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1. PREAMBULO

El Colegio Oficial de la Arquitectura Técnica de Pontevedra (COATPO), ha actualizado el protocolo de
prevencion y actuacién ante el acoso, que establece las acciones y procedimientos a seguir para la
intervencidén temprana y para la actuacién en caso de que se detecten las distintas manifestaciones de
acoso en el marco de las relaciones laborales de su organizacién.

El presente protocolo, es un instrumento que complementa el conjunto de iniciativas normativas
elaboradas en el Colegio Oficial de la Arquitectura Técnica de Pontevedra, todas ellas dirigidas a promover
un mayor y mejor cumplimiento de los derechos de las personas trabajadoras, proteccion de su salud, y
fomento de un clima laboral saludable.

El Protocolo contra el acoso laboral es un deber para todas las empresas, con independencia del tamafio
de la plantilla.

Como referencia normativa, debemos tener en cuenta que la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de
Prevencion de Riesgos Laborales, tiene por objeto promover la seguridad y salud de las personas
trabajadoras mediante la aplicacion de medidas y el desarrollo de las actividades necesarias para la
prevencion de riesgos derivados del trabajo, refiriéndose no solo a los aspectos fisicos sino también a
aquellos riesgos que puedan causar un deterioro psiquico en su salud.

En este documento se incluyen las nuevas definiciones recogidas en la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral
para la igualdad de trato y la no discriminacién; Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia
integral de la libertad sexual, asi como en el Convenio 190 de la OIT, ratificado por Espaiia.

La antedicha normativa viene a consolidar legalmente la igualdad y establecer nuevas garantias para su
disfrute, siguiendo la pauta normativa de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres, y con ella se pretende crear un instrumento eficaz contra toda discriminacion que
pueda sufrir cualquier persona y que aborde todos los dmbitos desde los que esta se pueda producir,
acogiendo la concepcién mds moderna de los derechos humanos.

Se da cumplimiento al mandato establecido para todas las Organizaciones en el articulo 13 de la Ley
organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual, que establece que se
“promoverdn las condiciones de trabajo que eviten las conductas que atenten contra la libertad sexual en
el trabajo, incidiendo especialmente en el acoso sexual y en el acoso por razén de sexo, incluidos los
cometidos en el dmbito digital”.

En cuanto al Convenio 190 de la OIT, tiene como objetivo regular la eliminacién del acoso y la violencia en
el ambito laboral de forma generalizada, teniendo como principio fundamental llevar a cabo esta tarea con
un enfoque inclusivo, integrado y que tenga en cuenta la perspectiva de género. Este Convenio establece
un nuevo concepto sobre violencia y acoso, otorgdndoles entidad para configurarse como afectaciones a
los derechos humanos. Con esta nueva norma internacional requiere replantearse:

e La concepcidon de la violencia y el acoso por razén de género como subcategoria de violencia y
acoso por motivos discriminatorios.

e La adecuacién de los conceptos de persona trabajadora y del lugar de trabajo como ambitos de
aplicacion de la normativa con respeto a la prevencion, proteccidn y tutela que esta ofrece frente a
la violencia y el acoso en el ambito laboral y cuya prevencion debe de ser garantizada por el

consistorio.
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2. DECLARACION DE PRINCIPIOS

El COATPO, se compromete a desarrollar un entorno de igualdad, respeto y tolerancia que persiga el
bienestar, la salud y la satisfaccién de todas las personas que lo integran, y que todas ellas perciban la
Corporacién como un enclave seguro, amable, libre y solidario, en el que puedan experimentar un
sentimiento de pertenencia.

El COATPO, suscribe los principios generales establecidos por el Convenio 190 de la OIT sobre la violencia y
el acoso en su predmbulo, lo que constituye una declaracién de principios de TOLERANCIA CERO FRENTE
AL ACOSO Y OTRAS CONDUCTAS DISCRIMINATORIAS en el trabajo:

= El derecho de toda persona a un mundo del trabajo libre de violencia y acoso, incluidos la violencia
y el acoso por razén de género.

= La violencia y el acoso en el mundo del trabajo pueden constituir una violacidon o un abuso de los
derechos humanos, y que la violencia y el acoso son una amenaza para la igualdad de
oportunidades, y son inaceptables e incompatibles con el trabajo decente.

= Laimportancia de una cultura del trabajo basada en el respeto mutuo y la dignidad del ser humano
para prevenir la violencia y el acoso.

= Promover un entorno general de tolerancia cero frente a la violencia y el acoso con el fin de
facilitar la prevencion de este tipo de comportamientos y practicas, y que todos los actores del
mundo del trabajo deben abstenerse de recurrir a la violencia y el acoso, prevenirlos vy
combatirlos.

= La violencia y el acoso en el mundo del trabajo afectan a la salud psicoldgica, fisica y sexual de las
personas, a su dignidad, y a su entorno familiar y social.

= La violencia y el acoso también afectan a la calidad de los servicios publicos y privados, y que
pueden impedir que las personas, en particular las mujeres, accedan al mercado de trabajo,
permanezcan en él o progresen profesionalmente.

= La violencia y el acoso son incompatibles con la promocidon de empresas sostenibles y afectan
negativamente a la organizacién del trabajo, las relaciones en el lugar de trabajo, el compromiso
de las personas trabajadoras, la reputacién de las empresas y la productividad.

= La violencia y el acoso por razén de género afectan de manera desproporcionada a las mujeres y
las nifias, y la adopcion de un enfoque inclusivo e integrado que tenga en cuenta las
consideraciones de género y aborde las causas subyacentes y los factores de riesgo, entre ellos los
estereotipos de género, las formas multiples e interseccionales de discriminacion y el abuso de las
relaciones de poder por razén de género, es indispensable para acabar con la violencia y el acoso
en el mundo del trabajo.

= Tolerancia cero en materia de acoso sexual y de acoso por razén de sexo en la que constaran los
siguientes aspectos:

a) La ratificacién del compromiso de tolerancia cero en la lucha contra el acoso sexual.

b) La definicidn del acoso sexual a través de ejemplos de comprension facil.

c) Elrecordatorio a todo el personal del deber de respetar la dignidad de la persona.

d) La explicacion del procedimiento informal de solucidn.

e) La identificacidn, en cada unidad administrativa o centro de trabajo, del asesor o asesora
confidencial.

f) La garantia de un tratamiento serio y confidencial de las denuncias formales y/o del
procedimiento informal.

g) Lainformacién de la garantia de debida proteccidn de quien denuncie y de quien testimonie,
excepto que se evidencie su mala fe.
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h) Lainformacidn de las posibles sanciones disciplinarias derivadas del acoso sexual y del acoso
por razén de sexo.

Ante una situacion de acoso laboral, sexual, por razén de sexo y/o discriminatorio se actuara teniendo en
cuenta lo siguiente:

1.

Tolerancia cero al acoso y la discriminacion por razéon de sexo, raza, origen racial o étnico, religioén,
nacionalidad, ideologia, edad, orientacién o identidad sexual, nacimiento, discapacidad, expresiéon
de género, enfermedad o condicidn de salud, estado seroldgico y/o predisposicién genética a sufrir
patologias y trastornos, lengua, situacidon socioecondmica, o cualquier otra condicién o
circunstancia personal o social.

La representacion de la Corporacidn y todo el personal consideran fundamental prevenir y eliminar
cualquier tipo de conducta calificable como acoso.

No sera tolerado el acoso en el &mbito laboral cometido por personas empleadas con mayor rango
de responsabilidad, compaferos/as de trabajo, personas colaboradoras externas, asociadas ni
terceras personas.

A la persona que haya cometido un comportamiento calificable como acoso o susceptible de
causar un dafio a la salud psicosocial o un ataque a la integridad o a la dignidad de las personas
trabajadoras, se le aplicaran las acciones disciplinarias previstas para estos supuestos en convenio
colectivo y por la normativa legal o convencional vigente.

Ante cualquier comportamiento inapropiado u ofensivo es fundamental que la persona afectada, o
terceras personas que conozcan la situacidn, denuncien el caso a través del procedimiento
establecido para poder poner en marcha las acciones necesarias para su investigacion a los efectos
de determinar si constituye o no acoso.

El compromiso de resolver las quejas o denuncias sobre situaciones de acoso laboral, sexual, por
razén de sexo y/o discriminatorio con la maxima confidencialidad, agilidad, objetividad vy
seguridad.

El compromiso en la lucha contra la discriminacién multiple o interseccional por sexo y orientacion
sexual y por sexo e identidad de género, instando a prevenir tales situaciones de discriminacion
multiple o interseccional y, en particular, para erradicar la violencia lesbofébica y la violencia
contra las mujeres trans.

Como desarrollo de lo anterior, el COATPO se compromete a asignar los medios humanos vy
materiales necesarios para prevenir y hacer frente a las consecuencias derivadas de este tipo de
conductas. Velara por el mantenimiento de un entorno laboral exento de riesgos y se compromete
a adoptar las medidas necesarias para prevenir la aparicion de conductas de acoso con relacién al
personal contratado, subcontratado y, en general que preste servicios o tenga relacion directa o
indirecta con la Corporacion.

3. OBIETIVOS

1.

Objetivo General

El presente protocolo tiene por objeto establecer mecanismos para prevenir y evitar las conductas
que pudieran constituir cualquier tipo de acoso laboral, sexual, por razén de sexo, asi como
cualquier otro tipo de discriminacién en el ambito laboral, y fijar un procedimiento de actuacion
ante los casos que pudieran producirse, a fin de cumplir con la legalidad vigente, para reforzar la
seguridad y salud en el trabajo de las personas que componen la Corporacién, con la finalidad
explicita de prever, evitar y erradicar este tipo de conductas en el entorno laboral.

PONTEVEDRA: Enfesta de San Telmo, 23 -Teléfono: 986 851 370/ 986 851 458 ¢- E-mail: delegacionpo@coatpo.es

VIGO:

Plaza de Portugal, 2 bajo -Teléfono: 986 434 066 / 986 226 426 e E-mail: delegacionvi@coatpo.es

C.I.F. Q-3675003B www.coatpo.es


mailto:delegacionvi@coaatpo.es
http://www.coatpo.es/

COLEGIO OFICIAL DE LA
ARQUITECTURA TECNICA :

DE PONTEVEDRA

aparelladores
2. Objetivos Especificos

1. Sensibilizar y concienciar las personas trabajadoras de esta empresa, en materia de
acoso laboral, acoso sexual, por razéon de sexo, orientacién sexual e identidad de
género, mostrando las pautas para que puedan identificarse dichas situaciones, para
prevenir y evitar que se produzcan.

2. Definir medidas preventivas que eliminen y, de ser el caso, reduzcan el riesgo de
conductas de acoso.

3. Establecer medidas efectivas de proteccion frente al acoso en el trabajo.

4. Proteger frente a la violencia al acoso laboral, sexual, el acoso por razén de sexo o
discriminatorios causados por terceras personas relacionadas con el trabajo.

5. Definir y establecer procedimientos claros y precisos para tratar estas situaciones de
forma efectiva e integral una vez que se produzcan.

6. Disponer de las medidas necesarias o de una organizacion especifica para atender y
resolver los casos que se produzcan.

7. Garantizar la seguridad, la integridad, la confidencialidad y la dignidad de las personas
afectadas.

8. Garantizar la aplicacion de las medidas que en cada caso procedan para la proteccion
de las victimas, incluidas las medidas preventivas que sean necesarias.

9. Finalizar con el acoso y, si es necesario, aplicar las medidas sancionadoras que
correspondan.

10. Mantener actualizado el Protocolo y hacer las correspondientes revisiones periddicas.

4. AMBITO DE APLICACION

El presente Protocolo serd de aplicacion, a toda la plantilla del Colegio Oficial de la Arquitectura Técnica de
Pontevedra, en todos los centros de trabajo, directos e indirectos, e incluso cuando las personas
trabajadoras se encuentren prestando servicios fuera del centro de trabajo por desplazamientos
profesionales o laborales (repartos, viajes, jornadas de formacién, reuniones, actos sociales de la
empresa...).

Asimismo, el Protocolo sera de aplicacién, a todas las personas vinculadas contractualmente a la
Corporacién, ya sea mediante contrato mercantil, o laboral, que haga labores de voluntariado o personal
becario y debera ser respetado por el personal de cualquier empresa auxiliar que opere en el centro de
trabajo de la Corporacion.

Las empresas externas contratadas por el Colegio Oficial de la Arquitectura Técnica de Pontevedra serdn
informadas de la existencia de este Protocolo de Actuacién frente al Acoso, de manera que cuando se
produzca un supuesto caso de acoso entre personas empleadas publicas y personal de una empresa
externa contratada, seran de aplicacidon los mecanismos de coordinacién empresarial previstos en el Real
Decreto 171/2004 de 30 de enero, por el que se desarrolla el articulo 24 de la Ley 31/1995 de 8 de
noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales, en materia de coordinacion de actividades empresariales.

En los supuestos en los que una persona pueda ser objeto de acoso u otra conducta inapropiada de
violencia en el trabajo 6 sea una persona de empresa externa la que desarrolle una conducta inapropiada,
ya sea personal interno o externo, se comunicard a la empresa contratante la situacidn con la finalidad de
que activen las medidas preventivas correspondientes, su Protocolo, o aquellas medidas que sean
oportunas para garantizar la proteccion de las personas trabajadoras ante una situacién de riesgo por
acoso o violencia en el trabajo.
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La aplicacién de este protocolo es compatible, en todo caso, con la utilizacidn, paralela o posterior, por
parte de las personas implicadas, de otras acciones administrativas o judiciales previstas en la legislacion
vigente. No obstante, la apertura de procedimientos judiciales penales por los mismos hechos o
fundamentos, NO determinara la suspensién de la tramitacién del procedimiento previsto en este
protocolo., siempre que exista un riesgo a la salud psicoldgica de las personas trabajadoras y que puedan
adoptarse medidas en orden a minimizar o erradicar el riesgo generado.

5. DEFINICION Y TIPOLOGIAS DE ACOSO

Con cardcter general, se entiende por acoso, en cualquiera de sus formas, todo comportamiento por
accion u omisién mantenido en el tiempo sea este verbal o fisico, que tenga el propdsito o produzca el
efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno de
indefensidén, intimidatorio, degradante u ofensivo.

Se prohibe el acoso, la induccidn, orden o instrucciéon de discriminar o de cometer una accién de
intolerancia y las represalias. En el anexo 1 se recogen criterios no exhaustivos ni excluyentes para
determinar la existencia de acoso.

Aunque la forma habitual de acoso parte de una posicién jerarquizada de poder, existen también otras
formas:

= Acoso descendente: el que se produce desde una persona que ocupa una posicion superior a la
victima.

= Acoso horizontal: el que se origina entre compafieros y comparfieras de la misma categoria o nivel
jerdrquico.

= Acoso ascendente: el que procede desde una persona que ocupa un puesto inferior a la situacion
de la victima.

A continuaciéon, se recogen algunas formas de acoso que por su frecuencia aparecen definidas en la
normativa:

“La expresion violencia y acoso por razoén de género designa la violencia y el acoso que van dirigidos contra
las personas por razdn de su sexo o género, o que afectan de manera desproporcionada a personas de un
sexo o género determinado, e incluye el acoso sexual” (Art. 1.b) Convenio 190 OIT).

1. Acoso sexual

Segun el art. 7.1 de la LOI 3/2007, se entiende por acoso sexual “cualquier comportamiento, verbal o
fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad
de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”. El
acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente aceptadas o toleradas y reciprocas, en la
medida en que las conductas de acoso sexual no son deseadas por la persona que es objeto de ellas.

Un Unico episodio no deseado puede ser constitutivo de acoso sexual.

2. Violenciay acoso por razon de sexo o razén de género

Acoso por razén de sexo (también denominado acoso por razén de género): Segun el art. 7.2. de la
LOI 3/2007, se entiende es “cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona,
con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad (de género) y crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo”.

PONTEVEDRA: Enfesta de San Telmo, 23 -Teléfono: 986 851 370/ 986 851 458 ¢- E-mail: delegacionpo@coatpo.es
VIGO: Plaza de Portugal, 2 bajo -Teléfono: 986 434 066 / 986 226 426 e E-mail: delegacionvi@coatpo.es
C.I.F. Q-3675003B www.coatpo.es


mailto:delegacionvi@coaatpo.es
http://www.coatpo.es/

COLEGIO OFICIAL DE LA
ARQUITECTURA TECNICA :

DE PONTEVEDRA

aparelladores

PONTEVEDRA

El cardcter laboral se presume al producirse en el ambito de la organizacidn de la empresa, asi como
cuando la conducta se pone en relacién con las condiciones de empleo, formacién o promocién en
el trabajo. La accidn ejercida por quien acosa ha de ser indeseada y rechazada por quien la sufre y ha
de haber ausencia de reciprocidad por parte de quien la recibe.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una
situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerard también acto de
discriminacién por razén de sexo.

3. Acoso moral (MOBBING)

Segln la Nota Técnica de Prevencion N2 476 del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el
Trabajo, “el acoso moral es la situacion en la que una persona o grupo de estas ejercen una violencia
psicoldgica extrema, de forma sistemdtica, durante un tiempo prolongado, sobre otra persona en el
lugar de trabajo. Es toda conducta, prdctica o comportamiento, realizado de modo sistemdtico o
recurrente en el seno de una relacion de trabajo que suponga, directa o indirectamente, un
menoscabo o atentado contra la dignidad de la persona trabajadora, a la cual se intenta someter
emocional y psicoldgicamente de forma violenta u hostil, y que persigue anular su capacidad,
promocion profesional o su permanencia en el puesto de trabajo, afectando negativamente al
entorno laboral. Este tipo de acoso puede por lo tanto darse, de hombre a mujer, de hombre a
hombre, de mujer a hombre y de mujer a mujer”.

4. Acoso psicoldgico en el trabajo

Acoso psicoldgico en el trabajo como riesgo laboral (NTP 854/09): “Exposicion a conductas de
violencia psicoldgica, dirigidas de forma reiterada y prolongada en el tiempo, hacia una o mds
personas por parte de otra/s que actuan frente aquella/s desde una posicion de poder (no
necesariamente jerdrquica). Dicha exposicion se da en el marco de una relacién laboral y supone un
riesgo importante para la salud”.

5. Acoso discriminatorio

“Constituye acoso, a los efectos de esta ley, cualquier conducta realizada por razén de alguna de las
causas de discriminacion previstas en la misma, con el objetivo o la consecuencia de atentar contra
la dignidad de una persona o grupo en que se integra y de crear un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo”. Art. 6.4 ley 15/2022.

6. Discriminacion directa e indirecta

Discriminacién directa: “Es la situacion en que se encuentra una persona o grupo en que se integra
que sea, haya sido o pudiera ser tratada de manera menos favorable que otras en situacion andloga
o comparable. Se considerard discriminacion directa la denegacion de ajustes razonables a las
personas con discapacidad. A tal efecto, se entiende por ajustes razonables las modificaciones y
adaptaciones necesarias y adecuadas del ambiente fisico, social y actitudinal que no impongan una
carga desproporcionada o indebida, cuando se requieran en un caso particular de manera eficaz y
prdctica, para facilitar la accesibilidad y la participacion y garantizar a las personas con discapacidad
el goce o ejercicio, en igualdad de condiciones con las demds, de todos los derechos”. (art. 6.1 Ley
15/2022)

La discriminacion indirecta: “Se produce cuando una disposicidn, criterio o practica aparentemente
neutros ocasiona o puede ocasionar a una o varias personas una desventaja particular con respecto
aotras”. (art. 6.1 Ley 15/2022)
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7. Discriminacién por asociacién y discriminacién por error (art. 6.2 Ley 15/2022)

a) “Existe discriminacion por asociacion cuando una persona o grupo en que se integra, debido a
su relacion con otra sobre la que concurra alguna de las causas previstas en el apartado primero
del articulo 2 de esta ley, es objeto de un trato discriminatorio.

b) La discriminacion por error es aquella que se funda en una apreciacion incorrecta acerca de las
caracteristicas de la persona o personas discriminadas”.

8. Discriminacion multiple e interseccional (art. 6.3 Ley 15/2022)

a) “Se produce discriminacion multiple cuando una persona es discriminada de manera simultdnea
o consecutiva por dos o mds causas de las previstas en esta Ley.

b) Se produce discriminacion interseccional cuando concurren o interactuan diversas causas de las
previstas en esta ley, generando una forma especifica de discriminacion.

c) En supuestos de discriminacion multiple e interseccional la motivacion de la diferencia de trato,
en los términos del apartado segundo del articulo 4, debe darse en relacion con cada uno de los
motivos de discriminacion.

d) Igualmente, en supuestos de discriminacion multiple e interseccional las medidas de accion
positiva contempladas en el apartado 7 de este articulo deberdn atender a la concurrencia de
las diferentes causas de discriminacion”.

9. Induccidn, orden o instruccion de discriminar

“Es discriminatoria toda induccion, orden o instruccion de discriminar por cualquiera de las causas
establecidas en esta ley. La induccion ha de ser concreta, directa y eficaz para hacer surgir en otra
persona una actuacion discriminatoria”. (art. 6.5 Ley 15/2022)

10. Represalias

“Se entiende por represalia cualquier trato adverso o consecuencia negativa que pueda sufrir una
persona o grupo en que se integra por intervenir, participar o colaborar en un procedimiento
administrativo o proceso judicial destinado a impedir o hacer cesar una situacion discriminatoria, o
por haber presentado una queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso de cualquier tipo con el
mismo objeto. Quedan excluidos de lo dispuesto en el pdrrafo anterior los supuestos que pudieran
ser constitutivos de ilicito penal”. (art. 6.6 Ley 15/2022)

11. Acoso cibernético en el mundo del trabajo

Se considera acoso cibernético en el mundo del trabajo cualquier forma de comportamiento
agresivo contra una persona o grupo de personas, a través de las tecnologias de la informacion y las
comunicaciones (TIC), en el entorno de trabajo.

Con fines orientativos, y nunca de manera exhaustiva, se recogen algunos ejemplos de conductas de
acoso que aparecen referidas en distintas normativas. Aunque se recogen asociadas a los tipos de
acoso donde se presentan con mas frecuencia, no son exclusivas de dichos tipos y pueden algunas
de ellas aparecer formando parte de distintos tipos.

Se considerara acoso sexual aquellos comportamientos que impliquen:

= Realizar insinuaciones sexuales molestas, ya sea por personal supervisor, superiores jerarquicos,
compaiieros de trabajo, usuarios o terceras personas.
No incluye relaciones de comun acuerdo, siempre que no haya coaccidn. Usualmente no se refiere
a incidentes tales como pedir a un/a compafiero/a de trabajo que salga con uno/a, a menos que la
invitacidn sea rehusada repetidamente y haga dificil para el empleado cumplir con su trabajo.
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* Laaceptacion o el rechazo de insinuaciones sexuales como base para decisiones laborales.
Las decisiones laborales incluyen contratar, despedir, calificar el rendimiento, hacer promociones
o traslados, o seleccionar a alguien para una tarea preferida. En estos casos, la persona acosadora
es generalmente personal supervisor o alguien con influencia directa sobre el empleo de otra
persona.

Este tipo de comportamiento se denomina acoso sexual “quid pro quo” (algo a cambio de algo), y
se destaca como un abuso de poder o de autoridad. También se denomina chantaje sexual.

= Otros tipos de acoso incluyen permitir que exista un ambiente de trabajo intimidante, ofensivo u
hostil.
Un ambiente hostil es una atmdsfera que hace dificil la concentracién en el trabajo o altera el
ambiente de trabajo por medio de conversaciones, fotografias, dibujos, acciones u otras
interacciones de naturaleza ofensiva.

Puede incluir también el uso frecuente de gestos y chistes con connotacidn sexual, utilizando una
jerga ofensiva o ridiculizando a alguien basandose en el sexo. Se denomina acoso sexual ambiental.

= Por su parte, se entendera que existe discriminacion por razén de sexo, cuando:
Las reacciones descritas en los pdrrafos anteriores se realizan basandose, no tanto en conductas
sexuales, sino en el sexo o género de las personas. Se tratard de comportamientos de caracter
sexista y no sexual.

A modo de ejemplo, y sin ser en ningln caso una relacion exhaustiva, se consideraran
comportamientos que podran ser constitutivos de acoso psicoldgico o moral (mobbing) en el
contexto profesional:

a) Dejar al trabajador de forma continuada sin ocupacién efectiva, o incomunicado, sin causa
alguna que lo justifique.

b) Dictar 6rdenes de imposible cumplimiento con los medios que al trabajador se le asignan.

c) Asignar tareas inutiles o que no tienen valor productivo.

d) Acciones de represalia frente a trabajadores que han planteado quejas, denuncias o demandas
frente a la organizacion, o frente a los que han colaborado con los reclamantes.

e) Insultar o menospreciar repetidamente a un trabajador.

f) Reprenderlo reiteradamente delante de otras personas.

g) Difundir rumores falsos sobre su trabajo o vida privada.

h) Destruir la reputaciéon personal o profesional de una persona mediante calumnias.

i) Aislar a una persona y reducir sus posibilidades de expresarse o de comunicarse con jefes o
compaferos.

j) Cuestionar reiteradamente las aportaciones e instrucciones de trabajo de una persona con el
animo de desestabilizarlo y restar su autoridad.

6. MEDIDAS PREVENTIVAS

El establecimiento de cualquier medida tendente a evitar que se produzcan posibles situaciones de
violencia y acoso laboral debe partir necesariamente del principio de que todas las personas tienen
derecho al respeto de su intimidad, a la debida consideracidon de su dignidad y a la no discriminacién en las
relaciones laborales (articulos 4 y 17 del Estatuto de los trabajadores).

El Convenio 190 de la OIT impone una serie de deberes, entre las que destacan las siguientes:

PONTEVEDRA: Enfesta de San Telmo, 23 -Teléfono: 986 851 370/ 986 851 458 ¢- E-mail: delegacionpo@coatpo.es
VIGO: Plaza de Portugal, 2 bajo -Teléfono: 986 434 066 / 986 226 426 e E-mail: delegacionvi@coatpo.es
C.I.F. Q-3675003B www.coatpo.es


mailto:delegacionvi@coaatpo.es
http://www.coatpo.es/

COLEGIO OFICIAL DE LA
ARQUITECTURA TECNICA :

DE PONTEVEDRA

aparelladores

* Una politica del lugar de trabajo de “tolerancia cero” a la violencia y al acoso, que defina con
claridad los derechos y deberes de los trabajadores, que establezca programas de prevencion, que
prevea especial cuidado y privacidad en las comunicaciones que tengan que ver con situaciones de
violencia. Siendo este Protocolo la declaracién del Colegio Oficial de la Arquitectura Técnica de
Pontevedra de esa politica de Tolerancia Cero

= Establecimiento en las organizaciones de mecanismos de presentacion de denuncias e
investigacion, medidas de proteccién evitando represalias, informacion, capacitacién y adopcion
de medidas adecuadas.

Por otra parte, y en cumplimiento del previsto en los articulos 14 y 15 de la Ley de prevencién de riesgos
laborales que regulan el derecho de las y de los trabajadores a una proteccién eficaz en materia de
seguridad y salud en el trabajo, se tendrdn en cuenta y se llevaran las consideraciones y actuaciones
siguientes:

Constituye un deber fundamental de la Corporacion, velar por la consecucién de un ambiente de trabajo
adecuado vy libre de comportamientos no deseados que habian podido ser constitutivos de acoso laboral,
segun los términos contenidos en los puntos anteriores.

Por eso, en cuanto se detecte una posible situacidon de entorno conflictivo que habia podido desembocar
en una accion de acoso hacia otras trabajadoras o trabajadores, adoptara las medidas que considere
necesarias en el ambito de su entorno de responsabilidad para evitar que continden las conductas
susceptibles de desembocar en una situacién de acoso.

La Corporacién, con relacion al enfoque preventivo del Protocolo, desarrollard las siguientes medidas
orientadas a evitar que surjan casos de acoso psicoldgico, acoso sexual y/o acoso por razdn de sexo,
género o identidad. Estas medidas quedan clasificadas alrededor de los siguientes ambitos de actuacién:

1. Sensibilizar a las personas trabajadoras y directivos de la empresa tanto en la definicién y formas
de manifestacion de los diferentes tipos de acoso, como en los procedimientos de actuacion
determinados en este Protocolo, caso de producirse.

2. Divulgar los principios enunciados de no tolerar estas conductas, empledndose de ser necesarias,
las medidas disciplinarias previstas en la legislacién laboral de aplicacién y el principio de
corresponsabilidad en la vigilancia de los comportamientos de riesgo laboral psicosocial, con
especial encomienda a mandos y directivos.

3. Difundir el presente Protocolo, para conocimiento de todo el personal. Con el objetivo de prevenir,
desalentar y evitar comportamientos de acoso, se divulgara.

Los Organos de Gobierno, se comprometen a fomentar el respeto entre las personas que trabajan en la
Corporacién, promoviendo acciones divulgativas, elaborando material informativo y proponiendo
iniciativas que sirvan para erradicar cualquier tipo de acoso en el entorno laboral.

Su comunicacién y distribucién o en su caso actualizacion se hara a través del correo electrénico y
posterior publicacién en la carpeta publica ubicada dentro del sistema de gestion.

Todo el personal y sistematicamente las nuevas incorporaciones, participardn en acciones
formativas y de sensibilizacion/informacion/divulgacion sobre los siguientes aspectos:

e Qué es el acoso sexual y por razén de sexo.

e Qué es el acoso laboral y violencia en el entorno de trabajo.

e Qué es acoso discriminatorio.

e Caracter delictivo del acoso. Legislacion que lo regula.

e Consecuencias que se producen en personas objeto del mismo.

e Maedidas correctoras y/o disciplinarias.
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7. PROCEDIMIENTO DE RESOLUCION EN MATERIA DE VIOLENCIA Y/O ACOSO

En el caso de que se produzca una situacién de conflicto psicosocial o acoso en la Corporacidn, existen dos
vias de resolucién: interna y externa.

Utilizar una via de resolucidn en ningun caso excluye la posibilidad de utilizar también a otra.

= La via interna se resolvera en el marco de la Junta de Gobierno, sin perjuicio de que los
responsables de la investigacion puedan entender procedente, en cualquier momento, contar con
un asesoramiento externo por personas o entidades con experiencia ella materia para adoptar las
medidas mas eficaces en la resolucién del conflicto.

= Las vias de resolucidn externas son la administrativa (Inspeccidn de Trabajo) y la via judicial, a la
gue libremente podrd acudir las personas afectadas

El objetivo del procedimiento interno es investigar exhaustivamente los hechos, y resolver el problema de
una forma 4gil, con la finalidad de emitir un informe sobre la existencia o inexistencia de evidencias ante
una situacion de acoso o conflicto , asi como proponer medidas de intervencién para la posterior adopcion
de las medidas de actuacidn necesarias, teniendo en cuenta las evidencias, recomendaciones y propuestas
de intervencién de la Comisién de investigacion, con el objetivo primordial de proteger la salud fisica y
psiquica de las personas trabajadoras, y sin perjuicio de poder iniciar un expediente disciplinario si los
hechos investigados pudieran ser constitutivos d una infraccién laboral.

El procedimiento establecido en el presente Protocolo se encarga de definir la via interna de resolucion
conforme a la legalidad vigente.

La presentacién de denuncias por acoso se podrd efectuar:

= Directamente ante cualquiera de las personas responsables que formen parte de la Junta de
Gobierno, presentacién que se realizara, preferentemente a través del correo electrénico,
pudiendo también hacer la comunicacién a cualquiera de las personas responsables de forma
verbal, comunicacién verbal de la que se dejara constancia escrita por los responsables de la
Junta de Gobierno.

* Por medio de otros canales tales como: RLPT, mando intermedio o Unidades administrativas.
Si se recibe la denuncia por cualquiera de estos canales, la persona que la reciba estara
obligada a dar traslado de la comunicacién a la Junta de Gobierno.

La denuncia también se podra realizar bien por escrito, a través de correo postal o a través de cualquier
medio electréonico habilitado al efecto, o verbalmente, por via telefénica o a través de sistema de
mensajeria de voz. A solicitud del informante, también podra presentarse mediante una reunién presencial
que se desarrollara dentro del plazo maximo de siete dias.

Recibida la denuncia por la Junta de Gobierno, de considerarse que los hechos denunciados pudieran
entrar dentro del ambito de la Ley 2/2023, de 20 de febrero, reguladora de la proteccion de las personas
que informen sobre infracciones normativas y de lucha contra la corrupcién, se trasladara en el plazo de 3
dias de forma directa para su tramitacién por parte del Canal de denuncias corporativo, informando a la
persona denunciante del nuevo érgano de tramitacion.

En caso de que sea el Canal de denuncias corporativo el que reciba la comunicacién cuando la misma
debiera ser tramitada por la Comision de investigacidén creada en este procedimiento, el responsable del
canal de denuncias lo remitira a la misma en el plazo de tres dias mediante un mensaje a la direccién de
correo antes citada, al objeto de que ninguna conducta denunciada deje de ser investigada.
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En cualquier caso, la persona que reciba la queja o denuncia garantizard la confidencialidad en el
tratamiento de los casos, independientemente de la via que se escoja para realizar la misma.

La denuncia podra presentarse por escrito en el formulario establecido en el Anexo 2 del presente
Protocolo, o con otro formato en el que deberdn de establecerse los datos necesarios para que puedan ser
investigados los hechos objeto de denuncia.

La denuncia podrd presentarse de forma andnima y sera investigada siempre y cuando en la misma se
constaten datos suficientes para poder desarrollar la investigacién.

Toda persona que desempefie funciones directivas y/u ocupe puestos de responsabilidad, debera realizar
una labor de prevencién de cualquier tipo de comportamiento que pueda ser considerado, bajo los
criterios descritos y normativos, como acoso laboral, sexual, por razén de sexo y/o discriminatorio.

* No se podrd ignorar la existencia de indicios ante un posible ambiente hostil, intimidante u ofensivo en
un lugar o centro de trabajo.

= Se actuara inmediatamente sobre cualquier denuncia de un supuesto acoso, poniéndolo en
conocimiento a través de los cauces descritos en el presente Protocolo.

= Se mantendrd una absoluta confidencialidad en lo que se refiere a cualquier denuncia sobre acoso.

8. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION ANTE QUEJAS O DENUNCIAS

Ante una denuncia presentada por acoso, se protegera en todo momento, la intimidad, confidencialidad y
dignidad de las personas afectadas, procurando la proteccidn suficiente de la victima en cuanto a su
seguridad y salud fisica y psicosocial, y teniendo en cuenta las posibles consecuencias, tanto fisicas como
psicoldgicas, que se puedan derivar de esta situacion.

La iniciacion del procedimiento interno de queja o denuncia que se describe a continuacidn no impide a la
victima la utilizacion, paralela o posterior, de vias administrativas o judiciales.

8.1. Constitucién de la comision de investigacion.

Las personas integrantes de la Comision de investigacion, deberdn tener formacién Psicosocial o Igualdad,
de manera que en la composicidn del conjunto del mismo, quede garantizada la presencia de personas con
formacién en ambas materias y contenidos. Su composicién deberd ser mixta, no pudiendo estar
representado ningun sexo en porcentaje superior al 60%, ni ser inferior al 40% del mismo, debiéndose
interpretar las situaciones de acoso desde una perspectiva de género. En caso de vacante, ausencia,
enfermedad, recusacidn, incompatibilidad, o cualquier otra causa que impida la asignaciéon de una persona
titular a la Comisidn, ésta serd sustituida por la suplente designada.

El nombramiento de las personas que forman parte de la Comisién de Investigacion se realizarad mediante
designacién por la Junta de Gobierno. En el citado Decreto deberan nombrarse tantos suplentes como
titulares y todas estas personas deberan de tener una formacién especifica en la materia facilitada por la
Corporacion.

Se reconoce el derecho de las partes reconocido en este protocolo, a hacerse representar y/o acompafiar
por un o una representante sindical de su eleccidn, durante la tramitacion del mismo.

Los/as componentes titulares de la comision seran un total de 4 Personas
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A las personas que instruyan el expediente y a las personas implicadas en todo el proceso se les exigird
total discrecidn y confidencialidad.

La transgresion de estos deberes comportara una sancién que podrd ir desde una amonestacién hasta la
apertura de un expediente disciplinario sancionador, en aquellos casos en que se causé un notable
perjuicio para la dignidad y honor de alguna de las personas implicadas en el proceso.

Las funciones principales de la Comisidn de Investigacidn son:

= Recibir quejas o denuncias de presuntas situaciones de violencia y acoso.
= Atender las personas afectadas.

= Llevar a cabo, con objetividad y neutralidad, la investigacion pertinente.
= Recomendar, si fuera necesario, medidas cautelares.

= Elaborar un informe con las conclusiones pertinentes.

= Cumplir con los plazos y procedimiento establecidos.

Se difundira entre el personal la composicidn y canales de comunicacidn con la Comisién de Investigacion,
al objeto de que conozcan cémo dirigirse ante la misma.

Para salvaguardar la integridad de la persona denunciante, posibles testigos, y la persona presunta
acosadora, a cada una de ellas se les asignara un cédigo alfanumérico para el trdmite de investigacion.

Las personas instructoras seran las responsables de la salvaguarda de la intimidad de todas ellas y con esta
finalidad, se habilitard un espacio cerrado que se situara en el departamento de RRHH, en custodia, a lo
que solo tendran acceso las personas instructoras de cada expediente.

Los datos de caracter personal y la documentacion obrante en el expediente solo podrdn compartirse en el
supuesto de solicitud por parte de la Administracion, ante un procedimiento judicial o en cumplimiento de
otros deberes legales.

Todas las actuaciones del Comité se hardn respetando los principios y garantias establecidos en el
Reglamento General de Proteccién de Datos 2016/679 del Parlamento Europeo y del Consejo de 27 de
abril de 2016, asi como en la L.0.3/2018 de Proteccidon de Datos Personales y garantia de los derechos
digitales.

8.2. Presentacién y recepcion de queja o denuncia

El procedimiento se inicia con la queja o denuncia, realizada por la persona agraviada o por terceras con
aportacién de indicios que permitan desarrollar la investigacidn, presentada en alguna de las formas y por
las vias especificadas en el apartado 7.1 del presente Protocolo.

Una vez recibida la comunicacion o denuncia, la misma queda amparada por del deber de
confidencialidad, no pudiendo generarse represalias respecto a la persona denunciante, cuya identidad no
puede ser manifestada ni revelada en ningiin momento, ni en ninguna de las fases de la investigaciéon, no
debiendo las personas denunciadas conocer la identidad del denunciante.

Los sistemas internos de informacién, deberdn contar con medidas técnicas y organizativas adecuadas
para preservar la identidad y garantizar la confidencialidad de los datos correspondientes a las personas
afectadas y a cualquier tercero que se mencione en la informacidn suministrada, especialmente la
identidad del informante en caso de que se hubiera identificado. La identidad del informante solo podrd
ser comunicada a la Autoridad judicial, al Ministerio Fiscal o a la autoridad administrativa competente en el
marco de una investigacidn penal, disciplinaria o sancionadora.
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8.3. Procedimiento

El procedimiento se basara prioritariamente en los principios establecidos en los articulos 5 y siguientes,
de la Ley 2/23 para la gestidn de la investigacion.

Recibida la comunicaciéon se inicia el proceso de investigacion, correspondiendo a la Comisién de
investigacion determinar cudles son las actuaciones de investigacion oportunas en atencion a los hechos
denunciados.

La persona frente a la que se inicia la investigaciéon tendra derecho a conocer de qué se le “acusa” o
denuncia, de manera sucinta, se le oird en audiencia y podra proponer pruebas.

Dicha comunicacién tendra lugar en el tiempo y forma que se considere adecuado para garantizar el buen
fin de la investigacidn, sin que se le pueda entregar, en orden a la confidencialidad , la denuncia concreta o
las concretas actuaciones llevadas a cabo-, debiendo darle noticia sucinta de los hechos al investigado-, sin
gue sea informado de las actuaciones a seguir, como las posibles entrevistas a testigos, entrevistas en las
gue no tendra derecho a participar, ni el afectado, ni otra persona en su representacion.

La persona denunciada tendra derecho a ser acompafiado por un miembro de la RLPT o por un abogado,
qgue simplemente le asistiran en su entrevista, pero que ni contestardn las preguntas ni intervendran en
cualquier otra actuacion de la investigacion, al no ser el presente protocolo un expediente disciplinario

La situacidon denunciada sera la que nos determine si es necesario la adopciéon de medidas cautelares o
preventivas, en orden a corregir o al menos remitir o minimizar las consecuencias que a la salud
psicolégica de los intervinientes pudiera afectar el mantenimiento de la situacidn creada. Sin perjuicio del
derecho de presuncion de inocencia y demds garantias respecto a la persona investigada, se adoptaran
medidas de proteccion atendiendo a las circunstancias individuales de cada caso para que la victima no
sufra consecuencias negativas tras denunciar, comunicar o poner de manifiesto una situacion de acoso.

En funciéon de la gravedad de los hechos denunciados, se valorara la posibilidad de seguir un
procedimiento informal con aquiescencia y mutuo acuerdo de las partes, buscando entre ambas un
acercamiento de posturas, en el que se le explicard claramente que, de ser cierta la conducta denunciada,
no es bien recibida, es ofensiva e incdmoda, e interfiere en su trabajo, con el fin de que cese en la misma.
Asimismo, se le trasladara informacién de las consecuencias y responsabilidades que tales hechos pueden
comportar.

Si es aceptado por ambas partes afectadas la Comisién de investigacién podrd tratar de alcanzar un
acercamiento de posturas en orden a minimizar la situacion conflictiva denunciada y reparar los efectos ya
ocasionados, adoptando con las partes una solucidén consensuada en orden a solucionar el conflicto
creado.

Cuando el procedimiento informal descrito no dé resultado, resulte no apropiado para resolver la situacion
denunciada o cuando asi lo requieran las partes, se recurrird al procedimiento formal.

La Comision de Investigacién iniciard una investigacion de los hechos, con total respeto de las partes
implicadas, con base en los principios reconocidos en el presente Protocolo, y siempre que no se
reconozca incompatibilidad con las personas miembros de esta, en cuyo caso la persona incompatible serd
excluida del proceso.

Solo se investigaran aquellos hechos en los que, desde la fecha de su comisién, hasta su denuncia, no
hubiera transcurrido mas de un ano.
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La denuncia dard lugar a la inmediata apertura de un expediente informativo, encaminado a investigar los
hechos, y se les dara tramite de audiencia a todas las personas intervinientes que la Comisién entienda
oportunas y se practicaran cuantas diligencias, pruebas y testimonios, se estimen necesarias con el fin de
dilucidar la veracidad de los hechos acaecidos, pudiendo en cualquier momento acudir al asesoramiento
de personas externas, fisicas o juridicas, que cooperen en el desarrollo de la investigacion .

Las entrevistas pueden ser tanto en formato presencial como por videoconferencia o incluso
telefénicamente. Las entrevistas deberan de ser grabadas, previa informacion de la grabacién al
interviniente- se advertird al informante de que la comunicacién sera grabada y se le informara del
tratamiento de sus datos. La grabacion podrda hacerse:

a) mediante una grabacién de la conversacién en un formato seguro, duradero y accesible, o

b) a través de una transcripcion completa y exacta de la conversacion realizada por el personal
responsable de tratarla. Se ofrecerd al informante la oportunidad de comprobar, rectificar y aceptar
mediante su firma la transcripcién de la conversacién, debiendo ser firmado, a su vez, por todos los
intervinientes en el expediente en cualquiera de sus investigaciones, el deber de confidencialidad o
secreto de las actuaciones, con las consecuencias disciplinarias que, su inadvertencia, pudiera conllevar

El expediente informativo se desarrollara bajo los principios de objetividad, confidencialidad, rapidez,
contradiccién e igualdad, en el seno de la Comisién de investigaciéon

La participacion de las personas, trabajadoras de la organizacidn, o incluso de terceras empresas con las
que exista vinculacidn, si fuera necesario su llamamiento en el seno de la investigacion, es obligatoria
conforme al articulo 29.2.6 de la LPRL y el deber de colaboracién de las personas trabajadoras con el
empresario en orden a garantizar la seguridad y salud en el trabajo.

El plazo maximo establecido para desarrollar la investigacidn sera de 3 meses, a partir de la recepcion de
la denuncia, pudiendo ampliarse a 3 meses mas en caso de que el hecho investigado, o la investigacion
efectuada, revista especial complejidad, lo que debera de justificarse.

8.4. Informe y resolucion

Finalizada la investigacion, la Comision de investigacidn elaborard y aprobara un informe de conclusiones
que, en un maximo de 5 dias laborables, le serd remitido a la persona responsable de RR.HH encargada de
efectuar las comunicaciones correspondientes de la resolucion.

Este informe debera realizarse siempre por escrito y deberad incluir, sin expresar la identidad del
denunciante:

= Antecedentes del hecho (motivo de la denuncia).

* Fecha de inicio del expediente.

= Resumen de las actuaciones realizadas, entrevistas y documentos o pruebas analizadas.
= Conclusiones (apreciacién o no de indicios).

= Circunstancias agravantes observadas.

= Resolucién: que establecerd el resultado de la investigacién y las medias propuestas que servirdn
de recomendaciones al Consistorio, que debera de decidir su efectiva implantacion

Se podrén incluir en el informe recomendaciones y propuestas de actuaciones en la Corporacion con el fin
mejorar el clima laboral y evitar que se produzcan situaciones como la denunciada (separacion fisica de las
partes, campafas de sensibilizacién, formacion...).
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En caso de que el informe de evaluacién del caso indique que el acoso se produjo, le correspondera a la
Junta de Gobierno decidir la apertura de un expediente disciplinario al efecto de poder aplicar la sancién
correspondiente conforme lo establecido en la normativa legal o convencional que corresponda.

En caso de que se concluyera que no existid acoso en la situacidon denunciada o cuando no sea posible su
verificacidn, se archivara el expediente danto por finalizado el proceso, sin menoscabo de las funciones de
seguimiento que las personas responsables de cada Area , o del departamento de RRHH, realicen, en
relacion a posibles medidas que se hayan implementado para que la situacion no se repita.

Si la Comision hubiera determinado mala fe en la interposicion de la queja/denuncia, la empresa adoptara
las medidas disciplinarias correspondientes frente al denunciante que obrd de mala fé. Si del informe de
valoracion emitido por la Comisidn de investigacion resulta que la denuncia se ha hecho de mala fe, o que
los datos aportados o los testimonios son falsos, la Junta de Gobierno podra incoar el correspondiente
expediente disciplinario a las personas responsables.

La Secretaria encargada de emitir la resolucién, le comunicard por escrito en un plazo de 5 dias laborables,
a las personas afectadas.

Entre la fecha de presentacién de la denuncia por la persona denunciante y la fecha de resolucién no
podran pasar mas de 90 dias naturales, salvo justificacion suficientemente motivada, en cuyo caso el plazo
podra prorrogarse 3 meses mas.

La documentacién que obre en los expedientes relacionados con esta materia, serd custodiada dentro del
departamento de RRHH por la persona que designe la Comision de investigacidn y sera responsable de su
custodia.

El expediente sélo debe de ser remitido a la Autoridad Judicial por Auto motivado en el seno de un
expediente judicial.

9. REGIMEN DISCIPLINARIO

La constatacion de la existencia de acoso, sera considerado coémo falta laboral muy grave y sancionado
atendiendo a las circunstancias y condicionamientos del acoso, de acuerdo con la normativa laboral
vigente vy, en su caso, el convenio colectivo de aplicacidn, sin perjuicio, si los hechos revistieran caracteres
de delito perseguible de oficio o mediante querella o denuncia del Ministerio Fiscal, de comunicar los
hechos al juzgado de instruccién o al Ministerio Fiscal.

En caso de que se comuniquen los hechos al juzgado de instruccién o al Ministerio Fiscal, y en caso de que
se sigan actuaciones penales a instancia de la persona denunciante, se paralizard el procedimiento
disciplinario contra la persona denunciada en tanto no recaiga sentencia judicial o auto judicial de
sobreseimiento firme o, si no hubiera actuacién judicial, en tanto el Ministerio Fiscal no decrete el archivo.

10. PROTECCION A LAS VICTIMAS

La empresa en caso de que estime que quede suficientemente demostrado la existencia de una situacion
de acoso, tomard las medidas oportunas para garantizar la proteccién de su salud y evitar cualquier tipo de
represalias directas o indirectas por haber presentado la denuncia.
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10.1. Garantias del proceso

Durante cualquiera de las fases del procedimiento previsto, las personas que intervengan actuaran segun
los principios de confidencialidad, transparencia, imparcialidad y celeridad que estos hechos requieren,
protegiendo el derecho a la intimidad y dignidad de todas las personas implicadas, procurando ademas
proteccidn suficiente en cuanto a su seguridad y salud, y teniendo en cuenta las posibles consecuencias,
tanto fisicas como psicoldgicas, que se deriven de esta situacién.

Las personas designadas para asumir el papel de instructoras del expediente, recibirdn los recursos
necesarios para el correcto desempefio de su tarea.

La divulgacién no autorizada de datos de cualquiera de los procedimientos que se incoen tendra la
consideracion de incumplimiento contractual susceptible de sancidn disciplinaria.

Dentro de la gestion de la denuncia, ademas de lo anterior, la persona trabajadora tendra las garantias
establecidas en la Ley 2/2023 de 20 de febrero, reguladora de la proteccidn de las personas que informen
sobre infracciones normativas y de lucha contra la corrupcién.

Entre otras garantias, las siguientes:

e Confidencialidad en todo el proceso.

e Tener la garantia de que esta se gestione con celeridad.

e De que no quedara constancia de ningun registro de la misma en el expediente personal si ésta ha
sido hecha de buena fe.

e Recibir informacidn sobre su evolucion.

e Recibir informacidn de las acciones correctoras que, en su caso, se lleven a cabo.

e Recibir un trato justo.

e Prohibicion de represalias.

La/as persona/s acusada/s, tendran las siguientes garantias:

e Confidencialidad en todo el proceso.

e Recibir informacidn sobre lo esencial de la denuncia.

e Podrd responder por escrito y aportar los elementos que considere necesarios para la investigacion
de caso.

e Estar informadas de la resolucion final.

e Ser acompainada por tercera persona de su confianza a lo largo de todo el proceso.

e Recibir un trato justo.

e Prohibicion de represalias.

10.2. Proteccidn de datos personales

En el supuesto de que durante el procedimiento se vulnere cualquier norma en materia de Proteccion de
Datos y respeto de las personas implicadas en él, las instructoras podran ser sancionadas.

11.DISPOSICIONES FINALES

Una vez aprobado el presente Protocolo se procedera a la constitucion de la Comision de Investigacion.
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El Protocolo se difundira entre el personal de la empresa a través de las vias de comunicacion habituales
con el personal, y se les facilitara a las delegadas y/o delegados de prevencién, asi como a otras personas
vinculadas con la empresa y relacionadas en el apartado 4 del presente Protocolo.

1. El presente documento admite su adaptacién o variacidon en funcidon de la evolucion de las
circunstancias en el futuro. Las partes que firman el presente documento, podran hacer las
propuestas de modificacién y adaptacidn que consideren oportunas, con el fin de mejorar la
consecucioén de este.

2. El presente Protocolo sera de aplicacion en todas las secciones y departamentos de la empresa,
vinculard a todo su personal, y entrara en vigor el dia siguiente al de su firma.

La Comisidon de investigacién elaborard un informe anual al finalizar el afo, sobre las denuncias y
solicitudes presentadas por los distintos tipos de acoso o discriminacién, los procedimientos que hubiesen
tenido curso, formas de finalizacidn, actuaciones realizadas, medidas adoptadas, y cualquier otro extremo
de interés, respetando la estricta confidencialidad y secreto profesional en todo momento.

El presente Protocolo de Prevencion y Actuacion ante posibles situaciones de Acoso Laboral, sexual y por
razéon de sexo y ante cualquier discriminaciéon en el dmbito laboral entrard en vigor en la fecha de su
publicacion, una vez aprobado por la Junta de Gobierno del COATPO.

El Colegio Oficial de la Arquitectura Técnica de Pontevedra se compromete a la revisién y funcionamiento
de este Protocolo.
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ANEXO |

CRITERIOS NO EXHAUSTIVOS NI EXCLUYENTES PARA DETERMINAR LA EXISTENCIA DE ACOSO
Se considerara acoso sexual aquellos comportamientos que impliquen:

o Realizar insinuaciones sexuales molestas, ya sea por personal supervisor, superiores jerarquicos,
compafieros/as de trabajo, usuarios/as o terceras personas.

o Laaceptacion o el rechazo de insinuaciones sexuales como base para decisiones laborales.

o El uso frecuente de gestos y chistes con connotacion sexual, utilizando una jerga ofensiva o
ridiculizando a alguien basandose en el sexo.

Por su parte, se entendera que existe discriminacién por razén de sexo, cuando:

o Las reacciones descritas en los parrafos anteriores se realizan basandose, no tanto en conductas
sexuales, sino en el sexo o género de las personas. Se tratard de comportamientos de caracter
sexista y no sexual.

TIPOLOGIAS DE ACOSO SEXUAL!

CONDUCTAS VERBALES:

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

= Comentarios sexuales obscenos.

= Preguntas, descripciones o comentarios sobre fantasias, preferencias y habilidades/capacidades
sexuales.

= Formas denigrantes u obscenas para dirigirse a las personas.

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

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

= Comportamientos que busquen la vejacion o humillacion de la persona trabajadora por su
condicién sexual.

= Invitaciones o presiones para concertar citas o encuentros sexuales.

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

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

! Fuente: Manual de referencia para la elaboracion de procedimientos de actuacion y prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo en
el trabajo. Instituto de la Mujer y para la igualdad de Oportunidades. NIPO: 685-15-023-X. 2015
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CONDUCTAS NO VERBALES

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

= Gestos obscenos, silbidos, gestos o miradas impudicas.
= Cartas, notas o mensajes de correo electrdnico de caracter ofensivo de contenido sexual.

= Comportamientos que busquen la vejacién o humillacién de la persona trabajadora por su
condicion sexual.

CONDUCTAS DE CARACTER FiSICO

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

= Arrinconar o buscar deliberadamente quedarse a solas con la persona de forma innecesaria.
= Tocar intencionadamente o “accidentalmente” los érganos sexuales.

TIPOLOGIA DE ACOSO POR RAZON DE SEXO?
= Uso de conductas discriminatorias por el hecho de ser mujer u hombre.
* Bromas y comentarios sobre las personas que asumen tareas que
= tradicionalmente han sido desarrolladas por personas del otro sexo.
= Uso de formas denigrantes u ofensivas para dirigirse a personas de un
= determinado sexo.
= Utilizacién de humor sexista.
= Ridiculizar y despreciar las capacidades, habilidades y potencial intelectual de las mujeres.
= Realizar las conductas anteriores con personas lesbianas, gays, transexuales o bisexuales.

= Evaluar el trabajo de las personas con menosprecio, de manera injusta o de forma sesgada, en
funcién de su sexo o de su inclinacién sexual.

= Asignar tareas o trabajos por debajo de la capacidad profesional o competencias de la persona.
* Trato desfavorable por razén de embarazo o maternidad.

= Conductas explicitas o implicitas dirigidas a tomar decisiones restrictivas o limitativas sobre el
acceso de la persona al empleo o a su continuidad en el mismo, a la formacién profesional, las
retribuciones o cualquier otra materia relacionada con las condiciones de trabajo.

TIPOLOGIAS DE ACOSO POR RAZON DE SEXO A CAUSA DEL EMBARAZO O LA MATERNIDAD
= Asignar un trabajo de responsabilidad inferior a su capacidad o categoria profesional.
= Atribuir tareas sin sentido, imposibles de lograr o con plazos irracionales.

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

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

2 Fuente: Manual de referencia para la elaboracién de procedimientos de actuacion y prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo en
el trabajo. Instituto de la Mujer y para la igualdad de Oportunidades. NIPO: 685-15-023-X. 2015
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" MOBBING" segun clasificacion por factores (ZAPF, KNORZ Y KULLA, 1996)
1) Ataques a la victima con medidas organizacionales:
1. El superior restringe a la persona las posibilidades de hablar.

. Cambiar la ubicacién de una persona separandole de sus compafieros.

. Prohibir a los compafieros que hablen a una persona determinada.

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

. Juzgar el desempefio de una persona de manera ofensiva.

. Cuestionar sistematicamente las decisiones de un trabajador.

. No asignar tareas a una persona o asignarlas sin sentido.

00 N o U b~ W N

. Asignar tareas por debajo de sus posibilidades o asignar tareas degradantes.

Il) Ataques a las relaciones sociales de la victima con aislamiento social:

1. Restringir a los compafieros hablar con una persona.

2. rehusar la comunicacién con una persona a través de miradas y gestos.

3. Rehusar la comunicacidn con una persona negandose a comunicarse directamente con ella.
4. No dirigir la palabra a una persona.

5. Tratar a una persona como si no existiera.

lll) Ataques a la vida privada de la victima:

1. Criticas permanentes a la vida privada de una persona o hacer mofa de la misma.

2. Terror telefdnico.

3. Dar a entender que una persona tiene problemas psicoldgicos o que no tiene la capacidad
(de comprension, etc..) suficiente.

4. Mofarse de las discapacidades de una persona.
IV) Violencia fisica:

1. Ofertas sexuales, violencia sexual.

2. Amenazas de violencia fisica.

3. Uso de violencia menor.

4. Maltrato fisico.

V) Ataques:

1. Ataque a las actitudes y creencias politicas o religiosas.
2. Mofarse de la nacionalidad de la victima.

VI) Agresiones verbales:

1. Gritar, insultar, proferir amenazas verbales.

2. Criticas permanentes del trabajo de la persona.
VII) Rumores:

1. Hablar mal de la persona a su espalda.

2. Difusién de rumores.
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CONDUCTAS QUE PUEDEN SER

CALIFICADAS COMO ACOSO MORAL

CONDUCTAS QUE NO SON CALIFICADAS

COMO ACOSO MORAL

CRITERIO DE ACTUACION DE INSPECCION 69/09

ABUSO DE AUTORIDAD:

- Dejar al trabajador/a de forma
continuada sin ocupacién
efectiva o incomunicado/a sin
causa alguna que lo justifique.

- Dictar érdenes de imposible
cumplimiento con los medios
que al trabajador/a se le
asignan.

- Ocupacién en tareas inutiles o
gue no tienen valor productivo.

- Acciones de represalia frente a
trabajadores/as que han
planteado quejas, denuncias o
demandas frente a la empresa o
que han colaborado con los/as
reclamantes.

TRATO VEJATORIO:

- Insultar o menospreciar
repetidamente a un
trabajador/a.

- Reprenderlo/a reiteradamente
delante de otras personas.

- Difundir rumores falsos sobre su
trabajo o vida privada.

ACOSO DISCRIMINATORIO (art. 8.13 bis
TLISOS) cuando estad motivado por:
- Creencias politicas y religiosas
de la victima.
- Ataques por motivos sindicales.
- Sexo u orientacion sexual.

- Mujeres embarazadas o
maternidad.

- Edad, estado civil.
- Origen, etnia, nacionalidad.
- Discapacidad.

(SIN PERJUICIO DE QUE PUEDAN SER
CONSTITUTIVAS DE OTRAS
INFRACCIONES)

- Modificaciones sustanciales de
condiciones de trabajo sin causa y
sin  seguir el procedimiento
legalmente establecido.

- Actos puntuales discriminatorios
(Art.8.12 TRLISOS)

Presiones para aumentar la
jornada o realizar determinados
trabajos.

- Conductas despéticas dirigidas
indiscriminadamente a varios
trabajadores/as.

- Conflictos durante las huelgas,
protestas, etc.

- Ofensas puntuales y sucesivas
dirigidas por varios sujetos sin
coordinacidn entre ellos.

- Amonestaciones sin descalificar
por no realizar bien su trabajo.

Conflictos
sindicales.

personales y
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ANEXO Il

FORMULARIO DE QUEJA O DENUNCIA

DATOS DE LA PERSONA DENUNCIANTE

Nombre completo

Puesto de trabajo/cargo

Teléfono

Empresa

Centro de trabajo

Horario

DATOS DE LA PERSONA DENUNCIADA

Nombre completo

Puesto de trabajo/cargo

Teléfono

Empresa

Centro de trabajo

Horario

VINCULACION LABORAL

Persona denunciante

Persona denunciada

DATOS DE LA SUPUESTA ViCTIMA (SI ES DIFERENTE A QUIEN DENUNCIA)

Nombre completo

Puesto de trabajo/cargo

Teléfono

Centro de trabajo

Horario

Nivel Superior O

Igual Nivel O

Nivel jerarquico del presunto/a acosador/a respecto de la supuesta victima

Nivel Inferior O

Si O

¢El/la presunto/a acosador/a trabaja directamente con la supuesta victima?

A veces O

¢El/la denunciante ha puesto en conocimiento de su superior inmediato/a esta situacion?

Si O No O
¢El/la denunciado/a es su jefe/a superior inmediato/a?
Si O No O
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DESCRIBA LAS CONDUCTAS MANIFESTADAS POR LA PERSONA DENUNCIADA COMO PRESUNTO ACOSADOR/A QUE
AVALARIAN LA DENUNCIA

Sefiale desde hace cuanto tiempo se produce esta situacién y con qué frecuencia han sucedido los
hechos que denuncia

Para acompaniar lo anterior se complementa con:

. . . res O .
Ninguna evidencia especifica Testigos
O L.
Documentos de respaldo Correos electronicos
, O
Fotografias Otros
Si respondio “Otros”:
OBSERVACIONES:
FECHA / /
FIRMA DE LA PERSONA DENUNCIANTE
- NOMBRE Y
FIRMA PERSONA RECEPTORA
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ANEXO Il

COMPROMISO DE CONFIDENCIALIDAD Y NO DIVULGACION DE INFORMACION DE LAS PERSONAS QUE
INTERVIENEN EN UN PROCESO DE DENUNCIA POR ACOSO SEXUAL, POR RAZON DE SEXO, LABORAL,
DISCRIMINATORIO, VIOLENCIA EN EL ENTORNO DE TRABAJO O CONDUCTAS INAPROPIADAS

Fecha: .o

DON/DOMA: wiviieveeerieereer e e er s en su propio nombre y derecho.

En calidad de (marque con una cruz lo que proceda):

|:| Persona denunciante.

:l Persona denunciada.

:I Testigo.

:l Otros (eSPECIfiCar): ...oveeireire e

En calidad de persona que interviene en un proceso de denuncia por acoso sexual, discriminatorio, por razén de
sexo, laboral, violencia en el entorno de trabajo o conductas inapropiadas, manifiesto mi compromiso a respetar la
confidencialidad, privacidad, intimidad e imparcialidad de las distintas fases del proceso y en concreto a cumplir
con las siguientes obligaciones respecto a la informacién que se me revele de manera oral, grafica o escrita con
ocasioén del proceso de investigacion de un expediente y en concreto a:

1.

Garantizar la dignidad de las personas y su derecho a la intimidad a lo largo de todo el procedimiento, asi como la
igualdad de trato entre mujeres y hombres.

Garantizar el tratamiento reservado y la mas absoluta discrecion en relacion con la informacion sobre las situaciones
que pudieran ser constitutivas de acoso sexual, por razén de sexo, laboral y violencia en el entorno de trabajo.

Garantizar la mds estricta confidencialidad y reserva sobre el contenido, en su caso, de las denuncias presentadas,
resueltas o en proceso de investigacion de las que tenga conocimiento, velando por el cumplimiento de la prohibicién
de divulgar o transmitir cualquier tipo de informacidn revelada por parte del resto de las personas que intervengan en
el procedimiento.

Utilizar informacion revelada comprometiéndose a mantener la mas estricta confidencialidad respecto de dicha
informacidn, advirtiendo de dicho deber de confidencialidad y secreto a sus compafieros/as de trabajo y a cualquier
otra persona.

Guardar en un lugar seguro y controlado toda la informacidn confidencial proporcionada.

Cumplir la legislacién en materia de proteccion de datos de cardcter personal.

La extension de la necesidad de confidencialidad de la informacion revelada se extienda incluso una vez finalizada la
relacién laboral.

La misma no se aplicara, sin perjuicio de lo estipulado en el presente Anexo de Confidencialidad, cuando la
legislacion vigente o un mandato judicial exija su divulgacion. En ese caso, la persona instructora notificara a la
persona trabajadora firmante tal eventualidad y hara todo lo posible por garantizar que se dé un tratamiento
confidencial a la informacién.

Asimismo, le informamos que:

1.

En caso de que la informacién resulte revelada o divulgada, o utilizada de cualquier forma distinta al objeto de este
Anexo, ya sea de forma dolosa o por mera negligencia, la persona responsable serd objeto de sancion disciplinaria,
conforme al convenio colectivo de aplicacién y sin perjuicio de las acciones civiles o penales que puedan
corresponder.

Aquella informacion que sea de conocimiento publico no se considerard de cardcter confidencial si se puede
demostrar (informacion no revelada).

En caso de cualquier conflicto o discrepancia que pueda surgir en relacién con la interpretacién y/o cumplimiento del
presente compromiso, las partes se someten expresamente a los Juzgados y Tribunales de Madrid o sede que
corresponda territorialmente.

Y en sefial de expresa conformidad y aceptacién de los términos recogidos en el presente compromiso, lo firman
las partes en un Unico ejemplar y a este efecto en el lugar y fecha al comienzo indicados.

Fdo.

PONTEVEDRA:
VIGO:
C.1.LF. Q-3675003B

Enfesta de San Telmo, 23  -Teléfono: 986 851 370/ 986 851 458 ¢ E-mail: delegacionpo@coatpo.es
Plaza de Portugal, 2 bajo  -Teléfono: 986 434 066 / 986 226 426 e E-mail: delegacionvi@coatpo.es
Www.coatpo.es


mailto:delegacionvi@coaatpo.es
http://www.coatpo.es/

CONCEPTO

DEFINICION

ACTOS DISCRIMINATORIOS

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la
aceptacion de una situacidn constitutiva de acoso sexual o de acoso por
razén de sexo.

Art. 7 Ley Organica 3 / 2007

ACOSO DISCRIMINATORIO

Cualquier conducta realizada por razéon de alguna de las causas de
discriminacion previstas en la Ley 1522022 con el objetivo o la consecuencia
de atentar contra la dignidad de una persona o grupo en que se integra y de
crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.
Art. 6.4 Ley 15 / 2022

ACOSO LABORAL

Situacion en la que una persona o un grupo de personas ejercen una
violencia psicoldgica extrema (en una o mas de las 45 formas o
comportamientos descritos por el Leymann Inventory of Psychological
Terrorization, LIPT), de forma sistematica (al menos, una vez por semana),
durante un tiempo prolongado (mas de 6 meses), sobre otra persona en el
lugar de trabajo.

NTP 476

ACOSO SEXUAL

Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los efectos de la Ley
Organica 32007 “ constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal
o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de
atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”.

Art. 7.1 Ley Organica 3 / 2007

ACOSO POR RAZON DE

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en
funcién del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar
contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u

SEXO .
ofensivo.
Art. 7.2 Ley Organica 3 / 2007
Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio,
BIFOBIA discriminacién o intolerancia hacia las personas bisexuales por el hecho de

serlo, o ser percibidas como tales.
Art. 3.7) Ley 4 / 2023

DISCRIMINACION DIRECTA

La discriminacion directa es la situacion en que se encuentra una persona o
grupo en que se integra que sea, haya sido o pudiera ser tratada de manera
menos favorable que otras en situacidén analoga o comparable por razén de
las causas previstas en el apartado 1 del articulo 2 de la Ley 15/2022:

- Por razén de nacimiento

- Origen racial o étnico

- Sexo

- Religidon

- Conviccidn u opinidn

- Edad

- Discapacidad

- Orientacién o identidad sexual

- Expresién de género

- Enfermedad o condicion de salud

- Estado seroldgico y/o predisposicién genética a sufrir patologias y trastornos

- Lengua

- Situacién socioeconémica

- Cualquier otra condicion o circunstancia personal o social.

- La denegacidn de ajustes razonables a las personas con discapacidad.

Art. 6.1.a) Ley 15 / 2022
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DISCRIMINACION DIRECTA
POR RAZON DE SEXO

Se considera discriminacién directa por razén de sexo:

- Lasituacién en que se encuentra una persona que sea, haya sido o
pudiera ser tratada, en atencidn a su sexo, de manera menos
favorable que otra en situacién comparable. Art. 6.1 Ley Orgdnica
3/2007

- Todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo
o la maternidad. Art. 8 Ley Organica 3/2007

- El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de
derecho a la aceptacién de una situacién constitutiva de acoso
sexual o de acoso por razon de sexo se considerara también acto de
discriminacién por razén de sexo.

Art. 7.4 Ley Organica 3 / 2007

DISCRIMINACION DIRECTA
A LAS PERSONAS
LESBIANAS, GAIS, TRANS,
BISEXUALES E
INTERSEXUALES (EN
ADELANTE, LGTBI), ASi
COMO DE SUS FAMILIAS

Situacion en que se encuentra una persona o grupo en que se integra que
sea, haya sido o pudiera ser tratada de manera menos favorable que otras
en situacion analoga o comparable por razén de orientacién sexual e
identidad sexual, expresidn de género o caracteristicas sexuales.

Art. 3.a) Ley 4 /2023

DISCRIMINACION
INDIRECTA

La discriminacion indirecta se produce cuando una disposicion, criterio o
practica aparentemente neutros ocasiona o puede ocasionar a una o varias
personas una desventaja particular con respecto a otras por razén de las

causas previstas en el apartado 1 del articulo 2 de la Ley 15/2022:
- Por razén de nacimiento
- Origen racial o étnico
- Sexo
- Religion
- Conviccién u opinién
- Edad
- Discapacidad
- Orientacion o identidad sexual
- Expresidn de género
- Enfermedad o condicion de salud
- Estado seroldgico y/o predisposicién genética a sufrir patologias y trastornos
- Lengua
- Situacién socioecondmica
- Cualquier otra condicion o circunstancia personal o social.
- La denegacion de ajustes razonables a las personas con discapacidad.

Art. 6.1.b) Ley 15 / 2022

DISCRIMINACION
INDIRECTA POR RAZON DE
SEXO

Se considera discriminacion indirecta por razon de sexo la situacién en que
una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas
de un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo
que dicha disposicidn, criterio o practica puedan justificarse objetivamente
en atencién a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha
finalidad sean necesarios y adecuados.

Art. 6.2 Ley Organica 3 / 2007

DISCRIMINACION
INDIRECTA A LAS
PERSONAS LESBIANAS,
GAIS, TRANS, BISEXUALES E
INTERSEXUALES (EN
ADELANTE, LGTBI), ASi
COMO DE SUS FAMILIAS

Se produce cuando una disposicion, criterio o practica aparentemente
neutros ocasiona o puede ocasionar a una o varias personas una desventaja
particular con respecto a otras por razén de orientacidn sexual, e identidad
sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales.

Art. 3.b) Ley 4 / 2023
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DISCRIMINACION POR
ASOCIACION

Existe discriminacion por asociacidn cuando una persona o grupo en que se
integra, debido a su relacion con otra sobre la que concurra alguna de las
causas previstas en el apartado primero del articulo 2 de la Ley 152022, es
objeto de un trato discriminatorio y cuando una persona o grupo en que se
integra, debido a su relacion con otra sobre la que concurra alguna de las
causas de discriminacién por razén de orientacién e identidad sexual,
expresion de género o caracteristicas sexuales, es objeto de un trato
discriminatorio.

Art. 6.2.a) Ley 15 / 2022 y art. 3.e) Ley 4 / 2023

DISCRIMINACION SEXISTA
POR ASOCIACION

La prohibicion de la discriminacion por razén de sexo incluye la
discriminacién sexista por asociacién, entendida como la sufrida por una
persona por razén del sexo, el embarazo, el parto o la maternidad, de la
asuncién de obligaciones familiares o del estado civil de otra con la que
estuviera relacionada.

DISCRIMINACION POR
ERROR

La discriminacidén por error es aquella que se funda en una apreciacién
incorrecta acerca de las caracteristicas de la persona o personas
discriminadas.

Art. 6.2.b) Ley 15 / 2022 y Art. 3.e) Ley 4 / 2023

DISCRIMINACION SEXISTA
POR ERROR

La prohibicion de la discriminacién por razén de sexo incluye la
discriminacién sexista por error, entendida como aquella que se funda, por
parte del sujeto discriminador, en una apreciacién incorrecta del embarazo,
la maternidad, las obligaciones familiares o el estado civil de la persona
victima.

DISCRIMINACION POR EL
EJERCICIO DE LOS
DERECHOS DE
CONCILIACION

Constituye discriminacion prohibida por esta ley el trato menos favorable
dado a una persona, sea hombre o mujer, por razén de haber solicitado,
estar disfrutando o haber disfrutado de sus derechos de conciliacién de la
vida personal, familiar y laboral.

DISCRIMINACION
MULTIPLE

Se produce discriminacién multiple cuando una persona es discriminada de
manera simultdnea o consecutiva por dos o mas causas de las previstas en
el art. 2 de la Ley 15 / 2022.

Art. 6.3.a) Ley 15 / 2022

DISCRIMINACION SEXISTA
MULTIPLE

Se produce discriminacion sexista multiple cuando una persona es
discriminada de manera simultdnea o consecutiva por razén de sexo y
por otra u otras causas de discriminacién.

DISCRIMINACION
INTERSECCIONAL

Se produce discriminacidn interseccional cuando concurren o interactdan
diversas causas de las previstas en esta ley, generando una forma especifica
de discriminacién.

Art. 6.3.b) Ley 15 / 2022

DISCRIMINACION SEXISTA
INTERSECCIONAL

Se produce discriminacion sexista interseccional cuando, junto al sexo,
concurren o interactlan otra u otras causas de discriminacion, generando
una forma especifica de discriminacion.

EXPRESION DE GENERO

Manifestacién que cada persona hace de su identidad sexual.
Art. 3.j) Ley 4 / 2023
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FAMILIA LGTBI

Aquella en la que uno o mas de sus integrantes son personas LGTBI,
englobandose dentro de ellas las familias homoparentales, es decir, las
compuestas por personas lesbianas, gais o bisexuales con descendientes
menores de edad que se encuentran de forma estable bajo guardia, tutela o
patria potestad, o con descendientes mayores de edad con discapacidad a
cargo.

Art. 3.1) Ley 4 / 2023

IDENTIDAD SEXUAL

Vivencia interna e individual del sexo tal y como cada persona la siente y
autodefine, pudiendo o no corresponder con el sexo asignado al nacer.
Art. 3.i) Ley 4 / 2023

HOMOFOBIA

Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio,
discriminacion o intolerancia hacia las personas homosexuales por el hecho
de serlo, o ser percibidas como tales.

Art. 3.n) Ley 4 / 2023

INTERSEXUALIDAD

La condicién de aquellas personas nacidas con unas caracteristicas
bioldgicas, anatdomicas o fisiolégicas, una anatomia sexual, unos érganos
reproductivos o un patrén cromosémico que no se corresponden con las
nociones socialmente establecidas de los cuerpos masculinos o femeninos.
Art. 3.g) Ley 4/2023

LGTBIFOBIA

Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio,
discriminacién o intolerancia hacia las personas LGTBI por el hecho de serlo,
o ser percibidas como tales.

Art. 3.m) Ley 4 / 2023

ORIENTACION SEXUAL

Atraccion fisica, sexual o afectiva hacia una persona. La orientacién sexual
puede ser heterosexual, cuando se siente atraccion fisica, sexual o afectiva
Unicamente hacia personas de distinto sexo; homosexual, cuando se siente
atraccion fisica, sexual o afectiva Unicamente hacia personas del mismo
sexo; o bisexual, cuando se siente atraccién fisica, sexual o afectiva hacia
personas de diferentes sexos, no necesariamente al mismo tiempo, de la
misma manera, en el mismo grado ni con la misma intensidad.

Las personas homosexuales pueden ser gais, si son hombres, o lesbianas, si
son mujeres.

Art. 3.h) Ley 4 / 2023

PERSONA TRANS

Persona cuya identidad sexual no se corresponde con el sexo asignado al
nacer.
Art. 3.k) Ley 4 / 2023

PRINCIPIO DE IGUALDAD
DE TRATO ENTRE MUJERES

El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la
ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, vy,
especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones
familiares y el estado civil.

Y HOMBRES .
Art. 3 Ley Organica 3 / 2007
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PRINCIPIO DE IGUALDAD
DE TRATO Y NO
DISCRIMINACION

Se reconoce el derecho de toda persona a la igualdad de trato y no
discriminacién con independencia de su nacionalidad, de si son menores o
mayores de edad o de si disfrutan o no de residencia legal. Nadie podra ser
discriminado por razén de nacimiento, origen racial o étnico, sexo, religion,
conviccion u opinién, edad, discapacidad, orientaciéon o identidad sexual,
expresiéon de género, enfermedad o condicidn de salud, estado serolégico
y/o predisposicion genética a sufrir patologias y trastornos, lengua,
situacién socioecondmica, o cualquier otra condicidn o circunstancia
personal o social.

Art. 2.1 Ley 15 / 2022

TRANSFOBIA

Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio,
discriminacién o intolerancia hacia las personas trans por el hecho de serlo,
o ser percibidas como tales.

Art. 3.0) Ley 4 / 2023

VIOLENCIA'Y ACOSO EN EL
MUNDO DEL TRABAJO

Designa un conjunto de comportamientos y prdcticas inaceptables, o de
amenazas de tales comportamientos y practicas, ya sea que se manifiesten
una sola vez o de manera repetida, que tengan por objeto, que causen o
sean susceptibles de causar, un dafio fisico, psicolédgico, sexual o econémico,
e incluye la violencia y el acoso por razén de género.

Art. 1.a) Convenio 190 OIT

VIOLENCIA Y ACOSO POR
RAZON DE GENERO

Designa la violencia y el acoso que van dirigidos contra las personas por
razén de su sexo o género, o que afectan de manera desproporcionada a
personas de un sexo o género determinado, e incluye el acoso sexual.

Art. 1.B) Convenio 190 OIT
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