de
forza de traballo, custos de asistencia a enfermida-

des, custos das pensidéns de invalidez, etc.

OUTROS ELEMENTOS QUE PODEN ESTAR PRE-
SENTES NUNHA SITUACION DE APT

Existen outros aspectos que comunmente se aso-
cian ao concepto de APT, xa que poden conducir a
interpretacidons ambiguas ou erréneas e, mesmo,

vulnerar os principios xerais da PRL.
Condicidns de traballo

Non se pode afirmar que por si mesmas as condi-
ciéns de traballo determinen a aparicién dunha
situacion de acoso, como condicidon suficiente,
pero hai que considerar a existencia de condicidns
de traballo que non evitan ou que mesmo favore-

cen a aparicién deste risco.

Analizando diferentes casos de acoso psicoloxico
(por exemplo a través do estudo de casos e sen-
tenzas xudiciais) e tendo en conta a bibliografia
existente sobre o tema, detéctanse determinados
aspectos da organizacion do traballo que poden
favorecer a aparicion de situacions de APT, como
son, entre outros, os seguintes:

» Conflito ou ambigiiidade de rol.

» Falta de autonomia.

» Malas relacions persoais no traballo.

» Ausencia ou ineficacia das canles de comunica-
cion e participacion.
E importante destacar que a existencia de riscos
psicosociais, como os mencionados anteriormen-
te, supofieran unha maior probabilidade de que se
produzan e manifesten situacions de APT na em-
presa. Ante a identificaciéon destes factores de
risco, € posible realizar labores preventivas ou de
intervencién que minimizardn a aparicion do
mesmo ou protexeran a persoa traballadora das

devanditas exposicidns.

Ainda que na practica se relaciona o APT coas condi-
ciéns psicosociais de traballo, existe a posibilidade
de que a aparicion destas condutas violentas obede-
za inicialmente a motivacidns ou conflitos derivados

do dmbito extralaboral ou da esfera persoal.

Intencidn ou finalidade

Xeralmente, nas situacions de APT existe un cofie-
cemento pola parte acosadora de que a conduta
gue se emite pode ser de risco para a saude de
guen a recibe, e ainda asi, produicese a vontade de
realizala. Esta intencién habitualmente persegue
finalidades diversas moi concretas (abandono do
posto de traballo, descrédito da persoa, vontade
de illala, etc.) e estd intimamente ligada ao carac-
ter repetitivo dos comportamentos e ao feito de
gue se exerzan de maneira focalizada sobre unha

ou varias persoas.

Parece razoable non esixir ao técnico/a en PRL
medir ou demostrar que unha ou varias persoas
na empresa realizan intencionalmente comporta-
mentos de risco para a saude de terceiras persoas.
Preventivamente, hai que evitar que sucedan,

pero se non fose posible, é suficiente con que
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OUTROS ELEMENTOS QUE PODEN ESTAR!
PRESENTES NUNHA SITUACION DE APT

|— Condicions de traballo —|

I— Percepcion da situacion —I :

[-— ~ Perfilda persoa acosadora ou da vitima —|
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estas condutas se produzan para intervir, dado
que se trata dun risco importante para a saude.
Neste senso, a necesidade de demostrar a inten-
cion da parte acosadora para a cualificacion de
risco a estas exposicions situase fora do campo
técnico (ainda que pode ter relevancia no dmbito
xuridico administrativo, social, civil ou penal espe-

cialmente).

En consecuencia, de acordo coa sua consideracion
como risco laboral, non ten por que esixirse a de-
mostrada intencion de facer dano para que deba
xestionarse a sua prevencion tomando as medidas
pertinentes e supofiendo, en caso contrario, un
incumprimento por parte da organizacién. Por
tanto, a intencionalidade non é unha caracteristica
que deba probarse no dmbito técnico da preven-
cion de riscos laborais, ainda que pode ser un fac-
tor agravante a ter en conta dende o punto de

vista xuridico ou psicoloxico.

Percepcion da situacion

Habitualmente relacionouse o APT coa valoracidn
subxectiva que a vitima fai da situacién, e coa
necesidade de que esta perciba as condutas ou

accidons como graves ou moi graves. Ainda que é
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certo que o anterior estad directamente vinculado
as consecuencias que o APT pode ter finalmente
sobre a saude da persoa traballadora, debe consi-
derarse o acoso psicoléxico dende o punto de vista
do potencial de dano sobre a saude que poden
supofier ditas condutas, é dicir, independentemen-
te das caracteristicas persoais dos afectados/as,
como corresponde ao enfoque dende o ambito da

Prevencion de Riscos Laborais.
Perfil da persoa acosadora ou da vitima

As caracteristicas ou factores de personalidade
dos individuos que poden actuar como “acosado-
res” ou “vitimas” nun caso de APT poden ser di-

versos e heteroxéneos.

Existen esforzos no mundo cientifico en relacionar
perfis de personalidade coas persoas participantes
nunha situacion de APT (acosador/a e vitima,
principalmente). Con todo, devanditos perfis non
se mostran como condicidén presente en todos os
casos de APT. Por iso considerouse que devandi-
tos conceptos deben excluirse da definicion de
APT como condicién necesaria. Asi mesmo, como
se comentou anteriormente, o papel da PRL debe
centrarse nos factores de risco que poden xerar un
dano e non en aspectos de tipo subxectivo ou de

personalidade.
Danos & saude

Este elemento adoita estar presente cando a per-
soa estivo ou estd sometida a condutas de violen-
cia psicoldxica. Unha exposicion a este tipo de
riscos adoita ter como consecuencia a aparicion
dunha serie de sintomatoloxia. Os cadros clinicos
asociados que se describen son patoloxias psiqui-

cas, sendo habituais os cadros ansiosos e depresi-
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vos, a miudo compatibles cunha sindrome por es-
trés postraumdtico. Describense tamén patoloxias

psicosomdticas e disfuncions sociais e familiares.

Con todo, dependendo da estrutura persoal da
persoa traballadora, do apoio social de que dispoia
e das suas habilidades sociais, é factible que esa
exposicion, a que pode estar ou esta sometida, non

dea por resultado danos tan evidentes a saude.

Por tanto, ainda que os danos & saude nun caso de
exposicién a APT é un elemento habitualmente
presente, dada a sua potencia lesiva, non é unha
condicién necesaria para determinar a presenza
ou non dunha exposicién a condutas de violencia
psicoldxica, e mais concretamente nos termos

definitorios que vimos determinando.

DIFERENCIACION DO APT DOUTRAS SITUACIONS
NO TRABALLO

Non terdn a consideracion de acoso psicoldxico
aquelas condutas que impliquen un conflito, acae-
cido no marco das relaciéns humanas, e que evi-
dentemente afecten ao ambito laboral, se dean na
sta contorna e infllan na organizacién e nas rela-
ciéns laborais. Hai que evitar que os conflitos deri-
ven en calquera forma de Violencia no Traballo e
se convertan en habituais ou desemboquen en

condutas de Acoso Psicoldxico.

Tampouco terda consideracion de APT aquelas
situacidns onde non existan accions de violencia
no traballo realizadas de forma reiterada e/ou
prolongada no tempo (por exemplo, un feito de

violencia psicoldxica illado e de caracter puntual).
Asi mesmo, non constituiria APT o estilo de man-

do autoritario por parte dos superiores, a inco-

rrecta organizacion do traballo, a falta de comuni-
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cacion, etc., tratdandose, con todo, de situaciéns
que deberian tratarse no marco da prevencién de

riscos psicosociais.

Exemplos dalgunhas situacions que non serian

mobbing ou APT:

» Un feito violento singular e puntual (sen pro-
longacion no tempo).

» Accions irregulares organizativas que afectan
ao colectivo.

» A presion lexitima de esixir o que se pacta ou as
normas que existan.

» Un conflito.

» Criticas construtivas, explicitas, xustificadas.

» A supervision-control, asi como o exercicio da
autoridade, sempre co debido respecto inter-
persoal.

» Os comportamentos arbitrarios ou excesiva-
mente autoritarios realizados d colectividade,

en xeral.

INTERVENCION EN CASOS DE ACOSO
PSICOLOXICO NO TRABALLO (APT)

O APT pode ter a consideracién de accidente labo-
ral, xa que ese concepto tamén inclie as enfermi-
dades contraidas pola realizacion dun traballo,
segundo o artigo 156.2 e) da Lei Xeral da Segurida-
de Social . Con todo, para que unha enfermidade se
considere accidente laboral debe quedar probado
gue a causa exclusiva dela foi o ambiente e as con-
diciéns nas que se realiza un determinado traballo.

A empresa estd obrigada a adoptar as medidas
necesarias de prevencién do acoso moral. Esa
obriga atdépase recollida nos artigos 14, 16, 17, 22
e 25 da Lei 31/1995, do 8 de novembro, de Pre-

vencion de Riscos Laborais.
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Para previr o APT e garantir a igualdade no traba-
llo, unha importante medida que deben tomar as
organizaciéns é elaborar un plan de igualdade,
que é obrigatorio nas empresas de mais de 50

traballadores/as.

Como xa vimos con anterioridade o APT debe de-
nunciarse, en primeiro lugar, a través da propia
empresa, para que tome as medidas pertinentes.
Se non fose asi, cabe solicitar a intervencién da

Inspeccidn de Traballo.

Ademais, podese reclamar xudicialmente por tres

vias diferentes:

> A via laboral é a mellor opcién se o traballa-
dor/a quere extinguir o seu contrato e cobrar o
paro e unha indemnizacidn por despedimento.

» A via penal é a axeitada se quere que o acosa-
dor/a reciba un castigo. O artigo 173.1 do C6-
digo penal estabelece penas de 6 meses a 2
anos de prisiéon para este tipo de delitos. Ta-
mén é posible pedir unha indemnizacién por
danos e prexuizos.

» Pola sua banda, a via administrativa esta reser-

vada aos funcionarios/as publicos.

Probar o acoso é a tarefa mais complicada que
debe afrontar a persoa que decida denunciar que
sufriu APT. Para iso, é importante contar con todas
as probas posibles, como mensaxes de WhatsApp,
mensaxes SMS, imaxes, videos, correos electroni-
cos, gravacidns de voz e calquera outro material

gue puidese demostrar os feitos denunciados.

Outra proba cun gran peso nun proceso xudicial é
o informe pericial dun psicélogo/a que avaliase a
vitima e ditaminase un diagndstico clinico. Tamén

o tefien os interrogatorios, entre os que se atopan
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as declaracions da vitima e do acusado/a e os

testemurfios de testemuiias.

N
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Segundo o Estatuto de Traballadores, as vitimas
de APT tefien dereito a unha indemnizacién por
despedimento improcedente equivalente a 33
dias por ano traballado e a cobrar a prestacién por
desemprego. Ademais, poden solicitar unha in-
demnizacidon por danos e prexuizos. A contia da
indemnizacion dependerd de factores como a
duracidon do acoso laboral ou a gravidade dos

efectos provocados na persoa afectada.
Que facer en caso de sufrir mobbing

En canto ao que se aconsella facer no caso de que

unha persoa crea ser vitima de acoso laboral, hai

unha serie de pasos que os expertos consideran
dar canto antes:

1) Deixar constancia escrita de calquera queixa
interna ou reclamacion ante condutas que a
persoa empregada considera inxustas en rela-
cién co resto de empregados/as ou que percibe
como inxustas.

2) Gardar toda a correspondencia que poida man-
ter coa empresa en relacién con estas condutas
(recompilar as probas que poidan ser necesarias

nun futuro procedemento xudicial).

3) Utilizar as canles de denuncia interna -obriga-

torias nas empresas- para denunciar calquera
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tipo de discriminacién. Estas canles deben per-
mitir a denuncia de irregularidades, e que san-
cionar ao "informador" constitle unha represa-
lia e unha vulneracidn de dereitos fundamen-
tais. Os protocolos en materia de APT deben re-
gular a presentacién e tramitacién de denun-
cias. A empresa pode ser responsable, tanto por
acciéon como por omisidon. Ademais, admitense

mesmo as denuncias anénimas.

4) Se non se confia na efectividade destas canles
na empresa, a recomendacién dos expertos é
denunciar estas condutas directamente ante a
Inspeccion de Traballo, e aconsellan facelo
mediante un avogado/a especialista que deta-

lle pormenorizadamente os feitos.

5) Gravar as conversacions -reunions, chamadas,
videoconferencias...- cos compafieiros/as de
traballo ou responsables xerarquicos, sempre
gue se trate de conversacions sobre asuntos de
traballo e de persoas implicadas nas posibles
condutas de fustrigacion. Seran probas validas

nun procedemento xudicial.
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Ademais de denunciar os feitos, é importante
recibir axuda externa, por exemplo, do circulo
social de referencia, ou axuda psicoldxica profe-
sional, para deixar de vivir esa situacién en soida-
de. A reparacidn mais significativa produicese can-
do hai reparacidn psicoléxica da autoestima, can-
do recuperamos a seguridade persoal, a confianza
en nds mesmos e a capacidade asertiva de auto-
defensa lexitima. A axuda externa permitird sair
do bucle do malestar e da dor e poder tomar

consciencia do vivido e iniciar un proceso de xes-

tion (tanto emocional como profesional).
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PROTOCOLO CONTRA A VIOLENCIA E O ACOSO
SEXUAL, LABORAL, POR RAZON DE SEXO E
IDENTIDADE NOS CENTROS DE TRABALLO

OBXECTIVOS
O obxectivo xeral deste protocolo é dobre:

a) Por unha banda, promover condiciéns de tra-
ballo que eviten o acoso en calquera das suas

modalidades.

b) Por outra, estabelecer un procedemento comun
de actuacién ante situacions que puideran consti-
tuir calquera das modalidades de acoso, coa fina-
lidade explicita de prever, evitar e erradicar este

tipo de conductas na contorna laboral.

OBXECTIVOS ESPECIFICOS

1.- Formar, informar, sensibilizar e concienciar as
persoas traballadoras desta empresa, en materia
de acoso sexual, por razéon de sexo, orientacion
sexual e identidade de xénero, mostrando as pau-
tas para que poidan identificarse as ditas situa-

cions, para previr e evitar que se produzan.

2.- Definir medidas preventivas que eliminen e, de

ser o caso, reduzan o risco de condutas de acoso.

3.- Definir e estabelecer procedementos claros e
precisos para tratar estas situaciéns de forma

efectiva e integral unha vez que se produzan.

4.- Dispor das medidas necesarias ou dunha orga-
nizacion especifica para atender e resolver os ca-

sos que se produzan.

5.- Dotar a todo o persoal da empresa de axeitada
informacién, para afrontar calquera situacion de

acoso que lle afecte ou da que tefia cofiecemento.

6.- Garantir a seguridade, a integridade, a confi-

dencialidade e a dignidade das persoas afectadas.
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7.- Garantir a aplicaciéon das medidas que en cada
caso procedan para a proteccion das vitimas, inclui-
das as medidas preventivas que sexan necesarias.

8.- Rematar co acoso e, se é necesario, aplicar as
medidas sancionadoras que correspondan.

9.- Manter actualizado o protocolo e facer as co-

rrespondentes revisions periddicas.

AMBITO DE APLICACION

As persoas protexidas polo presente protocolo

seran todas as que prestan servizos para a empre-

sa, asi como os traballadores e traballadoras que o

fan nas suas instalacions ou centros de traballo,

ben por conta doutras empresas contratistas ou

subcontratistas, ben por conta de empresas de

traballo temporal.

O protocolo incluira asi mesmo:

> Medidas de apoio e proteccion para a defensa
dos dereitos e intereses das persoas traballa-
doras expostas no paragrafo anterior cando o
agresor/a non pertenza @ empresa.

» Medidas para a andlise e tratamento de condu-
tas por parte de persoas traballadoras da em-

presa que afecten a persoas alleas a ela.

2

O protocolo aplicarase ademais a violencia e o
acoso acaecidos en relacion co traballo e como
resultado deste, e nese sentido enténdese aplica-
ble ds situacions que se dean en calquera das

localizacions ou medios seguintes:

a) No lugar de traballo, incluidos os espazos pu-
blicos ou privados que sexan parte deste.

b) No lugar onde se realice calquera xestion eco-
nomica relacionada coa actividade laboral, nos de
comida e/ou descanso, nas instalacidns sanitarias

e de aseo e nos vestiarios.
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c) Nos traxectos entre o domicilio e o lugar de
traballo, nos desprazamentos, viaxes, aloxamento,
eventos ou actividades de formacidon ou sociais
relacionadas co traballo.

d) No marco das comunicacidns que estean rela-

cionadas co traballo, incluidas as realizadas
por medio das tecnoloxias da informacién e da

comunicacion.

DEFINICION E TIPOLOXiAS DE ACOSO
ACOSO SEXUAL

Constitie ACOSO SEXUAL calquera comporta-
mento, verbal, non verbal ou fisico, non consenti-
do de natureza sexual que tefla o propdsito ou
produza o efecto de atentar contra a dignidade
dunha persoa, en particular cando se crea unha
contorna intimidatoria, hostil, humillante, degra-
dante ou ofensiva. Entenderase creada a dita
contorna con base nun simple feito illado, sen que
se requira unha reiteracidon ou caracter sistemati-

co na conduta cualificada.
0O acoso sexual ten diferentes manifestacions:

» Descendente ou ascendente (pode exercerse
tanto por parte de quen ten superioridade xe-
rarquica como por parte doutro traballador ou

traballadora).
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> Horizontal (o autor ou autora e a vitima non desexadas, ofensivas, con contido sexual ou que

tefien relacion xerarquica). propofian, inciten ou forcen a manter relacidns
> Por parte da clientela ou terceiras persoas re- sexuais.

lacionadas coa vitima por causa de traballo. > Colocar chistes, fotos, calendarios sexualmente
Entre outras, segundo o contexto, a intencionali- explicitos na internet, na oficina ou fondo de
dade e/ou o resultado, poderian constituir con- pantalla do PC que atenten contra a dignidade
dutas de acoso sexual, as sequintes: da persoa.

> Requirimento de favores sexuais. Comentarios VIOLENCIA E ACOSO POR RAZON DE SEXO OU

e insinuacioéns obscenas. IDENTIDADE DE XENERO

> Suxestiéns de tipo sexual acompafiadas de Considérase violencia e acoso por razén de xéne-
promesas explicitas ou implicitas dun trato pre- ro a violencia e o acoso que van dirixidos contra as
ferente se se accede ao requirimento ou ben persoas por razén do seu sexo ou xénero, ou que
de ameazas en caso de non acceder. afectan de maneira desproporcionada a persoas

, . . dun sexo ou xénero determinado, e inclie o acoso
» Contacto fisico de caracter sexual, xeralmente

o . . sexual. No mesmo artigo 1.2, o Convenio recolle
acompanado de comentarios ou xestos ofensi-

que, sen prexuizo das definicién anteriores, a vio-
vos non desexados pola persoa acosada, sen

T lencia e o acoso poden definirse na lexislacidn
emprego de forza ou intimidacion.

L o nacional como un concepto Unico ou como con-
» Proposicidns sexuais, insultos, ameazas.
ceptos separados.

> Agresions sexuais, uso da forza para intimidar e o .
Considérase acoso por razén de sexo calquera

obter favores sexuais. _ »
comportamento realizado en funcidn do sexo

» Invitacions impudicas ou comprometedoras L
dunha persoa, co propdsito ou o efecto de atentar

ou uso de material pornografico no centro de A .
contra a sua dignidade e crear unha contorna in-

traballo. timidatoria, hostil, humillante, degradante ou

» Bromas sobre o sexo ou abuso da linguaxe con ofensiva.

comentarios sobre o corpo, aparencia, opcion Incliese todo trato desfavorable as mulleres rela-

sexual, estado civil etc. cionado co embarazo ou a maternidade.

> Calquera incursion na intimidade ou no espazo Considérase acoso por razén de identidade de
fisico (tocamentos, beliscos, caricias, palmadas, xénero calquera acto de discriminacién, marxina-
rozamentos, asubios...) non desexada. cién, rexeitamento ou accién violenta contra unha

> Difundir rumores sobre a vida sexual dunha persoa debido & sla orientacién sexual ou cam-
persoa. bios na identidade de xénero.

» Chamadas telefonicas, envio de correos electro- En xeral, constitien acoso por razén de identidade
nicos, imaxes, videos, cartas ou mensaxes non de xénero o uso de condutas discriminatorias polo
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feito de ser muller ou home, por identificarse como
persoa lesbiana, gay, transxénero, bisexual ou in-
tersexual (que poden ser en forma de debuxos,
mensaxes, burlas, chistes, comentarios sobre a
aparencia ou condicidn, humillaciéns, insultos,
marxinacion, prohibiciéns, acoso, agresions), ou

por razén de maternidade ou de embarazo.

Entre outras, segundo o contexto, a intencionali-
dade e/ou o resultado, poderian constituir condu-
tas por razon de sexo ou identidade de xénero, as

seguintes:

> Realizar bromas e comentarios sobre as persoas
que asumen tarefas que tradicionalmente foron

desenvolvidas por persoas do outro sexo.

» Uso de formas denigrantes ou ofensivas para

dirixirse a persoas dun determinado sexo.
» Utilizacion de humor sexista.

> Ridiculizar e desprezar as capacidades, habilida-

des e potencial intelectual.

» Avaliar o traballo das persoas con menosprezo,
de xeito inxusto ou de forma nesgada, en fun-

cion do seu sexo ou da sUa inclinacion sexual.

» Facer insinuacions, comentar ou difundir imaxes
sobre a vida intima ou sexual dunha persoa para

danar a sta imaxe e/ou reputacion profesional.

» Facer insinuacidns, comentar ou difundir imaxes
sobre a orientacion sexual dunha persoa traba-

lladora.

» Utilizar humor transfobo, intérfobo, homdfobo,
lesb6fobo o bifobo no ambito laboral que resul-

te ofensivo para a parte receptora.

» Negarse a nomear a unha persoa trans como

ela queira ou utilizar deliberadamente artigos

(
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Ou pronomes non correspondentes co xénero

co que se identifique.

» Expulsar e/ou cuestionar 4s persoas con iden-
tidades de xénero non normativas por estar

nun bafio/vestiario determinado.

ACOSO DISCRIMINATORIO

Constitue acoso calquera conduta realizada por
razon dalgunha das causas de discriminacion, co
obxectivo ou a consecuencia de atentar contra a
dignidade dunha persoa ou grupo en que se inte-
gra e de crear unha contorna intimidatoria, hostil,

degradante, humillante ou ofensiva.

Integran a definicion de acoso discriminatorio
todas aquelas decisidons que impliquen discrimina-
ciéns directas ou indirectas desfavorables por
razon de idade ou discapacidade ou favorables ou
adversas en materia de retribucions, xornadas,
formacidn, promocién e demais condicions de
traballo, por circunstancias de sexo, orixe, incluido
o racial ou étnico, estado civil, condicidén social,
relixidn ou conviccidns, ideas politicas, orientacion
sexual, adhesion ou non a sindicatos e aos seus
acordos, vinculos de parentesco con outros traba-
lladores ou traballadoras na empresa ou lingua
dentro do Estado espafiol, asi como as decisions

que supoiian un trato desfavorable dos traballa-
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dores ou traballadoras como reaccién ante a sua
participacién nun conflito colectivo ou folga, unha
reclamacion efectuada na empresa ou ante unha
accion administrativa ou xudicial destinada a exixir
o cumprimento do principio de igualdade de trato

e non discriminacion.

Entre outras, segundo o contexto, a intencionali-
dade e/ou o resultado, poderian constituir con-
dutas de acoso discriminatorio, sempre que es-
tean conectadas cunha das caracteristicas da
persoa traballadora recollidas no pardgrafo an-

terior, entre outras, as seguintes:

> Xulgar o desempefio do posto de traballo de

xeito ofensivo.

> Burlarse das discapacidades da persoa traba-

lladora.

» Atacar as crenzas politicas ou relixiosas da per-

soa traballadora

> Atacar a nacionalidade, orixe ou etnia da per-

soa traballadora.
> Ataques por motivos sindicais.
» Ataques pola idade ou estado civil

» Modificacidns substanciais de condiciéns de
traballo sen causa e sen seguir o procedemen-

to legalmente establecido.

» Condutas despéticas dirixidas indiscriminada-

mente a varios traballadores/as.

» Ofensas puntuais e sucesivas dirixidas por va-
rios suxeitos sen coordinacidon entre eles cunha

orixe nas sUas caracteristicas persoais.

» Amoestacions con descualificacidon por non

realizar ben o seu traballo.
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ACOSO MORAL (MOBBING)

Segundo a Nota Técnica de Prevencién num.
854 do Instituto Nacional de Seguridade e Hi-
xiene no Traballo, o acoso moral é a situacidn
na que unha persoa ou grupo de persoas exer-
cen unha violencia psicoléxica extrema, de for-
ma sistematica, durante un tempo prolongado,
sobre outra persoa no lugar de traballo. E toda
conduta, practica ou comportamento, realizado
de modo sistematico ou recorrente no seo dun-
ha relacion de traballo que supofia, directa ou
indirectamente, un menoscabo ou atentado
contra a dignidade da persoa traballadora, & cal
se intenta someter emocional e psicoloxicamen-
te de forma violenta ou hostil, e que persegue
anular a sua capacidade, promociéon profesional
ou a sla permanencia no posto de traballo, e
que afecta negativamente & contorna laboral.
Este tipo de acoso, pode polo tanto darse, de
home a muller, de home a home, de muller a

home e de muller a muller.

E necesario engadir, neste punto, a definicién de
violencia e acoso no mundo do traballo, que se
entende como o conxunto de comportamentos e
practicas inaceptables, ou de ameazas de tales
comportamentos e practicas, xa sexa que se mani-
festen unha soa vez ou de maneira repetida, que
tefian por obxecto, que causen ou sexan suscepti-
bles de causar, un dano fisico, psicoléxico, sexual
ou econdmico, e inclie a violencia e o acoso por

razén de xénero.

Entre outras, segundo o contexto, a intencionali-
dade e/ou o resultado, poderian constituir con-

dutas de acoso moral, as seguintes:
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Deixar ao traballador ou traballadora de forma
continuada sen ocupacién efectiva ou incomu-

nicado/a sen causa ningunha que o xustifique.

Ditar ordes de imposible cumprimento cos

medios que se lle asignan.

Ocupacion en tarefas inutiles ou que non tefien

valor produtivo.

Accions de represalia fronte a quen formulou
algunha queixa, denuncia ou demanda fronte a
empresa ou que colaboraron coa persoa que re-

clamou.

Insultar ou menosprezar repetidamente a un

traballador ou traballadora.

Reprender reiteradamente ao traballador ou

traballadora diante doutras persoas.

Difundir rumores falsos sobre o seu traballo ou
vida privada. Asignar tarefas ou traballos por
baixo da capacidade profesional ou competen-

cias da persoa.

Realizar condutas explicitas ou implicitas dirixi-
das a tomar decisions restritivas ou limitativas
sobre o acceso da persoa ao emprego ou a sla
continuidade neste, 4 formacidn profesional, as
retribuciéns ou calquera outra materia relacio-

nada coas condicidns de traballo.

Asignar un traballo de responsabilidade inferior

a sua capacidade ou categoria profesional.

Atribuir tarefas sen sentido, imposibles de lo-

grar ou con prazos irracionais.

Impedir deliberadamente o seu acceso aos
medios adecuados para realizar o seu traballo

(informacion, documentos, equipamento etc.)

» Denegarlle arbitrariamente permisos ou licen-

zas as que ten dereito.
DISCRIMINACION DIRECTA E INDIRECTA

a) Discriminacién directa: é a situacion en que se
atopa unha persoa ou grupo en que se integra que
sexa, fose ou puidese ser tratada de maneira me-
nos favorable que outras en situacién andloga ou
comparable por razén das causas previstas no apar-
tado 1 do artigo 2 (nacionalidade, nacemento, orixe
racial ou étnica, sexo, relixion, conviccién ou opi-
nidn, idade, discapacidade, orientacion ou identi-
dade sexual, expresidon de xénero, enfermidade ou
condicion de saude, estado seroldxico e/ou predis-
posicion xenética a sufrir patoloxias e trastornos,
lingua, situacién socioecondmica, ou calquera outra

condicién ou circunstancia persoal ou social).

Considerarase discriminacién directa a denegacién
de axustes razoables as persoas con discapacida-
de. Para ese efecto, enténdese por axustes ra-
zoables as modificacions e adaptacidns necesarias e
adecuadas do ambiente fisico, social e actitudinal
que non impofian unha carga desproporcionada ou
indebida, cando se requiran nun caso particular de
maneira eficaz e practica, para facilitar a accesibili-
dade e a participacidon e garantir ds persoas con
discapacidade o gozo ou exercicio, en igualdade de

condicidns coas demais, de todos os dereitos.

e —
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b) Discriminacion indirecta: producese cando
unha disposicidn, criterio ou prdactica aparente-
mente neutros ocasiona ou pode ocasionar a unha
ou varias persoas unha desvantaxe particular con
respecto a outras por razéon das causas previstas
no apartado 1 do artigo 2 (nacionalidade, nace-
mento, orixe racial ou étnica, sexo, relixion, con-
viccidn ou opinidn, idade, discapacidade, orienta-
cion ou identidade sexual, expresién de xénero,
enfermidade ou condicion de saude, estado sero-
|6xico e/ou predisposicién xenética a sufrir pato-
loxias e trastornos, lingua, situacidn socioeconé-
mica, ou calquera outra condicidn ou circunstan-

cia persoal ou social).

DISCRIMINACION POR ASOCIACION E DISCRIMI-
NACION POR ERRO

a) Discriminacion por asociacion: cando unha per-
soa ou grupo en que se integra, debido a sua rela-
cién con outra sobre a que concorra algunha das
causas previstas no apartado primeiro do artigo 2

desta lei, € obxecto dun trato discriminatorio.

b) Discriminacién por erro: é aquela que se funda
nunha apreciacién incorrecta acerca das caracte-

risticas da persoa ou persoas discriminadas.
DISCRIMINACION MULTIPLE E INTERSECCIONAL

a) Discriminacion multiple: cando unha persoa é
discriminada de maneira simultanea ou consecuti-

va por dlas ou mais causas das previstas nesta lei.

b) Discriminacidn interseccional: cando concorren
ou interactlan diversas causas das previstas nesta

lei, xerando unha forma especifica de discriminacién.

En supostos de discriminacion multiple e inter-

seccional:

(
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1. A motivacion da diferenza de trato, nos termos
do apartado segundo do artigo 4, debe darse en

relacion con cada un dos motivos de discriminacion.

2. As medidas de accién positiva contempladas no
apartado 7 deste artigo deberan atender @ conco-

rrencia das diferentes causas de discriminacion.
INDUCI()N, ORDE OU INSTRUCION DE DISCRIMINAR

E discriminatoria toda inducidn, orde ou instrucidn
de discriminar por calquera das causas establecidas
nesta lei. A inducién ha de ser concreta, directa e
eficaz para facer xurdir noutra persoa unha actua-

cion discriminatoria.
ACOSO CIBERNETICO NO MUNDO DO TRABALLO

Considérase acoso cibernético no mundo do tra-
ballo calquera forma de comportamento agresivo
contra unha persoa ou grupo de persoas, a través
das tecnoloxias da informacién e as comunica-

cions (TIC), na contorna de traballo.

PROCEDEMENTO DE RESOLUCION EN MATERIA
DE VIOLENCIA E/OU ACOSO

No caso de que se produza unha situacion de acoso
na empresa, existen duas vias de resolucidn: interna
e externa. Utilizar unha via de resolucién en ningln

caso excluie a posibilidade de utilizar tamén a outra.

A via interna resolverase no marco da propia em-

presa.

As vias de resolucidon externas son a administrati-

va (Inspeccion de Traballo) e a via xudicial.

O obxectivo do procedemento interno é investi-
gar exhaustivamente os feitos, e resolver o pro-
blema dunha forma éxil, coa finalidade de emitir

un informe sobre a existencia ou inexistencia de
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evidencias ante unha situacion de acoso, asi como
propofier medidas de intervencion para a poste-
rior adopcién das medidas de actuacion necesa-
rias, tendo en conta as evidencias, recomenda-

ciéns e propostas de intervencion.

ViA DE PRESENTACION DE DENUNCIAS POR ACOSO
LABORAL, SEXUAL, POR RAZON DE SEXO E IDENTI-
DADE

A presentacidon de denuncias por acoso laboral,
sexual e/ou por razéon de sexo ou identidade po-
derase efectuar directamente achegando a cal-
qguera das persoas que fan parte da Comisién de
instruccion ou por medio doutras canles tales
como: RLT, correo electrénico habilitado para tal
efecto, mando intermedio, direccion de RRHH,
servizo médico, caixa de correo habilitada... (no
marco de cada empresa deberdn indicarse os me-

dios que se acorden e se axeiten para cada caso).

Se se recibe a denuncia por outra canle, traslada-

rase 4 Comision de instruccion.

A finalidade de manter estas canles alternativas de
presentacién de denuncias é que a vitima de acoso,
ou 0 a persoa denunciante que observe a conduta,
poida elixir a canle de comunicacion e iniciaciéon do
procedemento. En calquera caso, as persoas inte-

grantes da Comision ou os membros da RLP que
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reciban a denuncia garanten a confidencialidade no
tratamento dos casos, independentemente da via

que se escolla para realizar a denuncia.

A denuncia constara por escrito e no formulario

establecido.
DENUNCIA

O procedemento iniciase coa denuncia, realizada
pola persoa agraviada ou por terceiras con achega

de indicios.

O persoal con responsabilidade xerarquica estara
obrigado a informar sobre os posibles casos de
acoso que poida realizar quen estea baixo a sua
dependencia xerarquica ou que lle poida afectar

ao persoal que integre o seu equipo de traballo.

Serd motivo de apercibimento laboral o feito de
non comunicar estes feitos se fosen do seu cone-

cemento.

A denuncia presentarase ante a Comisién de ins-
truccion, que designaria con caracter previo e
seguindo os criterios técnicos, 4s persoas que

levaran a cabo o proceso de investigacion.

En caso de denuncia presentada por terceiras
persoas, a presunta vitima debera ser cofiecedora
da denuncia e confirmar a existencia do acoso, e
esta decidird, en ultima instancia, se quere que
esta se interpofia, con base no principio de res-
pecto e proteccidn as persoas, recofiecido no pre-

sente protocolo.
A denuncia deberd quedar documentada por escrito.

MEDIDAS CAUTELARES

No caso de que existan indicios de existencia de
acoso, deberanse tomar medidas cautelares tendo

en conta as circunstancias e a conveniencia para
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protexer a persoa denunciante e/ou vitima da
situacion de acoso. A Comisidon de instruccion
solicitara preventivamente a separacion da vitima
e a presunta persoa acosadora, asi como outras
medidas cautelares (reordenaciéon do tempo de
traballo, cambio de oficina, mobilidade funcio-
nal...) que estime oportunas e proporcionadas as

circunstancias do caso.

Estas medidas, en ningln caso, poderan supor
para a vitima un prexuizo ou menoscabo nas suas
condicions de traballo, nin modificacidon substan-

cial destas, incluidas as condicidns salariais.

Nos casos en que a medida cautelar sexa separar a
vitima da persoa agresora mediante un cambio de
posto de traballo, serd a vitima a que decida se o
realiza ela ou a persoa agresora e o Departamento
facilitara en todo momento que o traslado dunha ou

outra persoa se realice da forma mais rapida posible.

Estabeleceranse pautas de seguimento e control
para comprobar que a situacion non se repite. Se
asi o solicita a persoa denunciante, porase a sua
disposicion atencién facultativa médica adscrita

ao Servizo de Prevencion de Riscos Laborais.
PROCEDEMENTO

Ante unha denuncia presentada por acoso, pro-
texerase en todo momento a intimidade, confi-
dencialidade e dignidade das persoas afectadas, e
procurarase a proteccién suficiente da vitima en
canto a sua seguridade e saude, e tendo en conta
as posibles consecuencias, tanto fisicas como psi-

coldxicas, que se deriven desta situacion.

A iniciacién do procedemento que se describe a

continuacién, non lle impide & vitima a utilizacién,
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paralela ou posterior, de vias administrativas ou

xudiciais.

As persoas responsables da Comision de instruc-
cion, analizaran a denuncia, iniciando as investiga-

cions preliminares.

A continuacion, nun prazo maximo dun dia labora-
ble, conforme ao calendario laboral da empresa,
trasladaran a denuncia 4 persoa denunciada me-

diante notificacidon con acuse de recibo ou Burofax.

A persoa denunciada poderd, nun prazo maximo
de TRES DIAS laborables, responder por escrito e
achegar os elementos que considere necesarios

para a investigacién do caso.

Dende a Comisién de instruccidn solicitaranse as
probas e testemufios necesarios para analizar os
indicios. Unha vez finalizada a investigacién, ela-
borarase un informe sobre o caso investigado, no
que se indicara o resultado das conclusiéns alcan-
zadas, as circunstancias agravantes ou atenuantes
observadas neste e instara a direccién da empre-
sa, nNo seu caso, a apertura de procedemento dis-

ciplinario contra a persoa denunciada.

A Comisidn de Instrucidon poderad incluir dentro do
seu informe a identificacidon de posibles condutas
ou habitos que poden estar contaminando o am-
biente de traballo, asi como recomendacidons de
medidas a adoptar na empresa para a prevencion

e eliminacién destes.

No caso de que o informe de avaliacién do caso
indique que o acoso se produciu, corresponderalle
a Direccién da empresa aplicar a sancidén corres-
pondente conforme o establecido en convenio

colectivo e a normativa legal que corresponda.
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No caso de que se concluise que non existiu acoso
na situacién denunciada e a Comision de instruc-
cion determinara mala fe na interposicion da de-
nuncia, a empresa adoptara as medidas disciplina-

rias correspondentes.

PROCEDEMENTO INFORMAL

En atencién a que na maioria dos casos o que se
pretende é que a conduta non desexada cese, en
primeiro lugar e como trdmite extraoficial, as per-
soas instrutoras, en funcidn da gravidade dos feitos
denunciados, valoraran a posibilidade de seguir un
procedemento informal, en virtude do cal a propia
persoa afectada ou as persoas que instrden o pro-
cedemento lle lean a denuncia 4 persoa denuncia-
da, coa finalidade de que esta poida achegar a sua
vision dos feitos. Explicaraselle claramente que, de
ser certa a conducta denunciada, non é ben reci-
bida, é ofensiva e incdbmoda, e interfire no seu
traballo, co fin de que cese nesta. Asi mesmo,
trasladaraselle informacién das consecuencias e
responsabilidades que tales feitos poden compor-

tar.

En todo caso, para levar adiante este procede-
mento informal requirirase a aceptacién de todas

as partes implicadas.
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O devandito tramite poderd ser levado a cabo, se
as persoas afectadas pola situacidon de acoso (de-
nunciada e denunciante) o aceptan e as instruto-
ras asi o deciden, de mutuo acordo e nun prazo de

tres dias para a sua resolucion.

Deste procedemento informal sera remitido in-
forme & direccién da empresa, as partes implica-
das e & Comision de Igualdade (de existir) para o
seu cofiecemento e validacidn, sen que contefian

datos persoais.
PROCEDEMENTO FORMAL

Cando o procedemento informal descrito no pun-
to anterior non dea resultado, resulte non apro-
piado para resolver a situacién de acoso ou cando
asi o requiran as partes, recorrerase ao procede-

mento formal, agora descrito:

Unha vez recibida a denuncia, a Comisién de ins-
truccion iniciara unha investigacion dos feitos, con
total respecto das partes implicadas, con base nos
principios recofiecidos no presente protocolo, e
sempre que non se reconeza incompatibilidade
coas persoas membros desta, nese caso a persoa

incompatible sera excluida do proceso.

Se a denuncia se interpdn ante a direccién da em-
presa, xefatura inmediata, RRHH ou RLT, estes
deberan remitilo & Comisién nun prazo non supe-

rior a 3 dias naturais.

A denuncia dard lugar 4 inmediata apertura dun
expediente informativo, encamiifado a investigar
os feitos, e daraselles tramite de audiencia a todas
as persoas intervintes e practicaranse cantas dili-
xencias se estimen necesarias co fin de dilucidar a

veracidade dos feitos acaecidos.
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O expediente informativo desenvolverase baixo os
principios de obxectividade, confidencialidade,
rapidez, contradicién e igualdade, no seo da Comi-

sion de instruccion.

Respecto do procedemento formal, incliese a
previsiéon de que, durante todo o procedemento,
protexerase a privacidade das persoas implicadas
na tramitacién da denuncia, asi como a confiden-

cialidade do propio procedemento.

Ata que o asunto quede resolto, a empresa pode-
ra estabelecer con caracter cautelar, a separacion
da vitima e a presunta acosadora, e esta ultima
serd a que sera obxecto de mobilidade (agas que a
vitima decida ser ela mesma quen se mobilice),
sen que isto signifique unha modificacion substan-

cial das condicidns de traballo.

As medidas cautelares impostas, en ningun caso
poderan supoifer para a persoa denunciante un
prexuizo nas sutas condiciéns de traballo, nin mo-
dificacion substancial destas. No caso de que unha
das medidas consista no cambio de posto de tra-
ballo, serd a denunciante quen tera a opcion de

propofer quen ha de ser cambiado de posto.

O prazo maximo estabelecido para desenvolver a
investigacion sera de 15 dias naturais, a partir da

recepcién da denuncia.
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No caso de exporse, pola parte denunciante, fei-
tos considerados indicios da existencia de acoso
sexual ou acoso por razén de sexo, correspondera-
lle & parte denunciada probar a ausencia de dis-
criminacién.
RESOLUCION

Finalizada a investigacion, a Comisién de instruc-
cion elaborard e aprobara un informe de conclu-
sidéns que, nun maximo de 2 dias habiles, lle sera
remitido & persoa designada pola Direccidn como

responsable.

Esta resolucion debera realizarse sempre por es-

crito e debera incluir:
Antecedentes do feito (motivo da denuncia).
Data de inicio do expediente.

Resumo das actuaciéns realizadas, entrevistas e

documentos ou probas analizadas.
Conclusidns (apreciacidon ou non de indicios).
Circunstancias agravantes observadas.

Resolucién: Se non se apreciaron indicios ra-
zoables, proposta & direccion da empresa de ar-
quivo do expediente. Se se apreciaron indicios de
existencia de posible delito, a sancidn disciplinaria
que proceda, conforme ao convenio colectivo e

normativa de aplicacion.

Incluiranse no informe recomendacions e propos-
tas de actuaciéns na empresa co fin mellorar o
clima laboral e evitar que se produzan situacidns
como a denunciada (separacidn fisica das partes,

campafias de sensibilizacion, formacion...).

A persoa ou drgano especifico encargado de resol-

ver, comunicaralle por escrito nun prazo de 2 dias
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habiles, & persoa acosada e & persoa que cometeu a
ofensa, como se resolveu o problema, e informardn

das accions disciplinarias que se emprenderan.

Entre a data de presentacién da denuncia pola
persoa denunciante e a data de resolucién non
poderan pasar mais de 15 dias habiles, salvo xusti-

ficacién suficientemente motivada.

A documentacién que obre nos expedientes rela-
cionados con esta materia, sera custodiada dentro
do departamento de RRHH pola persoa que desig-
ne a Comisidn de instruccion e sera responsable

da sua custodia.

Non obstante o anterior e atendendo as compro-
bacidns realizadas no expediente, a empresa po-
dera determinar a conveniencia e viabilidade,
cando a organizacion do traballo o permita, de
efectuar un cambio provisional de posto, no caso
de que a persoa denunciante o solicite, ou calque-
ra outra medida que resultase procedente en fun-

ciéon dos feitos comprobados e avaliados.

Protexendo a continuidade no seu posto de traba-
llo da persoa obxecto do acoso, se por necesidade
da Comision de Investigacion debe ser ampliado o
procedemento de investigacién, este debera de
estar substanciado nun prazo mdaximo de 30 dias

naturais.

CONISIONIDE,
INVESTIGACGION,
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SANCIONS

A constatacion da existencia de acoso, sera consi-
derado como falta laboral moi grave e sancionado
atendendo 3s circunstancias e condicionamentos
do acoso, de acordo coa normativa laboral vixente

e o Convenio Colectivo de aplicacion.

Cando se constate a existencia de situacions de
violencia e acoso en calquera das stas modalida-
des, a empresa adoptard cantas medidas correcto-
ras estime oportunas, logo de informe da Comi-
sién de instruccion ata a aplicacion do réxime
disciplinario previsto no Estatuto dos traballado-
res, o Convenio colectivo e a normativa legal vi-
xente. As ditas medidas correctoras deberdn ser
adoptadas gradual e proporcionalmente, respecto

da gravidade das condutas apreciadas.

Cando non se constate a existencia de situacions
de violencia e acoso, ou non sexa posible a sla
verificacidn, arquivarase o expediente dando por
finalizado o proceso, sen menoscabo das funcidns
de seguimento que as persoas responsables reali-

cen, para que tal situacidén non se repita.

Finalmente, a Comisidn supervisara a imposiciéon e
cumprimento efectivo das sanciéns motivadas por
casos de acoso sexual e por razén de sexo, e sera

informada de tales extremos.
MEDIDAS COMPLEMENTARIAS

Se queda constatada a existencia de acoso sexual
ou por razén de sexo, a Comisién poderd propor a

adopcidn das seguintes medidas adicionais:

» Apoio psicoldxico e social 4 persoa acosada, e
en caso necesario as persoas da contorna labo-

ral da persoa afectada.
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> Modificacién daquelas condiciéns laborais que,
logo do consentimento da persoa acosada, se

estimen beneficiosas para a sua recuperacion.

>

PROTECCION AS VITIMAS

A empresa no caso de que estime que quede sufi-
cientemente demostrado a existencia dunha si-
tuacién de acoso, tomara as medidas oportunas
para garantir a proteccién da sUa saude e evitar
calquera tipo de represalias directas ou indirectas

por ter presentado a denuncia.
COMISION INSTRUTORA

Esta comisidn estard formada por un minimo de
TRES PERSOAS, elixidas por consenso pola Comi-

sién de lgualdade (no caso de existir).

A denunciante poderd elixir quen, de entre as
persoas integrantes da Comision, leve a direccion

na instrucién do expediente.

Para a eleccion das persoas que configuraran esta
Comisién instrutora, a empresa e cada sindicato
con representacion presentaran candidaturas ante
a Comisidn de igualdade, e as persoas designadas

terdn que contar co apoio dos seus integrantes.

A Comisién de igualdade acordara o nomeamento

de titulares e suplentes.

Do resultado deste nomeamento, levantarase
acta, e serd comunicado a cada unha das persoas

designadas, que deberan aceptar o cargo.

(
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Unha vez aceptado, a empresa impartird forma-
cion especifica en prevencién e tratamento do
acoso dentro da empresa a todas as persoas no-

meadas, titulares e suplentes.

As persoas implicadas en todo o proceso deberan
actuar con total independencia e plena responsa-
bilidade na investigacion dos presuntos casos de

acoso que se presenten.

As persoas que instrian o expediente e 4s persoas
implicadas en todo o proceso esixiraselles total

discrecion e confidencialidade.

A transgresidon destas obrigas comportard unha
sancion que poderd ir dende unha amoestacion
ata a apertura dun expediente disciplinario san-
cionador, naqueles casos en que se causou un
notable prexuizo para a dignidade e honor dal-

gunha das persoas implicadas no proceso.
As funcions principais da comision instrutora son:

» Recibir queixas ou denuncias de presuntas
situaciéns de violencia e acoso.

» Atender as persoas afectadas.

> Levar a cabo, con obxectividade e neutralida-
de, a investigacidn pertinente.

» Recomendar, se fose necesario, medidas cau-
telares.

» Elaborar un informe coas conclusidns pertinentes.

» Cumprir cos prazos e procedemento establecidos.
INCOMPATIBILIDADES

No caso de que a persoa denunciada ou denun-
ciante tivesen, con respecto a calquera das per-
soas que compofien a Comisién de instrucciéon
unha relacién de parentesco, de amizade ou inimi-

zade manifesta, de superioridade xerarquica ou
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funcional, a persoa afectada quedara automati-
camente invalidada para levar a cabo este proceso

e sera substituida por unha suplente.
SEGUIMENTO E AVALIACION

A partir da aprobaciéon do texto do protocolo,
realizarase un seguimento periédico para rexistrar
de xeito regular as incidencias producidas e as
causas. O obxectivo é mellorar o proceso e realizar

as acciéns de mellora que correspondan.

Este seguimento complementarase cunha avalia-
ciéon das actividades e procesos que se realizaron e

dos resultados e impactos das actuacions.

A partir dos resultados do informe de avaliacion,
se se detectan puntos para mellorar, modificar ou
incluir no texto do protocolo, efectuarase a revi-

sién se procede.

O proceso de seguimento e avaliacidon recollera
informacién cuantitativa (nimero de procede-

mentos) e cualitativa baixo perspectiva de xénero.

Elaboraranse indicadores de obxectivo, resultado
e impacto cos datos desagregados por sexo, en-

tre os que se deben incluir:

» Numero e tipos de accidns realizadas de infor-
macion, sensibilizacidon e formacion.

» Numero de situacidéns de violencia e acoso
laboral, sexual e/ou acoso por razén de sexo
gue se comunicaron e/ou foron denunciadas
na empresa.

» Numero de casos resoltos.

> Numero e tipos de medidas correctoras im-
plementadas.

» Media de casos resoltos dentro do prazo esta-

blecido.
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PROTECCION DE DATOS PERSOAIS

A prol de salvagardar a integridade da persoa de-
nunciante, posibles testemunas, e a persoa presunta
acosadora, a cada unha delas asignaraselles un codi-

go alfanumeérico para o trdmite de investigacion.

As persoas instrutoras seran as responsables da
salvagarda da intimidade de todas elas e con esta
finalidade, habilitarase un espazo pechado que se
situara no departamento de RRHH, en custodia, ao
que sé terdn acceso as persoas instrutoras de cada

expediente.

Os datos de caracter persoal e a documentacién
obrante no expediente s6 poderdn compartirse no
suposto de solicitude por parte da Administracion,
ante un procedemento xudicial ou en cumprimen-

to doutras obrigas legais.

No suposto de que durante o procedemento se
vulnere calquera norma en materia de LOPD e
respecto das persoas implicadas nel, as instrutoras

poderan ser sancionadas
DISPOSICIONS FINAIS

Con posterioridade 4 entrada en vigor constituira-
se unha Comisién de Instrucién/Investigacién de
Acoso que estard formada por 2 persoas, logo de
designacién pola Direccién da empresa e os mem-
bros do Comité e unha persoa que actuara como

mediadora.

Unha vez asinado, o texto do documento de pro-
tocolo difundirase entre o persoal da empresa a
través de: taboleiro de anuncios, dipticos, e se lles
facilitara Intranet, programas formativos as dele-

gadas e/ou delegados de prevencidn,.

1. O presente documento admite a sla adaptacion

ou variacién en funcion da evolucion das circuns-
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ACOSO PSICOLOXICO NO TRABALLO

tancias no futuro. As partes que asinan o presente
documento, poderdn facer as propostas de modi-
ficacién e adaptacidon que consideren oportunas,

co fin de mellorar a consecucién deste.

2. O presente protocolo sera de aplicacion en to-
das as seccions e departamentos da empresa,
vinculard a todo o seu persoal, e entrara en vigor

o dia seguinte ao da sua sinatura.

Recomendacién para adaptar o protocolo contra
0 acoso sexual, laboral, por razén de sexo e iden-
tidade nos centros de traballo para a pequena

empresa.

E importante saber que ter un protocolo de acoso
laboral é unha obriga para todas as empresas,
independentemente do numero de persoas traba-
lladoras que presten servizos nelas. O incumpri-

7

mento desta obriga é constitutivo de infraccidn

administrativa grave na orde social.

Non obstante, cando as caracteristicas do cadro

de persoal non permitan garantir a imparcialida-
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de, neutralidade e confidencialidade durante o
procedemento poderia valorarse recorrer a recur-
sos externos, como por exemplo, e sen danimo
exhaustivo nin limitativo, colexios de graduadas e
graduados sociais, servizos de prevencion alleos,

avogadas e avogados laboralistas, entre outros.
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