| PROTOCOLO DE ACOSO LABORAL Y CODIGO DE
ACTUACION

CAPITULO I. Disposiciones generales.
Articulo 1. Objeto.
El contenido del presente protocolo persigue los siguientes objetivos:
i.  Adoptar las medidas necesarias para evitar cualquier situacion de acoso;

ii.  Facilitar que los empleados y empleadas puedan identificar cualquier situacion
de acoso moral, sexual, por razon de sexo y de trato discriminatorio.

A tal efecto, se concienciard a la totalidad de la plantilla sobre comportamientos
gue, consciente o inconscientemente, pueden percibirse en el destinatario o
destinataria como actitudes de acoso y, por tanto, cobmo un riesgo laboral de
caracter psicosocial.

iii.  Establecer un procedimiento de actuacién que permita investigar y, en su caso,
sancionar las posibles situaciones de acoso.

Articulo 2. Ambito de aplicacion.

El presente protocolo es de aplicacién a la ASOCIACION CIUDAD JOVEN, y a todas las
personas trabajadoras, presentes y futuros, comprendidas dentro de sus ambitos
funcional y personal.

CAPITULO II. Conceptos.

Con la finalidad de evitar cualquier situacion de acoso, se ha considerado esencial el
incorporar, al presente Codigo de Actuacidn, una breve explicacidon de qué se entiende
por: (i) acoso moral, (ii) acoso sexual y acoso por razdn de sexo en el trabajo v (iii) trato
discriminatorio. De esta forma, estamos contribuyendo a que nuestro personal pueda
tomar conciencia de que ciertos comportamientos o actitudes, en ocasiones
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aparentemente inofensivas, puedan desembocar en una situacion de acoso,
permitiéndoles, asimismo, identificar dichas situaciones cuando sean ellos los afectados.

Articulo 3. Acoso moral o mobbing.

El acoso moral en el trabajo constituye un comportamiento inapropiado y atentatorio a
la dignidad de la persona, que se traduce en un continuado y deliberado maltrato, ya
sea directo o indirecto, verbal, fisico o de cualquier otra forma, ya sea por parte de una
sola persona o por varias en contra de otra, en el lugar de trabajo o en el curso de la
relacion laboral, tendente a lograr su destruccién psicoldgica, produciéndole un dafio
efectivo que, en muchas ocasiones, desemboca en que la persona trabajadora afectada
termine abandonando su puesto de trabajo.

El Profesor Ifiaki Pifiuel define el acoso o maltrato psicoldgico como un continuado vy
deliberado maltrato verbal o modal que recibe una persona por parte de otro u otros,
con vistas a reducirlo, someterlo, apocarlo, amilanarlo o destruirlo psicoldgicamente y
gue consiste en comportamientos de hostigamiento frecuentes, recurrentes y
sistematicos contra él.

El Consejo General del Poder Judicial en su manual para la formacién de jueces y
magistrados: “El Mobbing desde la perspectiva social, penal y administrativa” publicado
en 2006 en la coleccion Estudios de Derecho Judicial (N2 94), establece que estos
procesos de persecucion como auténticos ilicitos laborales. La definicion proporcionada
en la pagina 19 del manual de CGPJ es la siguiente:

“Un continuado y deliberado maltrato verbal y modal que recibe un trabajador por parte
de otro u otros, que se comportan con él cruelmente con el objeto de lograr la
aniquilacion o destruccidon psicolégica y obtener su salida de la organizacién o su
sometimiento a través de diferentes procedimientos ilegales, ilicitos, o ajenos a un trato
respetuoso o humanitario y que atentan contra la dignidad del trabajador (Pifiuel,
2001)”.

En el mismo manual, el CGPJ, establece especificamente tres criterios para el
diagnodstico de mobbing. A saber:

e Lla existencia de una o mas de las conductas de hostigamiento
internacionalmente reconocidas por la Investigacion como tales.

e La repeticion de las conductas de hostigamiento o frecuencia de los
comportamientos de hostigamiento por lo menos semanal.
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e La duracidon del hostigamiento a lo largo de un periodo de tiempo y por lo
tanto que no responde a una accion puntual o esporadica.

La Jurisprudencia viene requiriendo cuatro elementos esenciales:

a.

El hostigamiento, persecucién o violencia psicolégica contra una persona o
conjunto de personas.

No hay que confundirlo con una mera situacion de tensién en el trabajo o mal
clima laboral (malestar generalizado entre el personal).

En efecto, para que concurra este primer elemento, es necesario que la victima
sea objeto de un “conjunto de actuaciones” que configuran, en su conjunto, un
panorama de maltrato psiquico o moral, una denigracién o vejacion del
trabajador o trabajadora.

La violencia puede manifestarse de distintas formas, consistiendo basicamente
en acciones tendentes a aislar a la persona trabajadora de su ambito laboral,
privandole de trabajo efectivo o asignandole tareas excesivas o manifiestamente
imposibles de realizar, para agobiarlo, desacreditando a la persona trabajadora
como inutil o incompetente, impidiéndole la comunicacidén con sus compafieros
y compafieras de trabajo, privdndole de los medios de trabajo, deteriorando su
entorno fisico, como mantenerle en una estancia inadecuada y aislada del resto,
etc.

Caracter intenso de la violencia psicoldgica.

Se viene exigiendo, para determinar la existencia de acoso moral, que la
situacion de violencia sea “grave”.

Prolongacion en el tiempo.

El Instituto Nacional de Seguridad e Higiene, asi como diversos autores, cifran
este periodo en seis meses, si bien este plazo ha de ser interpretado de forma
flexible, ya que lo importante es la idea de continuidad en la violencia, ordenada
a un fin determinado: la destruccién psicoldgica o moral del trabajador o
trabajadora.

Que tenga como finalidad dafiar psiquica o moralmente a la persona trabajadora,
para marginarlo de su entorno laboral.
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Existe un quinto elemento, respecto de cuya exigencia a la hora de construir el
concepto de acoso discrepan tanto los autores como la Jurisprudencia. Dicho
elemento se refiere a si es exigible o no que se produzcan daiios psiquicos en la
persona trabajadora afectada, circunstancia que concurre en la mayoria de los
supuestos examinados por las sentencias que se han ocupado de la cuestion.

No obstante, lo anterior, hemos de tener presente que no todo conflicto que surja en el
ambito de empresa, o situacién aislada desagradable que se produzca entre los
trabajadores y trabajadoras, puede calificarse como acoso moral o “mobbing”.

En definitiva, el acoso moral incluye cualquier conducta ofensiva que se produzca de
manera sistematica y continuada, potencialmente lesiva y no deseada, y que tenga por
finalidad el aislamiento o dafio psicolégico en el empleo (no asignarle tareas, asignarle
tareas degradantes, aislarle respecto a sus companeros y compafieras, comentar su
trabajo de forma malintencionada...).

Se trata de acciones que tienen continuidad en el tiempo, previamente disefiadas, con
las que se pretende degradar psicoldgicamente a la persona afectada hasta el punto de
producir una pérdida de autoestima y desinterés por el trabajo, favoreciendo de este
modo, la creacién de un ambiente hostil que puede desembocar en su salida voluntaria
de la empresa.

En funcion de los sujetos que intervienen, estas conductas pueden ser calificadas como:

= Acoso descendente: es el acoso realizado por el propio empleador, empleadora

0 sus representantes, alguien con poder sobre la victima, normalmente por
razon jerarquica.

= Acoso horizontal: es el acoso realizado por compafieros o compafieras de

trabajo, sin ascendencia jerarquica sobre la victima.

= Acoso ascendente: es el acoso realizado por una persona que esta

jerarquicamente subordinada a la victima.

Articulo 4. Acoso sexual y acoso por razon de sexo en el trabajo.

Desde un punto de vista legal, el acoso sexual se define como 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.
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En definitiva, se entiende por acoso sexual en el trabajo, aquella situacién en la que se
produce cualquier comportamiento verbal, no verbal o fisico, no deseado, de indole
sexual con el propésito o el efecto de atentar contra la dignidad de una persona y, muy
especialmente, cuando la persona trabajadora afectada ha manifestado su deseo de que
cese tal comportamiento.

El acoso sexual, al constituir un atentado a la libre decisidon de no verse involucrado en
una situacion sexual determinada, afecta a la esfera intima de la persona, cuya
proteccion proclama nuestra Constitucion. En la practica, dicho comportamiento puede
traducirse en gestos sexuales, mostrar imagenes sexuales o insinuantes, comentarios o
bromas inapropiadas de contenido sexual y demas situaciones de semejante naturaleza.

Por su parte, se entiende por acoso por razén de sexo cualquier comportamiento
realizado en funcidon del sexo de una persona, con el propdsito o efecto de atentar
contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.
Estariamos ante situaciones en las que el sexo u orientacion sexual de la persona se
utilizan como condicionantes ante la toma de decisiones que le afectan personal o
profesionalmente, produciéndose, de este modo, una actitud discriminatoria que viola
el ordenamiento juridico.

En funciéon de los sujetos que intervienen, estas conductas pueden ser calificadas como:

= Acoso descendente: es el acoso realizado por el propio empleador, empleadora

0 sus representantes, alguien con poder sobre la victima, normalmente por
razon jerarquica.

= Acoso horizontal: es el acoso realizado por compafieros o compafieras de

trabajo, sin ascendencia jerdrquica sobre la victima.

= Acoso ascendente: es el acoso realizado por una persona que esta

jerarquicamente subordinada a la victima.

Articulo 5. Trato discriminatorio.

Se entiende por trato discriminatorio la actuacién desfavorable hacia una persona
trabajadora o grupo de ellos/ellas por razéon de su estado civil, situacién familiar,
nacimiento, origen étnico, edad, sexo, orientacién sexual, ideas religiosas o politicas,
adhesion a sindicatos o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social y que
puede materializarse en insultos personales, realizar comentarios despectivos sobre
aspectos de su vida personal o profesional, criticas ofensivas y conductas similares.
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En definitiva, se trata de actitudes con las que se pretende aislar o ridiculizar a una
persona por una condicion o circunstancia personal que le distingue del resto de la
plantilla.

Articulo 6. Exclusiones.

Quedaran excluidos del concepto de acoso sexual, moral, por razén de sexo o trato
discriminatorio en el trabajo aquellos conflictos interpersonales pasajeros y/o
localizados en un momento concreto, que se pueden dar en el marco de las relaciones
de trabajo y que afectan a su organizacion y desarrollo, pero que no tengan la finalidad
de perjudicar personal o profesionalmente a una de las partes implicas en el conflicto.

En consecuencia, las medidas de prevencién y el procedimiento de actuacidon previstos
en el presente protocolo sdlo seran de aplicacién cuando los comportamientos descritos
en los articulos 3, 4 y 5 produzcan amenaza de dafo de caracter moral, psiquico y/o
fisico al trabajador o trabajadora o grupo de ellos/ellas afectados.

CAPITULO III. Procedimiento de actuacién ante situaciones de acoso laboral, sexual,
por razén de sexo o de trato discriminatorio.

Con el fin de prevenir cualquier tipo de acoso en el seno de la Asociacion Ciudad Joven,
la Direccidn establece las normas de actuacién que deberan seguirse en caso de que se
produzca una situacién de acoso contra cualquier persona trabajadora de la empresa.
La tramitacion del procedimiento no impedira en ningun caso la utilizacion, paralela o
posterior, por parte de las personas implicadas, de las acciones que legalmente les
pudieran corresponder.

Articulo 7. Fase de denuncia.

En su caso, si una persona trabajadora de la Asociacidn estima estar padeciendo, por
parte de sus comparfieros/as y/o superiores jerarquicos, una situacién de acoso sexual,
moral, acoso por razén de sexo o de trato discriminatorio, y considera que el hecho de
comunicar, a quien origina esta situacion, su disconformidad con la misma no va a
solucionar el conflicto, deberd de dirigirse por escrito al departamento de Recursos
Humanos, con la finalidad de ponerlo en su conocimiento y para que, en su caso, puedan
adoptarse las medidas que fueren necesarias.

Por tanto, toda persona afectada por cualquiera de las conductas mencionadas en el
parrafo anterior, deberd ponerlo en conocimiento del departamento de Recursos
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Humanos y adoptar, a la mayor brevedad posible, las acciones cautelares y las medidas
disciplinarias pertinentes.

Articulo 8. Fase de investigacion/Actuacion por parte de la Direccidn.

La Direccion se compromete a proporcionar a todo el personal un ambiente de trabajo
libre de acoso moral y/o sexual, asi como de cualquier otro trato discriminatorio o
vejatorio.

Por ello, en caso de que la persona trabajadora que presuma ser acosado decida
denunciar, ante el departamento de Recursos Humanos, los hechos ofensivos de los que
estd siendo objeto en el curso de la relacion laboral, se adoptaran las medidas cautelares
correspondientes y se abrirdn las diligencias de investigacion que resultaren
convenientes, al objeto de esclarecer y, en su caso, sancionar los hechos narrados —y
acreditados- por quien manifiesta ser acosado en el trabajo.

El departamento de Recursos Humanos se compromete a mantener la mas estricta
confidencialidad y la debida discrecion, en relacion con cualquier situaciéon de posible

acoso laboral, sexual, por razén de sexo o de trato discriminatorio.

Fase de investigacion por parte de la Compaiiia:

1. Eldepartamento de Recursos Humanos de la Asociacion Ciudad Joven nombrara
un instructor o instructura a quien deberan dirigirse los trabajadores o
trabajadoras y/o trabajadores en su representacion, a través del correo
electrdénico destinado a tal fin (ciudadjoven@ciudadjoven.es) para informar de

una posible situacion de acoso sexual o por razdn de sexo o de cualquiera de los
descritos en el presente protocolo.

El/La Instructor/a, una vez recibida la denuncia, serd el/la encargado/a de la
instruccion del procedimiento investigador, de recibir las denuncias, impulsar y
realizar la investigacion, elaborar informes y las conclusiones provisionales, la
proposicion de medidas cautelares, asi como, por velar por el cumplimiento del
protocolo de acoso.

2. La persona trabajadora entregara al instructor/a un escrito, con fecha y firma,
detallando aquellos hechos que, a su juicio, constituyan una situacién de acoso
moral, sexual, acoso por razén de sexo o de trato discriminatorio.

Generalmente, se exige que la denuncia tenga un contenido minimo consistente:
(i) en la identificacion de las partes denunciada y denunciante vy, en su caso, de
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la victima, si fuese diferente a esta Ultima; (ii) breve descripcién de los hechos y
naturaleza del supuesto acoso, con indicacién de sus fechas, duracién y lugar;
(iii) pruebas, posibles testigos y documentos y (iv) cualquier informacion
relevante para la investigacion, aportando indicios racionales y veraces de lo
ocurrido.

En el caso de que la denuncia sea interpuesta de manera indirecta o por terceros,
la victima debera ratificar la denuncia como requisito previo para el inicio de las
actuaciones, al menos, en lo que se refiere a las propias del procedimiento
formal.

Se mantendran cuantas reuniones sean necesarias con la persona
presuntamente acosada a los efectos de que ésta confirme la realidad, exactitud
y absoluta veracidad de sus manifestaciones. Se levantara un acta por cada una
de las reuniones que se celebren. A estas reuniones el empleado o empleada
presuntamente victima de acoso podrd asistir acompafiado de los
trabajadores/as designados/as por sus compafieros/as para formar parte del
Comité de Prevencion de Acoso.

Durante esta fase, cuya duracién se procurara no exceda de un mes, se recabaran
todos los datos que resulten necesarios para el esclarecimiento de los hechos
que son objeto de denuncia por la persona acosada. A este respecto, la
informacién suministrada a través de testigo y/o documentos serd
especialmente relevante a la hora de decidir sobre cada caso concreto.

En la medida de lo posible, el/la instructor/a deberd citar a aquellos
trabajadores/as que como compafieros/as de trabajo y, en su caso, testigos de
la presunta situacion de acoso, puedan aportar su declaracién sobre los hechos
producidos.

Una vez analizado el caso y las pruebas que se presenten, el/la instructor/a, salvo
que las circunstancias del caso lo desaconsejen, citard al presunto/a acosador/a
para conocer su version de los hechos y que manifieste lo que a su derecho
convenga.

Durante la tramitacion del expediente, el departamento de Recursos Humanos,
a propuesta del/la Instructor/a podra adoptar medidas preventivas consistentes
en:
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= Separar fisicamente a denunciante y presunto acosador o acosadora en caso de
que se desarrollen su labor en el mismo centro de trabajo y dicha separacion
fuese aconsejable dada la proximidad de los puestos de trabajo.

» En casos extremos, suspension de empleo del presunto acosador o acosadora en
tanto en cuanto dure la tramitacidn del expediente. Dicha situacién no conlleva
la pérdida de salario.

Finalmente, el/la Instructor/a, concluira su fase de investigacion con la elaboracion de
un informe en el que se recojan todas las actuaciones practicadas desde que tuvo lugar
la denuncia por parte del presunto acosado o acosada. El citado informe sera elevado al
departamento de Recursos Humanos, con el fin de que ésta estime, a su vez, si los
comportamientos del presunto acosador o acosadora son constitutivos o no de acoso
moral, sexual, acoso por razén de sexo o de trato discriminatorio.

CAPITULO IV. Procedimiento disciplinario.

Las responsabilidades en las que se pudiera haber incurrido podrdn ser objeto de latoma
de las acciones disciplinarias apropiadas, incluido el despido para el caso de faltas muy
graves, frente a la persona trabajadora que hubiere incurrido en una conducta tipificada
como de acoso moral, sexual, por razén de sexo o de trato discriminatorio.

Si la investigacion constata la inexistencia de acoso, o la imposibilidad de verificarlo (a
pesar de los indicios iniciales), la investigacidn se cerrard y el procedimiento concluird
por sobreseimiento.

En caso de denuncia falsa realizada con mala fe, la empresa podra sancionar
disciplinariamente a la persona denunciante (presunta victima inicial o tercero) por
entender que se produce una comisidon de una falta laboral al entender que se vulnera
el derecho al honor y a la propia imagen de la persona denunciada. Igualmente,
sucederia cuando los participantes en el procedimiento actien dolosamente y falten a
la verdad.

Por tanto, podrdn adoptarse las medidas disciplinarias que se consideren oportunas, sin
perjuicio de las acciones civiles y penales que, ademas, puedan resultar pertinentes en
cada caso.
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CAPITULO V. Cuestiones Generales.

Articulo 9. Deber de sigilo.

Se garantizara, entre otros, como principios basicos durante la instruccion del

procedimiento los principios de privacidad y confidencialidad. Es obligado proteger la

dignidad de las partes, incluida la del presunto acosador o acosadora, a través de la

salvaguarda de su intimidad y privacidad. Asi, tanto el/la Instructor/a del expediente

como cualquier otra persona (asesores, testigos, peritos...) que tengan conocimiento de

los datos contenidos en aquel deben guardar el sigilo y la confidencialidad debidos,

evitando la divulgacion de los mismos y respetando la normativa de proteccién de datos

personales.

A tal efecto, se prevé que:

1.

Los y las participantes en el expediente sean advertidos de su obligado sigilo y
discrecién y de que la investigacion estd bajo el secreto de las actuaciones
llevadas al efecto salvo que el/la instructor/a decida hacer publicas las mismas,
total o parcialmente. No obstante lo anterior, siempre habra cierta informacion
sobre la que deberd mantenerse la confidencialidad, incluso después de
concluido el expediente.

Podra identificarse a las partes en el procedimiento a través de numeros o
cadigos y omitiendo sus datos personales. Igualmente, la informacidon que sobre
el expediente se tenga que dar a ciertos drganos relacionados con materia se
podrd realizar de tal forma que no se permita conocer la identidad de las
personas implicadas, aportando solamente los datos del nimero de denuncias,
resultado de las resoluciones emitidas y medidas que pudiesen haberse
acordado.

La documentacion del expediente, incluidas las actas, sea custodiada y protegida
debidamente para asegurar su no divulgacion indiscriminada.

De igual manera, se protegera la identidad y privacidad de las personas que
colaboren en la investigacion.

Articulo 10. Proteccion del derecho a la intimidad.

Se garantiza la proteccion del derecho a la intimidad de las personas que han formado

parte en cualquiera de las fases de este procedimiento.
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Articulo 11. Divulgacidn del Protocolo contra el Acoso.

La Direccion se compromete a que todas las personas trabajadoras conozcan la
existencia del presente Protocolo y Cddigo de Actuacidn. A tal efecto, se anunciard y
pondra a disposicion del personal en el tablon de anuncios del Centro, divulgandose, de
cualquier otra forma, que se estimase oportuno para su mejor difusién y conocimiento.

Ilgualmente, se remitira un comunicado a los responsables de cada departamento
recordandoles que tienen la responsabilidad de velar por la consecucién de un clima
laboral adecuado y libre de comportamientos indeseados que puedan ser constitutivos
de acoso laboral o sexual. En cualquier caso, es responsabilidad de cada empleado o
empleada, con independencia de su puesto y categoria profesional, el adoptar actitudes
y comportamientos que eviten cualquier situacion de acoso, denunciando, al mismo
tiempo, cualquier situacion de esta naturaleza que pueda producirse.

Se adoptaran medidas de divulgacidn respecto a los trabajadores/as que estén
trabajando en distintos servicios.

El departamento de Recursos Humanos promovera la utilizacién del procedimiento de
actuacion entre las personas trabajadoras.

Articulo 12. Diligencia.

La investigacidn y la resolucién de la conducta denunciada deberan ser realizadas sin
demoras indebidas, de forma que el procedimiento pueda ser completado en el menor
tiempo posible respetando las garantias debidas.

Articulo 13. Principio de contradiccion.

El procedimiento garantiza una audiencia imparcial y un tratamiento justo para todas
las personas afectadas. Todos los intervinientes han de buscar de buena fe la verdad y
el esclarecimiento de los hechos denunciados.

CAPITULO VI. Cambios en la aplicacién del presente documento.

La Direccion en orden a facilitar la aplicacion del presente Protocolo en materia de acoso
laboral negociard las posibles modificaciones del procedimiento con los/las
trabajadores/as que representen a la totalidad de la plantilla en funcién de los cambios
legislativos o jurisprudenciales que pudieren producirse o cuando las circunstancias
especificas de cada caso asi lo aconsejen.
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CAPITULO VII. Marco Normativo.

Ambito internacional:

0 Convenio 111 de la OIT contra la discriminacion en el empleo, que aborda

el acoso sexual en el trabajo como una forma importante de
discriminacion para las mujeres trabajadoras.

Recomendacion n219 sobre violencia en el lugar de trabajo en el sector
de los servicios y medidas para combatirla.

Ambito Europeo:

0 Comunicacion de la Comisidn al Consejo y al Parlamento Europeo por la

gue se transmite el acuerdo marco europeo sobre el acoso y la violencia
en el trabajo COM (2007) 686 final, firmado por los agentes sociales
europeos, y donde se hace referencia a los diferentes tipos de acoso en
funcién de su proyeccion y efectos, de su exteriorizacion, de los sujetos
implicados y de su materializacion.

La Directiva 2006/54/CE, relativa a la aplicacién del principio de igualdad
de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion,
qgue deroga, entre otras, la Directiva 76/207/CEE, modificada por la
Directiva 2002/73/CE, recoge las definiciones de acoso sexual, acoso por
razén de sexo y otras cuestiones horizontales aplicables a toda conducta
o acto discriminatorio en la materia que nos ocupa.

Recomendacion 92/131/CEE de la Comisidén, de 27 de noviembre de
1991, relativa a la proteccion de la dignidad de la mujer y del hombre en
el trabajo.

Resolucién del Consejo de 29 de mayo de 1990, relativa a la proteccién
de la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo.
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- Ambito Nacional:
0 Arts.9.2,10.1, 14, 15, 18.1, 35.1 de la Constitucién Espafiola.

O LeyOrganica 3/2007 de 22 de marzo, para laigualdad efectiva de mujeres
y hombres (arts. 7, 8, 48 y 62).

0 Criterio Técnico de la Inspeccién de Trabajo NUM/69/2009, sobre
actuaciones de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social en materia de
acoso y violencia en el trabajo, considera como infraccion en materia de
prevencion la ausencia de evaluacién y de adopcion de medidas
preventivas de la violencia de género en el ambito laboral.

O Real Decreto Legislativo 5/2000 de 4 de agosto, por el que se aprueba el
Texto refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden
Social (art. 8). El art. 8.13 y 8.13 bis regula el acoso sexual y el acoso por
razén de sexo, considerandolo como infraccion muy grave.

O Ley 1/2000, de 7 de enero de Enjuiciamiento Civil (art. 11 bis).
O Real Decreto Legislativo 1/1995 de 24 de marzo, que aprueba el Texto
Refundido de la Ley del Estatuto de Trabajadores (arts. 4.2 e, 54.2 y

95.14).

O Ley 36/2001 de 10 de octubre, reguladora de la jurisdiccion social (arts.
175 a 182).

O Ley 14/1986 de 25 de abril, General de Sanidad (art. 18.9).

O Articulo 184 de la Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cédigo
Penal.
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