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OBJETO

Esta guia tiene como objetivo bésico establecer las bases para la prevencion y actuacion en materia de
acoso moral, acoso sexual y por razén de sexo, que se puedan producir en el grupo Red Eléctrica.

AMBITO DE APLICACION

Este documento sera de aplicacion a todos los empleados de Red Eléctrica Corporacion S.A., Red Eléc-
trica de Espafia SAU (en adelante Red Eléctrica) y Red Eléctrica Internacional, en el ejercicio de sus fun-
ciones y responsabilidades, en todos los ambitos profesionales en los que represente a su compainiia.

Si se produjese una situacién de las descritas entre trabajadores de Red Eléctrica ¢ del grupo Red Eléc-
trica 0 de empresas COLABORADORAS (PROVEEDORAS Y CONTRATISTAS) que comparten el lugar
de trabajo, se aplicaré lo indicado en el Codigo Etico de la compafiia.

RESPONSABILIDADES

Como marco general, se deben tomar como referencia los compromisos incluidos en las politicas de res-
ponsabilidad corporativa del grupo Red Eléctrica y en los cédigos o documentos que se deriven de dichas
politicas de respeto, dignidad y no discriminacién donde se indica que cada persona empleada mostrara
el debido respeto y cortesia a sus compafieras y compafieros, grupos de interés y terceros con los que,
como consecuencia de su actividad y funciones tenga relacion. La base de una relacién fructifera y satis-
factoria parte del respeto y la dignidad de las personas, del didlogo y de la inexistencia de comportamien-
tos discriminatorios o despectivos.

Las responsabilidades y funciones descritas en este apartado complementan a las indicadas en el manual
de seguridad y salud laboral de Red Eléctrica.

COMITE DE DIRECCION
o Aprobar y fomentar la implantacién de esta guia de actuacion.

« Facilitar los recursos humanos, econémicos y materiales para gestionar adecuadamente las situacio-
nes de acoso que puedan llegar a producirse y realizar la actuacién preventiva sistematica.
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DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS

« Ofrecer la informacion y/o formacién necesaria a los agentes implicados en el presente documento
para que puedan desarrollar sus funciones adecuadamente.

« Adoptar e impulsar las medidas preventivas o disciplinarias adecuadas en funcién de los informes que
se emitan tanto por parte del servicio médico, como del comité de seguimiento o por parte de los es-
pecialistas externos.

DIRECTORES, JEFES DE DEPARTAMENTO

« Cumplir la presente guia sobre prevencion de riesgos psicosociales para aplicar en aquellas situacio-
nes susceptibles de derivar en acoso.

« Informar al servicio médico de aquellos casos en que tengan una sospecha fundamentada de ser
constitutivos de acoso.

TRABAJADORES
« Intentar solucionar el conflicto “amistosamente”, siempre y cuando se sientan capaces.

« Informar al servicio médico de aquellos casos en que tengan una sospecha fundamentada de ser
constitutivos de acoso.

SERVICIO MEDICO

El servicio médico se configura como elemento fundamental en la gestion de las reclamaciones que pue-
dan producirse.

« Recibir, en primera instancia, las quejas o reclamaciones de las supuestas situaciones de acoso que
puedan darse.

« Entrevistar, si lo considera necesario, a la persona afectada presencial o telefonicamente y realizar
una primera valoracion de la situacion. Asimismo, podra solicitar entrevistas con las personas implica-
das.

« Decidir en funcion de criterios técnicos, informacion recogida y el conjunto de medidas previsto en la
presente guia si esta situacién se puede solucionar con los medios disponibles 0 no es constitutiva de
acoso. O bien, si es necesario que se realice un estudio en mayor profundidad sobre el caso, derivar
esta intervencion al especialista o0 grupo de especialistas externos para su valoracion en profundidad.

« Informar al comité de seguimiento y a la direccién de recursos humanos de los casos que haya ges-
tionado:
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- Para los casos que se hayan solucionado, presentara informacién general de las actuaciones lle-
vadas a cabo (estadisticas de los casos), salvaguardando siempre la confidencialidad de las per-
sonas que hayan acudido al servicio médico.

- En los casos que no hayan podido solucionarse, presentara un informe detallado del caso donde
se incluiran las conclusiones y las propuestas de medidas de actuacién, siempre y cuando la per-
sona o personas implicadas den su autorizacion por escrito.

COMITE DE SEGUIMIENTO

Se creara un comité o una comision de seguimiento de la gestion de los casos de acoso y conductas dis-
criminatorias que se hayan producido.

Dicho comité estara compuesto por cuatro personas:

« Dos representantes de los trabajadores (también serd posible que los mismos sean delegados sindi-
cales). Las diferentes secciones sindicales elegirdn a las personas que integrardn este comité y su
puesto se rotara anualmente entre las centrales sindicales con representacion.

« Dos representantes de la direccién de recursos humanos.
e Se reunira una vez cada semestre 0 a propuesta de alguna de las partes.
Este comité tendra las siguientes funciones y competencias:

« Realizar un control y seguimiento de las reclamaciones que se presenten en materia de acoso, y co-
nocer a través del servicio médico, los resultados de los informes que se realicen.

« Disefary proponer medidas de actuacion a la direccion de recursos humanos.

« Promover camparfias y acciones formativas destinadas a prevenir y combatir cualquier tipo de situa-
cion de acoso y canalizar las soluciones posibles ante conflictos, situaciones o conductas comenta-
das.

« Proponer y promover el desarrollo de otras medidas innovadoras y efectivas que tengan como objetivo
asegurar el trato justo, la dignidad en las relaciones y favorecer el buen clima laboral.

« Cuando asi sea necesario, este comité propondra las medidas cautelares oportunas durante el desa-
rrollo del proceso recogido en el presente documento. Dichas medidas seran acordadas de forma con-
junta por la representacion social y empresarial gue integra este comité de seguimiento.

« Durante el desarrollo de las fases de actuacion contempladas en la presente guia se asegurara la
confidencialidad y el anonimato de las personas implicadas.
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ESPECIALISTAS EXTERNOS (EXPLORACION / VALORACION EXTERNA)

En algunos casos, el servicio médico puede considerar oportuna una valoracion externa que aporte ma-
yor objetividad, experiencia o conocimientos especializados. Esta valoracién sera realizada por especialis-
tas externos seleccionados por Red Eléctrica decidiéndose en cada caso la disciplina o disciplinas mas
adecuadas.

Las disciplinas de valoracion externa son las siguientes:
» Psicologia clinica.

» Psiquiatria.

» Psicosociologia laboral.

= Otros profesionales que se considere necesarios.

Los especialistas externos valorardn previamente si los casos que les sean remitidos por el servicio médi-
co son abordables desde el ambito laboral. Para la valoracion de estos casos se utilizaran los métodos
mas objetivos posibles y se desarrollaran las pruebas o actuaciones que sean precisas para determinar la
presencia o no de conductas de acoso.

En caso de que sea necesario, dichos especialistas podran tener acceso a los diferentes centros de tra-
bajo entre las empresas del grupo, con el objeto de recoger la informacién necesaria para valorar la situa-
cion denunciada.

Finalmente, los especialistas emitiran un informe al Servicio médico con sus conclusiones y propuestas
de actuacion.

COMITE DE SEGURIDAD Y SALUD

Puntualmente, con la frecuencia que se decida y con las garantias necesarias para proteger la intimidad
de las personas, se dard cuenta al comité de seguridad y salud, de las actuaciones realizadas en materia
de acoso y conductas discriminatorias.

REPRESENTANTES DE LAS TRABAJADORAS Y TRABAJADORES

La representacién social, en virtud de las funciones que la legislacion vigente le concede, podra acompa-
fiar en el proceso de actuacion a la trabajadora o trabajador que asi lo solicite (excepto en el caso que lo
desaconseje un experto externo), aceptando y respetando siempre el derecho a la intimidad de todos los
implicados en el proceso de actuacion.
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DESCRIPCION DE ACTIVIDADES

El grupo Red Eléctrica, siguiendo los acuerdos suscritos en el Pacto Mundial de las Naciones Unidas,
asumiendo las directrices de la Declaracion universal de los derechos humanos, la Directiva
2004/113/CE, de 13 de diciembre de 2004, por la que se aplica el principio de igualdad de trato entre
hombres y mujeres al acceso a bienes y servicios y su suministro, y la Constitucién Espafiola, y en
cumplimiento de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hom-
bres, y la Ley 31/1995, de Prevencion de Riesgos Laborales, como iniciativa de compromiso ético, re-
conocen la necesidad de prevenir conductas de acoso moral, acoso sexual, discriminacion por razén
de sexo, adoptando medidas de prevencion al respecto y erradicando todo comportamiento que pueda
considerarse constitutivo del mismo en el ambito laboral.

Todas las formas de acoso y conductas discriminatorias constituyen no sélo una afrenta al trato equita-
tivo si no también una falta grave que no puede ni debe ser tolerada.

Se debe garantizar la dignidad y el trato justo entre los trabajadores y muy especialmente que no se
produzca ningun tipo de discriminacidn hacia estos, en cualquiera de sus posibles manifestaciones y
sea cual sea su origen. En caso de que aparezca, se ha de garantizar que se disponga del conjunto de
medidas adecuadas para tratar el problema restableciendo la normalidad laboral y evitando que se
vuelva a producir.

Las consecuencias de este tipo de situaciones repercuten sobre la victima, en primer lugar sobre su
rendimiento, posteriormente sobre su estado psicoldgico y fisico, lo que puede dar lugar a periodos de
baja prolongada. También se derivan consecuencias para la organizacion, en aspectos tales como:
absentismo, disminucion de la productividad, empeoramiento de la calidad, abandono de la empresa,
empeoramiento del clima de trabajo y de la imagen externa de la empresa, entre otros.

Para el adecuado tratamiento de los casos y afrontar las quejas que puedan producirse, se define la
presente guia de actuacién que recoge las politicas preventivas especificas en esta materia y que de-
sarrolla los principios que sobre este tema estan recogidos en las politicas de responsabilidad social
corporativa de la empresa.

El presente documento tiene como obijetivo realizar un analisis objetivo y cientifico de las conductas
relacionadas con el acoso moral, acoso sexual, y por razén de sexo teniendo en cuenta los siguientes
aspectos:

» El derecho de los trabajadores a una proteccién integral de la salud.

= El derecho de todos los trabajadores, sin perjuicio de las acciones administrativas y judiciales que
les correspondan, a plantear una queja que sea dilucidada en el conjunto de medidas previsto al
efecto.
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= El deber de sigilo y respeto a los derechos de las personas implicadas (confidencialidad de los da-
tos, proteccion del derecho a la intimidad...)

» El deber de actuar con la maxima celeridad en el proceso de actuacion de la reclamacion.

1. DIRECTRICES DE PREVENCION DEL ACOSO MORAL, SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

En el marco de las politicas de seguridad y salud de Red Eléctrica y con el objetivo de conseguir un
entorno de trabajo donde las relaciones de las personas se basen en el respeto e interés mutuo, se
definen los siguientes puntos como aspectos clave:

= Toda persona tiene derecho a recibir un trato correcto, respetuoso y digno, y a que se respete su
intimidad y su integridad fisica y moral, no pudiendo estar sometida bajo ninguna circunstancia, ya
sea por nacimiento, raza, sexo, edad, religién, opinion o cualquier otra condicién o circunstancia
personal o social, incluida su condicién laboral, a tratos degradantes, humillantes y ofensivos.

» Los trabajadores del grupo Red Eléctrica, tienen derecho a una proteccién eficaz en materia de
seguridad y salud en el trabajo, incluyendo la prevencion de los riesgos psicosociales derivados de
su entorno laboral, y consecuentemente las conductas constitutivas de acoso moral, acoso sexual
y acoso por razon de sexo.

= Se asignaran los medios humanos y materiales necesarios para prevenir y hacer frente, en su ca-
S0, a las consecuencias derivadas de este tipo de conductas.

= El grupo Red Eléctrica velara por el mantenimiento de un entorno laboral saludable y se compro-
meten a adoptar las medidas necesarias, tanto organizativas como de sensibilizacién e informa-
cién, para prevenir la aparicién de conductas de acoso en relacion con el personal que presta sus
Sservicios.

= Con objeto de hacer posible la actuacién ante cualquier tipo de conducta que pueda ser calificada
como acoso, el grupo Red Eléctrica se compromete a trabajar en el desarrollo de un conjunto de
medidas de prevencién y solucién de conflictos en materia de acoso, en el que se salvaguardaran
los derechos de los afectados en el necesario contexto de prudencia y confidencialidad. Dichas
medidas no sustituirdn, interrumpiran, ni ampliaran los plazos para las reclamaciones y recursos
establecidos en la normativa vigente ante la Inspeccion de Trabajo y los Tribunales de Justicia.

» Las trabajadoras y trabajadores tienen derecho, a que para este tipo de denuncias se garantice
que se tramitaran observando un riguroso respeto a la intimidad, confidencialidad, objetividad y
neutralidad que quedaran garantizados a través de lo especificado en el presente documento.
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= Incumbe a todo el personal de la empresa la responsabilidad de cumplir con las disposiciones que
en materia de acoso que se establezcan en la presente guia de actuacién (conductas de acoso
moral, sexual y por razon de sexo). Por este motivo se firma un acuerdo con los representantes
sociales para la prevencion del acoso moral, sexual y por razon de sexo.

Por tanto, queda expresamente prohibida cualquier accién o conducta de esta naturaleza, comprome-
tiéndose la direccién de la empresa, y en especial el comité de direccion y la direccion de recursos
humanos, a hacer uso de sus poderes directivo y disciplinario para proteger del acoso a la plantilla 6 a
terceros.

2. PROCESO DE ACTUACION

El respeto a la igualdad, la no discriminacion, el no acoso, la dignidad y el didlogo son elementos cla-
ves en las relaciones personales. Es de esperar que las trabajadoras y los trabajadores de la empresa
muestren un respeto y trato digno entre ellos y con otras personas con las que se relacionen en el de-
sarrollo de su actividad laboral.

A continuacion se presenta el proceso de actuacion para todos los casos de discriminacion y/o de
acoso contemplados dentro del marco de la presente guia de actuacién, ya sean estos puestos en co-
nocimiento por parte de la persona o personas implicadas, de sus comparfieras o compaferos o de sus
mandos superiores. Con el siguiente proceso de actuacién se pretende solucionar estas posibles si-
tuaciones y garantizar la dignidad y evitar las situaciones de acoso en el trabajo.

La confidencialidad estara asegurada en todas y cada una de las fases. Todas las personas que inter-
vengan en el proceso de actuacién firmaran un acuerdo de confidencialidad, que en caso de incum-
plimiento podra ocasionar las demandas por dafios y perjuicios que se estimen oportunas,
respondiendo de ello ante los organismos judiciales correspondientes.

Durante el proceso de actuacion, en caso de ser consideradas convenientes, en funcion de las cir-
cunstancias del caso, se podran establecer las correspondientes medidas cautelares. La imposicién de
estas medidas cautelares sera propuesta por el comité de seguimiento, de forma conjunta por sus in-
tegrantes, tanto de la representacion social como de la empresa (direccion de recursos humanos).

La decision final en cuanto a las medidas a adoptar una vez concluido todo el proceso aqui descrito,
correspondera, de forma exclusiva, a la direccién de recursos humanos pues es quien ejerce el poder
disciplinario y sancionador.

Cuando la constatacion de los hechos denunciados no sea posible, en ningin caso se tomaran repre-
salias contra el trabajador denunciante, antes al contrario, se supervisard con especial atencién la si-
tuacion para asegurarse que el acoso no se produce.
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2.2

FASE INICIAL O DE ACTUACION PREVIA

Actuacion previa (amistosa) frente a los conflictos que puedan ser constitutivos o derivar en situacio-
nes de acoso o conductas discriminatorias.

En esta fase se recomienda a las personas empleadas que consideren haber sido o estar siendo obje-
to de acoso en su puesto de trabajo, que traten de resolver el conflicto, en primera instancia, directa-
mente con la persona o grupo de personas implicadas.

En atencién a que en la mayoria de los casos lo que se pretende es simplemente que la conducta in-
deseada cese, se recomienda que la persona que sienta que esta siendo acosada explique a la per-
sona que muestra el comportamiento indeseado que dicha conducta no es bien recibida, que es
ofensiva o incdmoda o que interfiere en su trabajo, a fin de que ésta cese en la misma.

Este trdmite de primera fase, en caso de no ser llevado a cabo por la persona que se siente acosada,
puede ser realizado, a eleccion de esta persona, por un representante de los trabajadores, por el su-
perior inmediato, por el servicio de prevencion de riesgos laborales 6 por sus compafieros. Cualquiera
de ellos podréa dirigirse, a su eleccion, o bien a la direccidon de recursos humanos o bien al servicio
médico para exponer los hechos.

Tanto en esta fase inicial como en la fase siguiente de procedimiento, se dejara constancia, de forma
sucinta y por escrito, de los hechos ocurridos, con autorizacion expresa del trabajador o trabajadora
afectada.

FASE DE ACTUACION DEL SERVICIO MEDICO

Esta fase se iniciard mediante un escrito/llamada/mail/visita de la posible persona acosada, o persona
gue tenga conocimiento fundado del acoso por encontrarse en su entorno laboral (puede ser mediante
los cauces anteriormente mencionados) al Servicio médico

La mision del servicio médico sera canalizar las quejas y denuncias que se produzcan por acoso en
cualquiera de sus manifestaciones, actuando con el trabajador/a, y con autorizacién expresa de éste,
para valorar la situacion y tratar de llegar a una solucion del conflicto.

Se redactard un escrito que recoja los hechos o comportamientos que a juicio de quien lo interpone
constituyen conductas de acoso. El trabajador que presente la queja debera firmar su consentimiento
para que el servicio médico pueda hacer uso de la informacion que le ha facilitado.

A este fin, se le conceden al Servicio médico facultades suficientes para dirigirse a cualquier persona
empleada del Grupo Red Eléctrica, con independencia de su nivel jerarquico en la misma, con el obje-
to de obtener la informacidn necesaria para resolver de forma amistosa el conflicto.
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2.3

El Servicio médico informara cada seis meses, o con la periodicidad que se determine, y en funcién de
la importancia del caso, al comité de seguimiento y a la direccién de recursos humanos.

La informacién que presente sera de diferente nivel:

» |Informacién general: Incluir4 aspectos generales relacionados con el nUmero de quejas recibidas,
informacion de caracter sociolaboral del personal implicado (por ejemplo, puestos de trabajo,
areas implicadas, antigliedad, etc.) y descripcién general de las problematicas tratadas. En cual-
quier caso, siempre se salvaguardara el anonimato de las personas que han presentado queja o
reclamacion.

» Informes especificos: Cuando el caso no se haya solucionado en ninguna de las fases de actua-
cion contempladas en la presente guia se realizard un informe personal del caso. Incluira, entre
otros aspectos, una descripcion de los hechos, una valoracion de la situacion, unas conclusiones,
unas propuestas de actuacion y el consentimiento firmado de la trabajadora o el trabajador afecta-
do.

En caso de que el servicio médico lo crea necesario, y teniendo en cuenta los aspectos indicados en
el punto 2 de este apartado, se requerira una valoracién de la situacion a cargo de especialistas ex-
ternos seleccionados por Red Eléctrica, para determinar si ha existido o no motivos para la reclama-
cion y los efectos que ha tenido sobre la trabajadora o el trabajador afectado.

El servicio médico podréa informar de aquellas posibles situaciones problematicas que identifique en un
departamento, unidad o colectivo, directamente a la direccion de recursos humanos sin necesidad de
una entrevista inicial con los implicados.

FASE DE VALORACION / EXPLORACION EXTERNA DEL CONFLICTO
Se iniciara esta fase en los siguientes casos:

a) Cuando cualquiera de las partes haya rechazado la actuacion o las medidas propuestas por el
servicio médico.

b) Cuando las medidas propuestas no hayan resuelto el conflicto o esté en una fase muy avanzada.

¢) Cuando el estado fisico o psiquico del posible acosado le impidan acudir al servicio médico. Se
debera adecuar un canal o via de comunicacién para que el servicio médico conozca lo antes po-
sible dicha situacion para valorarla y proponer las actuaciones necesarias.

En cualquier caso, la trabajadora o el trabajador debera firmar una autorizacién que posibilite la valo-
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2.4

racion de la situacion por parte de un grupo de especialistas externo a la empresa y una aceptacion
de las actuaciones descritas en el presente documento.

FASE DE ACTUACION DEL SERVICIO MEDICO

La valoracion seré realizada por especialistas externos seleccionados por Red Eléctrica, en cada caso
se decidird, la disciplina o disciplinas mas adecuadas. Las disciplinas de valoracién externa son las si-
guientes: psicologia clinica, psiquiatria, psicosociologia laboral u otras que se consideren necesarias.

En esta valoracion se realizaran las pruebas que se consideren necesarias incluyéndose entrevistas
personales, contestacion de cuestionarios, entrevistas con los responsables y comparieros de los tra-
bajadores afectados, pruebas médicas, etc.

Los especialistas externos podran requerir entrevistarse con todas las personas que, a criterio de los
mismos, puedan estar relacionadas o aportar informacion relevante para la interpretacion y valoracion
de los casos de acoso. Para ello, estas personas, con caracter voluntario, deberan colaborar con el
grupo de especialistas en todo lo que éste les solicite, con el fin de que pueda tener todos los elemen-
tos de juicio necesarios para realizar su informe.

Este grupo podra celebrar una reunién con las partes implicadas, bien conjunta o separadamente y
previo consentimiento de la direccién de recursos humanos.

Asimismo, se podra requerir la presencia de personas que tengan relacién directa con el asunto a tra-
tar, bien por haber sido testigos de la situacién, o por ser conocedores de la misma.

El especialista 0 grupo de especialistas elaborara un informe, en el plazo de un mes tras la realizacion
del estudio, donde se estableceran las conclusiones del caso y una propuesta de posibles medidas de
actuacion.

Dicho informe se remitird al comité de seguimiento y a la direccion de recursos humanos.

RESOLUCION DEL CONFLICTO: CONCLUSIONES Y MEDIDAS DE ACTUACION

Una vez la direccién de recursos humanos disponga del informe del servicio médico y/o del informe de
valoracion externa, decidira:

» Adoptar las medidas adecuadas para poner fin o minimizar el riesgo laboral que se ha producido.
= En su caso, llevar a cabo la apertura un expediente sancionador.

Asimismo, se determinard a quién, o quienes, corresponde la aplicacion de las medidas correctoras y
los plazos de ejecucién. El control de la efectividad de las medidas correctoras propuestas correspon-
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dera a la direccién de recursos humanos.

4. MEDIDAS PREVENTIVAS

La presente guia de actuacién para la prevencion de las conductas de acoso debe complementarse
con otras actuaciones de mejora del ambiente de trabajo y la promocién de la salud como son:

« Realizacion periédica de evaluacién de riesgos psicosociales y de estudios de clima.

. Programas de difusién e informacion de las actuaciones que se lleven acabo en materia de acoso:
Difusion de la declaracion de principios.

Difusion de la presente guia.

El mantenimiento de una estructura y unas formas organizativas que eviten el acoso (participa-
tivas, de responsabilidad compartida, claras en la asignacién de funciones, con guias de ac-
tuacién que faciliten la acogida y la intervencion frente a situaciones conflictivas, etc.)

. Disefio y planificacion de programas de formacion adaptados para evitar situaciones de acoso:
Gestion y desarrollo de personas.

Equipos de trabajo.

Control del estrés.

Habilidades de liderazgo, estilos de direccion y manejo de conflictos interpersonales.

Formacioén especifica en acoso para directivos y mandos intermedios.

= Formacion especifica en materia de valoracion de situaciones de acoso para las personas que in-
tervendran en el proceso de actuacion.

» Revisién periddica de la presente guia de actuacion.

5.  ACTUACIONES SANCIONADORES / DISCIPLINARIAS

Las actuaciones que se deriven del proceso de actuacion, una vez concluido el mismo, se llevaran a
cabo con la méxima celeridad por quien corresponda. Estas actuaciones podran consistir en medidas
organizativas y/o disciplinarias, sin perjuicio de la responsabilidad civil o penal que pudieran derivarse
de las conductas de acoso.

Por otra parte, la direccién de recursos humanos aplicara las medidas sancionadoras que estime opor-
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tunas en caso de acusaciones falsas, injurias y calumnias, realizadas por un trabajador contra otro cu-
yo fin sea causar perjuicios en la imagen o reputacion del otro trabajador.
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SUPUESTOS QUE NO CONSTITUYEN ACOSO MORAL

Aunque también pueden tener consecuencias graves para la salud, no se pueden considerar acoso moral
los siguientes supuestos (Informacion extraida de la Guia para afrontar el acoso psicolégico en el trabajo.
elaborada por el CLAM en el 2004):

= Un conflicto abierto individual o colectivo: se debe tener en cuenta que los conflictos que tardan en
resolverse, se enquistan y pueden derivar en un proceso de acoso moral.

= Una agresién puntual o aislada: A pesar ser un acto de violencia no se puede calificar de acoso
moral, a no ser que sea precedida de multiples agresiones pequefias o insignificantes, que enton-
ces pueden tomar sentido para la persona que es objeto.

» El estrés: El acoso moral pasa por una fase de estrés, pero es mucho mas que esto. El estrés sélo
es destructor por exceso, el acoso moral es destructor por naturaleza. En el acoso moral no se tra-
ta de mejorar la productividad, sino de deshacerse de una persona.

= El burnout o sindrome de quemarse por el trabajo.

= Directrices caracteriales: cuando tratan indiferenciadamente de forma violenta a todos los trabaja-
dores no es acoso moral, en el acoso moral hay una diferenciacion en el trato. A demas, mientras
gue los procesos de acoso moral son ocultos, esta violencia es vista por todos.

» Trabajar en malas condiciones: la mala iluminacién del puesto de trabajo, los espacios o mobiliario
inadecuados, la sobrecarga de trabajo, etc. no constituye acoso moral en si mismo, excepto que
exista discriminacién y sélo un trabajador sea tratado asi.

= Exigencia por parte de la empresa: Cuando la realizacién de tareas o cambios en las condiciones
de trabajo forman parte del contrato laboral y ademas responden a la nhormativa vigente no es aco-
so moral.

» Una evaluaciéon negativa del desempefio del trabajo.

= La percepcion distorsionada del trabajador.
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FORMAS DE MANIFESTACION DEL ACOSO SEXUAL
El acoso sexual puede manifestarse de diversas formas, entre las que cabe incluir:
» El contacto fisico deliberado y no solicitado, o un acercamiento fisico excesivo e innecesario;

= Comentarios 0 gestos repetidos de caracter sexual acerca del cuerpo, la apariencia o el estilo de
vida de una persona protegida.

» Llamadas telefénicas, cartas 0 mensajes de correo electrénico de caracter ofensivo;
» La persecucion reiterada y ofensiva contra la integridad e indemnidad sexual.

» La exposicion o exhibicién de gréficos, vifietas, dibujos, fotografias o imagenes de Internet de con-
tenido sexualmente explicito, no consentidas y que afecten a la integridad e indemnidad sexual.

* Preguntas o insinuaciones acerca de la vida privada de una persona protegida, que afecten a la in-
tegridad e indemnidad sexual.

= Bromas o proposiciones sexualmente explicitas que afecten a la integridad e indemnidad sexual;

La prohibicion del acoso sexual abarca los comportamientos en el lugar de trabajo o en funciones sociales
ligadas al trabajo, durante los viajes 0 misiones emprendidos en relacién con el trabajo, o durante la labor
realizada sobre el terreno en relacion con proyectos que se estén desarrollando.
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Hoja de registro

Al CANCELA A: EDICION:
de incidentes.

HOJA DE REGISTRO DE INCIDENTES

DATOS IDENTIFICATIVOS

Direccion Organizativa:

[ ] Presidencia (D. Recursos Humanos, D. Asesoria Juridica, D. Responsabilidad Corporativa y Relaciones
Institucionales, D. de Regulacion).

[] Direccién General de Transporte (Servicios Centrales)
[ ] Demarcacién Duero-Sil

[ ] Demarcacioén Tajo

[ ] Demarcacion Ebro

[ ] Demarcacion Bética

[ ] Demarcacion Mediterraneo

[ ] Demarcacion Levante

[] Direccién General de Operacion

[ ] Direccion Red Eléctrica en Canarias y Baleares
[ ] D. General de Administracion y Finanzas

[ ] Direccién General REI

Grupo funcional:

[] Equipo directivo
[] Técnico superior
[ ] Técnico medio
Técnico especialista:
[ ] Lineas

[] Otros (Subestaciones, Telecomunicaciones y Protecciones)
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[ ] Auxiliar técnico
Turno Cerrado [ | Si []No
Retén []si [1No
Antigiiedad [ ] Menos de 4 afios
[ ] De 4 a 10 afios
[ ] Mas de 10 afios
Edad [ ] Menos de 30 afios
[ ] De 30 a 40 afios
[ ] De 41 a 50 afios
[ ] Mas de 50 afios
Género [ ] Mujer [ ] Hombre

EDICION: 1/18.10.07 PAGINA:

EDICION:

DESCRIPCION DE ACTIVIDADES/SITUACIONES POTENCIALES DE ACOSO

(Segun la clasificacion LIPT — 60 © Leymann Inventory of Psychological Terrorization.

Version modificada y adaptada al espafiol por Gonzéalez de Rivera)

2

W

codigo | descripcion

DURACION:

[ ] <6 meses

[ ] Entre 6 meses y un afio
[ ] Entre 1y 2 afios

[ ]> 2 afios

FRECUENCIA:
[ ]<1vez/semana
[ ]1vez/semana

[ 1>1vez/semana

PERSONAS IMPLICADAS:
Ne°:

Cargo/s que ocupan:
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Hoja de registro

de incidentes CANCELA A: EDICION:
POSIBLES MOTIVOS: CONSECUENCIAS:
[ ]Celos / envidia [ Fisicas: (problemas musculares, cefaleas, problemas

_ _ _ _ gastricos, temblores, dolor pecho, etc.)
[ ]Resistencia a la manipulacion

[ ]Problemas emocionales: ansiedad, depresion, estrés,

[[INo haber caido en la sumision quemarse, irritabilidad, apatia, desanimo, agresividad,
[ JHaber tirado de la manta en ciertos temas pesadillas...
[ ]otros.
CAUSAN BAJA: DURACION BAJA:
[ ]< 15 dias
sl
[ ] Entre 15 dias y 1 mes
[ ] Entre 1y 3 meses
[ INO
[ ]> 3 meses

COMENTARIOS:

Esta serie de situaciones que pueden darse deberian complementarse con un estudio en detalle, realizando un cronograma de
las situaciones que han ocurrido intentando que se facilitasen el mayor numero posible de detalles. En la entrevista inicial se
deberia comentar:

- Las fechas (DD/MM/AA)

- Lasituacién concreta y especifica ¢ Qué ha ocurrido)

- Lapersona que ha realizado la conducta: ¢Quién lleva a cabo el comportamiento?

Testigo o testigos de la situacion.

Conductas, pensamientos y sentimientos de la persona acosada ante esa situacion
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Normativa de

. L CANCELA A: EDICION:
aplicacion

Normativa de aplicacién
= Ley de Prevencion de Riesgos Laborales 31/1995 de 8 de noviembre (LPRL)
= RD 39/1997 Reglamento de los Servicios de Prevencion (RSP)

= Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores. Real Decreto Legislativo 1/1995 de 24
de marzo.

= Texto Refundido de la Ley sobre infracciones y Sanciones del Orden Social (LISOS): Real Decreto
Legislativo 5/2000 de 4 de agosto.

= Constitucién Espafiola de 1978 de 6 de diciembre.
»= Ley Orgénica 10/1995 de 23 de noviembre, del Cédigo Penal
= Cadigo Civil.

= 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 (LGSS)

= Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de medidas fiscales, administrativas y del orden social.
= Ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres

= Directiva 2004/113/CE, de 13 de diciembre de 2004, por la que se aplica el principio de igualdad de
trato entre hombres y mujeres al acceso a bienes y servicios y su suministro.

Otras fuentes

»= Proposicién de Ley sobre el derecho a no sufrir acoso moral en el trabajo, Congreso de los Diputa-
dos 122/000157, presentada por el Grupo Parlamentario Socialista. 14 de noviembre de 2001

= Guia de Actuacion Inspectora en Factores Psicosociales. Inspeccién de Trabajo y Seguridad So-
cial, 2006



W

ANEXO 6 REFERENCIA: AMO016 EDICION: 1/18.10.07 PAGINA: 1 DE: 2

Definiciones CANCELA A: EDICION:

ACOSO MORAL

Se entiende por acoso moral en el trabajo, aquella situacién en la que una persona o grupo de personas
ejercen una violencia psicoldgica sobre otra u otras personas en el lugar de trabajo, con el fin de destruir-
las personal o profesionalmente, creando un clima o ambiente laboral hostil. Esta violencia ha de ser sis-
temética, repetida y/o habitual. Esto es, esta inmersa en un proceso sistematico y no se trata de un Unico
acto, por grave e intenso que éste pueda ser.

El acoso puede obedecer a motivos laborales o extralaborales, pero ha de producirse en el lugar de traba-
jo.

QUE NO ES ACOSO MORAL (exclusiones)
Quedaran excluidos del concepto de acoso moral:

= Los conflictos interpersonales pasajeros y localizados en un momento concreto, que se pueden dar
en el marco de las relaciones humanas y que afectan a la organizacion del trabajo y a su desarro-
llo, pero que no tienen la finalidad de destruir personal o profesionalmente a las partes implicadas
en el conflicto. En aquellos casos de conflicto entre empleados que tengan intereses incompatibles,
la jefatura inmediata o la direccion de recursos humanos deberdn asumir una funcion de liderazgo y
haran las diligencias necesarias para resolver los conflictos latentes y presentes.

= Los conflictos derivados de las discrepancias con las evaluaciones del desempefio o con las deci-
siones de movilidad funcional y/o geogréfica.

En el anexo 2 se indican otros supuestos que no se pueden considerar acoso moral.

ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO (Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres).

Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, constituye acoso sexual cualquier comportamiento, ver-
bal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad
de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una per-
sona, con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degra-
dante u ofensivo.

Se consideraran, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razon de sexo.
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Definiciones CANCELA A: EDICION:

Igualmente y segun lo previsto en la citada Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, el condicionamiento de
un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una situacién constitutiva de acoso sexual
0 de acoso por razén de sexo se considerara también acto de discriminacidn por razén de sexo.

En el anexo 3 se identifican diversas formas a través de las cuales se puede manifestar el acoso sexual

OTRAS CONDUCTAS DISCRIMINATORIAS (Constitucion Espafiola, articulos 14 y17)

En este grupo deben incluirse aquellos comportamientos abusivos, vejatorios u ofensivos, ya sean verba-
les o fisicos, incluyéndose aquellas conductas de discriminacién que puedan derivarse o ser consecuencia
de acoso por razén de nacimiento, raza, edad, religion, opinidon o cualquier otra condicién o circunstancia
personal

Asimismo, aquellas conductas relacionadas con la discriminacién por razén de ideologia que se puede
manifestar en las siguientes conductas:

= acciones destinadas a discriminar, excluir o aislar a una persona por su pertenencia a una organi-
zacion politica o sindical.

= acciones destinadas a obstaculizar y desacreditar la actuacién representativa sindical.

La manipulacion de la reputacion personal o profesional de las personas por su adscripcion ideoldgica o
sindical, mediante la difamacién, ridiculizacion o el descrédito hacia dicha persona.
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