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INTRODUCCION

Is trabajadores y trabajadoras tienen reconocido, en el desarrollo de sus relaciones

laborales, el derecho al respeto de su intimidad y la consideracién debida a su
dignidad. Las conductas discriminatorias en materia laboral por motivos personales,
ideoldgicos, religiosos o politicos son contrarias a la legalidad y deben considerarse
nulas.

Este protocolo, que recoge las actuaciones para prevenir, detectar y resolver las
situaciones de acoso psicoldgico laboral, sexual y otras discriminaciones que se
puedan producir en cualquier ambito de la empresa, también representa un
compromiso empresarial para la erradicacion total de estas conductas y para
garantizar la salud de las personas que sufren estas situaciones.

Contra cualquier conducta de este tipo, los trabajadores y trabajadoras pueden
presentar denuncia en la Inspeccion de Trabajo, o plantear una demanda ante el
juzgado de lo Social, reclamando, segun los casos, el derecho a retornar a las
condiciones anteriores a los actos discriminatorios, o la resolucion de la relacion
laboral con derecho a indemnizacion.

DEFINICIONES

Acoso laboral

Se considera acoso laboral cualquier comportamiento abusivo ejercido en el ambito
laboral, tanto por superiores jerarquicos como por iguales, de forma que se crea un
ambiente laboral intimidatorio, hostil y humillante para la victima y pone en peligro
Su puesto de trabajo o condiciona su carrera profesional.

Con caracter general, la ley considera infraccion laboral muy grave el acoso
por razén del origen racial o étnico, religioso o por convicciones, discapacidad, edad
y, orientacion sexual, cuando se produzcan dentro del &mbito de las facultades de
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direccion empresarial, cualquiera que haya sido la persona que lo haya causado,
siempre que, conocido por el empresario, éste no haya adoptado las medidas
necesarias para impedirlo.

Acoso sexual

El acoso sexual como un tipo de acoso laboral, es cualquier comportamiento, verbal
o fisico, de naturaleza sexual que tenga como propésito el efecto de atentar contra la
dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.

La Unién Europea ha adoptado medidas en relacion al acoso sexual, ha
elaborado un cédigo de conducta para combatirlo y guias de buenas préacticas en las
empresas; los empresarios velaran para que acciones de acoso no puedan darse en el
puesto de trabajo, adoptando las medidas necesarias para evitarlas. Entre otras
medidas, se recomienda la exteriorizacion del compromiso de la empresa para resolver
este tipo de situaciones mediante la elaboracion de declaraciones de principios, la
realizacion de reuniones de discusion abierta sobre el tema, el establecimiento de
sistemas formales e informales de resolucion de los problemas, la designacion de una
persona o servicio de confianza al que puedan dirigirse las victimas.

Algunos convenios colectivos establecen protocolos de actuaciéon y otras
medidas para situaciones de acoso. Puede ser motivo de sancién a la empresa por
infraccion muy grave, puede ser causa de resolucion indemnizada del contrato, y
segun las lesiones sufridas por la victima puede tener la consideracion de accidente de
trabajo.

Acoso psicoldgico (mobbing)

Se considera que el acoso psicologico o moral incluye el conjunto de
comportamientos, acciones o conductas ejercidas de forma sistematica y prolongada
en el tiempo, que tienen por finalidad o efecto un trato objetivamente degradante
personal y/o profesional, con la consecuente lesion de la dignidad e integridad moral
de la persona afectada y la degradacion de su entorno de trabajo.
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Los comportamientos pueden consistir en la asignacion de trabajos sin ningun
valor o utilidad, la desvalorizacion sistematica de la persona, acciones que intentan
restringir las posibilidades de comunicacion del trabajador/a con otros comparieros,
ignorar al trabajador/a haciéndole el vacio, u otros comportamientos de tipo parecido.

Como causa principal se sefiala la existencia de deficiencias en la organizacion
empresarial (inexistencia de definicion de tareas y funciones, abuso de poder, fomento
de la competitividad, precariedad laboral, estilo de mando, inexistencia de codigos de
conducta y de procedimientos para resolver conflictos). Por este motivo la adopcién
de medidas preventivas es basica, por lo que la identificacion de los posibles riesgos
debe formar parte de la evaluacion de riesgos en la empresa. Las responsabilidades
empresariales son parecidas a las sefialadas para el acoso sexual, adquiriendo mas
importancia en esta materia las infracciones en materia de prevencién de riesgos
laborales.

Con caréacter general, las condiciones de trabajo establecidas en la normativa
laboral, pueden haber sido mejoradas o desarrolladas en los convenios colectivos.

También puede decirse que el acoso psicolégico es el hostigamiento
psicologico u hostil en el marco de cualquier actividad laboral o funcionarial que
humille a la persona que la padece, y que imponga situaciones de grave ofensa a la
dignidad (preambulo XI de la Ley Orgéanica 5/2010, de 22 de junio, por la que se
modifica la Ley Orgéanica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cédigo penal).

Se trata de conductas de violencia psicoldgica intensa dirigidas, de manera
reiterada hacia una o0 mas personas, por parte de otras personas que actan desde una
posicion de poder (no necesariamente jerarquica) con el propdsito o el efecto de crear
un entorno intimidatorio que perturbe la vida laboral de la victima. Esta violencia,
enmarcada en una relacion laboral, implica tanto un atentado a la dignidad de la
persona como un riesgo para su salud.

Para considerar acoso psicoldgico las conductas mencionadas, es necesario que
se den todas las condiciones de la definicion anterior, si bien la intencionalidad y/o la
finalidad destructiva s6lo son consideradas agravantes a efectos de la aplicacion de este
protocolo.

Estos procesos se manifiestan a través de conductas de violencia psicolégica (la
humillacion, la critica, la estigmatizacion, el aislamiento social, las conductas hostiles
dirigidas a dejar sin trabajo o reducirla o, incluso, la violencia verbal con diferentes
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intensidades) que suponen para la persona que las sufre un atentado a la dignidad o a
la integridad fisica, psiquica o moral.

CONDUCTAS DE ACOSO

El acoso presenta diferentes modalidades, en funcién de la direccion de las
interacciones entre el acosador/a y la persona que las sufre y de los niveles
organizativos afectados:

“+ Acoso vertical descendente: presion ejercida por una persona con superioridad
jerarquica sobre una o méas personas trabajadoras.

% Acoso vertical ascendente: presion ejercida por una persona 0 un grupo de
personas sobre otra con superioridad jerarquica.

“+ Acoso horizontal: presion ejercida por una persona 0 un grupo de personas
sobre otra persona de la misma categoria o grupo de trabajo.

OBJETIVOS

El objetivo general de este protocolo es definir el marco de actuacién en relacion con
los casos de acoso psicoldgico laboral y otras discriminaciones con la finalidad
explicita de erradicar este tipo de conductas en el ambito de las empresas y
organizaciones publicas y privadas.

Los objetivos especificos son:

+« Informar, formar y sensibilizar a todo el personal en materia de acoso sexual y
por razon de sexo.

+«+ Disponer del procedimiento de intervencion y de acompafiamiento con el fin
de atender y resolver estas situaciones con la maxima celeridad y dentro de los
plazos que establece el Protocolo.
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% Velar por un entorno laboral donde las mujeres y los hombres respeten
mutuamente su integridad y dignidad.

X/

« Establecer las medidas preventivas necesarias para evitar que se produzcan
situaciones de acoso.

% Garantizar los derechos de trato justo y la confidencialidad de las personas
afectadas.

La aplicacion de este protocolo no impedira en ningun caso la utilizacién por
parte de las personas implicadas o de la propia organizacion, de las acciones legales
que sean necesarias. En este sentido, se aplica lo que establezca la normativa vigente
en el momento de los hechos, relacionada al apartado de Normativa del presente
protocolo.

Esto no serd obstaculo para que continde la tramitacién del expediente
disciplinario hasta su resolucion e imposicion de la sancion, si procede. Siempre
siguiendo y respetando los procedimientos legales establecido en el d&mbito de
Relaciones Laborales y Penal.

AMBITO DE APLICACION

Este Protocolo se aplica a todas las situaciones derivadas de cualquier actividad que
tenga lugar en el entorno laboral del CENTRO DE INVESTIGACION
MATEMATICA. Es de aplicacion a todas las personas trabajadoras de esta empresa y
también se aplica a cualquier persona que, aunque esté bajo la dependencia de un
tercero, lleve a cabo actividades o preste servicios en la empresa, incluyendo ademas
de a los trabajadores propios, a los trabajadores adscritos, estudiantes en practicas para
el trabajo de fin de grado, entre otros que pudiera haber.
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PRINCIPIOS Y GARANTIAS

Todo el procedimiento de intervencién debe garantizar:

Respeto y proteccion

% Se actua con respeto y discrecién para proteger la intimidad y dignidad de las
personas afectadas.

% Las personas implicadas estan acompafadas y asesoradas por una o0 varias
personas de su confianza del entorno de la empresa.

Confidencialidad

+ Lainformacion recopilada en las actuaciones tiene un caracter confidencial.

¢+ Los datos sobre la salud se tratan de manera especifica, y asi se incorporan al
expediente tras la autorizacion expresa de la persona afectada.

Derecho a la informacion

% Todas las personas implicadas tienen derecho a: informacién sobre el
procedimiento, los derechos y deberes, sobre qué fase se esta desarrollando, y
segun la caracteristica de la participacion, del resultado de las fases.

Apoyo de personas formadas

% Laempresa ERGASIA SEGURETAT, SL cuenta con la participacion de
personas formadas en la materia durante todo el procedimiento.

Diligencia y celeridad

+« EI procedimiento informa sobre los plazos de resolucion de las fases, para
conseguir celeridad y la resolucion rapida de la denuncia.
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Trato justo

% Se garantiza la audiencia imparcial y un tratamiento justo para todas las
personas implicadas.

% Todas las personas gque intervengan en el procedimiento actdan de buena fe en
la basqueda de la verdad y el esclarecimiento de los hechos denunciados.

Proteccion ante posibles represalias

% Ninguna persona implicada sufrird represalias por la participacion en el
proceso de comunicacion o denuncia de una situacién de acoso.

% En los expedientes personales sélo deben incorporarse los resultados de las
denuncias investigadas y probadas.

Colaboracion

+ Todas las personas que sean citadas en el transcurso del procedimiento tienen
el deber de implicarse en el mismay de prestar su colaboracién.

Medidas cautelares

+ Si durante el procedimiento y hasta el cierre hay indicios de acoso, las personas
encargadas de las diferentes fases de intervencion pueden proponer a la
direccion de la empresa adoptar medidas cautelares (ejemplos: cambio de
puesto de trabajo, reordenacién del tiempo de trabajo, permiso retribuido...).
Estas medidas no deben suponer, en ningdn caso, un menoscabo de las
condiciones de trabajo y/o salariales de la persona acosada y deben ser
aceptadas por ésta.
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Vigilancia de la salud

%+ Las personas que perciben una situacion de acoso con efectos sobre la salud
pueden solicitar la atencion, la orientacion y el informe médico de vigilancia
de la salud a través del Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales
ERGASIA SEGURETAT, SL.

++ Si se produce un dafio para la salud que genera una baja médica y se constata
la vinculacion entre el acoso y la baja médica de la persona afectada, esta baja
médica debe considerarse como accidente de trabajo.

DERECHOS Y OBLIGACIONES

A. Obligaciones de la empresa

1. Garantizar el derecho de las personas trabajadoras en la relacion laboral a
no ser discriminadas sexualmente o por razon de sexo, a la integridad fisica
0 psiquicay a una adecuada politica de seguridad e higiene, y al respeto a su
intimidad y a la consideracion debida a su dignidad.

2. Promover un contexto y entorno laboral que evite el acoso.
3. Arbitrar procedimientos especificos para la prevencion del acoso.

El incumplimiento de las obligaciones por parte de la empresa da lugar a la
exigencia de responsabilidades administrativas y judiciales.

B. Obligaciones del personal con responsabilidades
Las obligaciones de todo el personal de mando son:

« Tratar a todo el mundo con respeto y educacion, evitando cualquier
comportamiento o0 actitud que puedan ser ofensivos, molestos o
discriminatorios.

+«» Garantizar el cumplimiento y el seguimiento de las orientaciones y principios
gue establece este protocolo.

10
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% Observar los indicios de acoso moral o psicologico, sexual, por razén de sexo
u otras discriminaciones.

% Alenchar a que se informe de estas situaciones utilizando las vias y procesos
establecidos.

X/

% Responder adecuadamente a cualquier persona que comunique una queja.

X/

+« Informar o investigar seriamente las quejas o denuncias.

X/

++ Hacer un seguimiento de la situacion después de la queja.

«» Mantener la confidencialidad de los casos.

C. Obligaciones de los representantes de los trabajadores y
trabajadoras

Corresponde a la representacion de las personas trabajadoras contribuir a prevenir
cualquier situacion de acoso laboral mediante la sensibilizacion y la comunicacion a
las persona/as de referencia de las conductas o comportamientos de que tengan
conocimiento y que puedan propiciarlo.

Sin perjuicio de las obligaciones y funciones que la Ley les atribuye en materia
de prevencion de Riesgos Laborales, se articularan mecanismos para que puedan
ejercer las siguientes funciones:

+ Participar en la elaboracion y el seguimiento del protocolo.

< Contribuir a crear una mayor cultura y sensibilidad sobre este tema
proponiendo acciones de difusion, etc.

“+ Proponer y establecer mecanismos y procedimientos para conocer el alcance
de estos comportamientos; contribuir a la deteccion de situaciones de riesgo.

«+ Dar apoyo a las personas trabajadoras que puedan estar sufriendo esta
situacion.

% Actuar como garantes de los procesos y compromisos establecidos.

% Asegurar la inexistencia de represalias para las personas trabajadoras que se

acojan o participen en actuaciones contra conductas de acoso sexual, de acoso
por razon de sexo o de acoso psicologico u otras discriminaciones.

11
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%+ Garantizar la aplicacion efectiva de las sanciones.

D. Derechos y obligaciones de los trabajadores y
trabajadoras

DERECHOS:

Las personas trabajadoras tienen derecho a un entorno de trabajo saludable y
a no sufrir ninguna tipologia de acoso.

Todas las personas deben estar protegidas frente a comportamientos o acciones
que le resulten ofensivos, humillantes, denigrantes o molestos.

OBLIGACIONES:
Tratar a los demas con respeto.

Todas las personas del CENTRO DE INVESTIGACION MATEMATICA
tienen la obligacion y responsabilidad de tratar con respeto a los compafieros y
compafieras, mandos, subordinados o subordinadas, ciudadania, personas
proveedoras o trabajadores de empresas externas.

Es importante mostrar respeto y consideracion para todas las personas con las
gue nos relacionamos y evitar todas aquellas acciones que puedan resultar ofensivas,
discriminatorias o abusivas.

Hay que evitar aquellos comportamientos que potencialmente pueden hacer
gue una persona se sienta incomoda, excluida, o que la sitien en un nivel de
desigualdad (determinadas bromas, formas de dirigirse a los demas).

No ignorar estas situaciones.

+«+ Si una persona se comporta de una forma que parece molesta u ofensiva con
alguien, o si alguien en el entorno cercano parece que esta sufriendo estas
situaciones, no debe ignorarse.

12




CENTRE DE RECERCA MATEMATICA

Institut
d’Estudis
Catalans

Protocolo para la prevencion, la
deteccion, la actuacion y la resolucion de
situaciones de acoso psicologico laboral y

otras discriminaciones en el trabajo
12 de diciembre de 2023

M Generalitat Cf;'CE-ﬁ une

¥ de Catalunya

X/
£ X4

X/
£ X4

Universitat Autonoma
de Barcelona

Informar sobre las situaciones de acoso de que se tenga conocimiento y el
deber de confidencialidad.

El acoso es un tema muy grave, y la privacidad de las personas debe ser
respetada. Incluso cuando se ha resuelto un caso, la confidencialidad y el
respeto es importante.

Cooperar en el proceso de instruccién por una denuncia interna.

Todos los miembros de la organizacion tienen la responsabilidad de cooperar
en la investigacion de una denuncia de acoso sexual, de acoso por razon de
sexo, de acoso psicologico y de otras discriminaciones.

13
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PROCESO DE INTERVENCION Y DIAGRAMA

FASE 1 Comunicacidn y asesoramiento

Comunicacién al Servicio de Prevencion Ajeno ERGASIA SEGURETAT, SL,
mediante denuncia verbal o escrita por los siguientes medios:

Quien comunica:

«* Percepcion de acoso. Persona afectada.

7

¢ Sospecha de acoso. Terceras personas

A quien comunica:
3 dias laborables

< Administracion de ERGASIA SEGURETAT
e Teléfono fijo: 933 037 059
e E-mail: info@ergasia.es

Funciones del técnico del Servicio de Prevencion:
Informar, asesorar y acompafiar a la victima
Proponer la adopcién de medidas cautelares y/o preventivas

Guarda y custodia de la documentacidn generada

14
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FASE 2 Formalizaciéon de la denuncia interna e investigacion

El técnico de prevencién sera quien haga la investigacion
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X3

%

DS

* La denuncia escrita es el primer documento que formara parte del
expediente de investigacion.

X3

%

Procedimiento de investigacion
e Analizar la denuncia y la documentacion que se adjunta.
e Entrevistarse con la persona que denuncia.
e Entrevistarse con la persona denunciada. 20 dias laborables
e Entrevistar a los y las posibles testigos.
e Valorar si hacen falta medidas cautelares.

e Emitir el informe vinculante donde se incluyan las
conclusiones a las que se haya llegado y se propongan las
medidas correctoras que se consideren adecuadas.

FASE 3 Resolucion

Segun el informe, un representante de la empresa o delegado de la misma

dictard resolucion:

Si hay evidencias suficientemente probadas de la existencia de una situacion
de acoso:

Inicio del expediente sancionador por una situacion probada de acoso y
adopcién de medidas correctoras (de tipo organizativo, como cambio de

puesto o de centro de trabajo), haciendo constar la falta y el grado de la
sancion. 5 dias laborables

Si no hay evidencias suficientemente probadas de la existencia de una
situacién de acoso:

Archivo de la denuncia.
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ESPECIFICACIONES DE CADA FASE

A. Que la persona afectada decida presentar denuncia interna de los hechos.

En este caso, la empresa iniciard el protocolo de actuacién en caso de acoso.

B. Que la persona afectada decida no presentar denuncia y la persona de
referencia, a partir de la informacidn recibida, considere que existe alguna
evidencia de la existencia de una situaciéon de acoso. En este caso, debe
ponerlo en conocimiento de la empresa, respetando el derecho a la
confidencialidad de las personas implicadas, a fin de que la empresa adopte
medidas preventivas, de sensibilizacidon y/o formacion, o las actuaciones que
considere necesarias para hacer frente a los indicios percibidos.

Los
resultados
de la Fase 1
pueden ser

RiES: C. Que la persona afectada decida no presentar denuncia y la persona de

referencia, a partir de la informacidn recibida, considere que no hay evidencias
de la existencia de una situacion de acoso. En este supuesto, se debe cerrar el
caso, y no se debe hacer ninguna otra accidn. Se le devolverd la documentacién
generada hasta el momento.

A. El técnico del SPA reportard de forma periddica al comité de empresa sobre
el estado en que se encuentra la investigacion.

B. La persona que hace la denuncia sélo debe aportar indicios que fundamenten
las situaciones de acoso, correspondiendo a la persona presuntamente
acosadora probar su ausencia recogiendo el principio procesal de la "inversidn
de la carga de la prueba."

Denuncia e C. Sila persona denunciante ha decidido denunciar directamente, es necesario
investigacion que se le informe del procedimiento y de las vias posibles de actuacion, y del
derecho a la vigilancia de la salud. Si en la denuncia no estan suficientemente
relatados los hechos, se debe pedir que se haga un relato adicional.

D. Si la persona denunciada forma parte del comité de empresa, sera excluida
de los reportes periddicos. Y, si se considera necesario, sera retirada de sus
funciones dentro del comité.

E. La investigacion debe ser exhaustiva, deben quedar esclarecidos todos los
hechos para poder emitir un informe vinculante sobre la existencia o no de
una situacion de acoso, asi como para proponer medidas de intervencién.
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A. Deben constar los datos identificativos de la persona denunciante y
denunciada, la causa de la denuncia y los hechos constatados.

B. Se enviard una copia de esta resolucion a la persona denunciante y a
la denunciada.

C. Side lainvestigacion realizada se deduce que se ha cometido alguna
otra falta distinta a la de acoso que esté tipificada en la normativa
vigente o en el/los convenio/s de aplicacién (como el caso de una
denuncia falsa, entre otros), debe incoarse el expediente disciplinario
gue corresponda. Asimismo, tanto si el expediente acaba en sancién
como si acaba sin sancion, se hara una revision de la situacion laboral
en la que ha quedado finalmente la persona que ha presentado la
denuncia.

Requisitos
de la
resolucion

A. Se llevard a cabo una reunién anual del comité de seguridad y salud,
con el técnico de prevencion.

B. Cuantificar las comunicaciones por acoso laboral, sexual o por razén
de sexo en el puesto de trabajo.

Seguimiento

y
evaluacion C. Numero de procedimientos sancionadores que se han llevado a cabo
en la empresa durante el ano.

D. Campanas de sensibilizacion/formacion realizadas.

A. Informacidn: Carteles, senales dipticas, copia del plan de acoso...

B. Formacion: Charlas de sensibilizacion explicacién del protocolo de

acoso.
Informacion C. Dar aconocer a todos los trabajadores los resultados de la reunién
ala anual.

plantilla D. Afadir en el protocolo de bienvenida de nuevos trabajadores la

informacién necesaria sobre la politica y el posicionamiento de la
empresa hacia el acoso.

E. Es necesario que el protocolo esté en un lugar accesible donde se
pueda acceder facilmente.
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Anexo 1:

Cartel de tolerancia cero: declaracién de intenciones
de la empresa y de informacion a la plantilla
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TOLERANCIA CERO

Con el acoso en la empresa

ESTA EMPRESA:
Estd comprometida con la 6. Dispone de un protocolo de
igualdad efectiva de mujeres y actuacion contra el acoso para
hombres. asegurar entornos de trabajo
Adopta medidas dirigidas a evitar Seguros y respetuosos para todas
cualquier tipo de discriminacion las personas.
por razén de sexo en la relacion 7. Facilita informacién y formacion
laboral. a las personas trabajadoras y a la
No tolera ningn direccion de la empresa sobre los
comportamiento contrario a la asuntos relacionados con estas
libertad, la dignidad, y la conductas no deseadas.
integridad fisica y psiquica de los 8. Arbitra procedimientos
trabajadores y trabajadoras, especificos para vehicular las
clientela, proveedores/as, y comunicaciones y denuncias.
SUELGILE il [T el el 9. Aplica medidas disciplinarias
£ EL G WNETE &L 1 Bl AR severas frente a situaciones
Vela por asegurar la calidad del probadas de acoso.
trabaJ:o y lasalud de las personas 10. Pone a disposicion de las personas
trabajadoras. interesadas modelos de denuncia
Aplica, de manera diligente, una interna, garantizando la
politica preventiva y de abordaje confidencialidad, proteccién de
para proteger al personal contra datos y celeridad del
el acoso sexual y el acoso por procedimiento de investigacion.
razon de sexo.

COLABORAR ES TAREA DE TODOS!
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Anexo 2:

Modelo de denuncia interna
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Denuncia interna

Formulario de denuncia interna.Protocolo de acoso

Numero de expediente:

Datos de la persona denunciada
Nombre y apellidos
DNI/NIE Edad Hombre/Mujer centro de trabajo
puesto de trabajo

Teléfono de contacto/ Direccion
electronica
Datos de la persona que denuncia (persona afectada)

Nombre y apellidos
DNI/NIE Edad Hombre/Mujer Centre de trabajo Puesto de

treball
Teléfono de contacto Direccion electronica

Relato de los hechos (concretar el motivo, adjuntando documentacion justificativa en su caso)

Documento de uso interno. No lo publico ni hago difusio.
Testigos (nombre, apellidos, teléfono y direccion electronica)
1.

2.

3.

¢Se ha presentado alguna comunicacion previa por el mismo oSi oNo
motivo?
Recepcion de la denuncia Denunciante

Nombre y apellido Nombre y apellido

, de 20

Documento de uso interno. No lo publico ni hago difusién
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REFERENCIAS NORMATIVAS

1. Normativa catalana
% Articulos 15.2, 25.3 y 40.8 del Estatuto de autonomia de Catalufia.

% Articulos 92 h), 115 b) y 116 del Decreto legislativo 1/1997, de 31 de

octubre, por el que se aprueba la refundicion en un texto Unico de los
preceptos de determinados textos legales vigentes en Catalufia en materia
de funcién puablica.

2. Normativa espafiola
% Articulos1.1,9.2, 14, 18.1, 35.1y 53.2 de la Constitucion espafiola.

% Ley 30/1992, de 26 de noviembre, de Régimen Juridico de las
Administraciones Publicas y del Procedimiento Administrativo Comun.

% Articulos 173, y del 316 al 318 de la Ley Organica 10/1995, de 23 de
noviembre, del Cédigo penal.

« Preambulo Xl y articulo 38° de la Ley Organica 5/2010, de 22 de junio, por
la que se modifica la Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del
Cadigo penal.

% Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencidn de riesgos laborales.

+“ Real Decreto 39/1997, de 17 de enero, por el que se aprueba el Reglamento
de los servicios de prevencion.

% Articulos 28 y 37 de la Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de medidas
fiscales, administrativas y de orden social.

% Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico.

% Articulos 115, 116 y 117 del Real Decreto Legislativo 1/1994, de 20 de
junio, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley General de la
Seguridad Social.

% Atrticulo 4.2 ¢) y e) del Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo,

por el que se aprueba el Texto refundido de la Ley del estatuto de los
trabajadores.

% Articulo 8.11 del Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el
gue se aprueba el Texto Refundido de la Ley sobre Infracciones y
Sanciones en el orden social.
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+ 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.

3. Normativa europea

+ Resolucion del Parlamento Europeo sobre el acoso moral en el puesto
de trabajo.

< [2001/2339/(IND)].

+« Comision de la Unién Europea (2001) "Violencia en el trabajo”. Acta
de la reunion de 3 de marzo de 2001. Doc. 0978/01 ES.

% Resolucion del Parlamento Europeo sobre el acoso moral al trabajo
(CT77E de 28-3-02).

++ Carta social europea de 3 de mayo de 1996.
% Otros

e Numero 23, sobre acoso psicologico en el trabajo, de las Hojas
de Informacion.

e Monografias del Departamento de Trabajo de la Generalidad de
Cataluna
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