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La violencia contra las mujeres, donde quiera que ésta se produzca, constituye una mani-
festación más de la discriminación por razón de sexo, a la vez que una violación de otros 
derechos fundamentales como la dignidad, la integridad física y moral, la libertad sexual 
y el derecho al trabajo.

En este sentido, EDE Taldea se compromete a no tolerar la violencia contra las mujeres 
en las entidades que lo componen y a regular la problemática del acoso sexual y sexista 
en el trabajo estableciendo a partir de este Código de conducta una estrategia para pre-
venirlo y resolverlo.

Así pues, desde este profundo compromiso por garantizar unas condiciones laborales 
respetuosas con la dignidad de quienes forman parte de ella, ya se recoge en su Plan 
Estratégico de forma explícita el valor de la centralidad y cuidado de las personas formu-
lada de la siguiente forma: 

“Valor: Centralidad, autonomía de las personas y trabajo en equipo. La gestión de los 
recursos humanos desarrollada por el Grupo, pretende responder a la centralidad conce-
dida a la persona, favoreciendo la búsqueda del lugar óptimo para cada persona, adap-
tándose a ritmos y necesidades personales, y en general cuidando a las personas.” 

El acoso sexual y sexista, es reconocido como un elemento que afecta a las condiciones 
de trabajo, como un problema que acarrea una serie de consecuencias negativas y gra-
ves para la salud física y psicológica de la persona que lo sufre y para el ambiente de la 
organización. Es evidente por tanto que una organización que muestre un nivel de tole-
rancia cero con las situaciones de acoso sexual y sexista que se produzcan en la misma, 
proyectará una imagen positiva y estará apostando por configurar un equipo humano 
satisfecho, del que poder obtener sus mejores capacidades y por tanto también sus me-
jores resultados.

Esta apuesta, se muestra también en el Plan de Prevención de Riesgos Laborales como 
herramienta que garantiza que:

“Las personas trabajadoras tienen derecho a una protección eficaz en materia de Seguridad 
y Salud en el trabajo” (articulo 14 Ley 31/1995 de Prevención de Riesgos Laborales).

La Política de Prevención en nuestra organización no tiene solo como objetivo aportar los 
medios necesarios para garantizar la seguridad y salud de las personas trabajadoras, sino 
también la de mejorar de manera efectiva las condiciones en las que se desarrolla la activi-
dad laboral, elevando así el nivel de bienestar y satisfacción en el trabajo”.

De esta manera, el presente Código de conducta se entiende como una herramienta que 
se alinea, también, con los objetivos clave del Plan de Prevención de Riesgos Laborales 
en los siguientes puntos: 

•	 Cumplir con los principios esenciales indicados en la política preventiva de la enti-
dad.

•	 Asegurar el cumplimiento de la normativa de aplicación en materia de prevención 
de riesgos laborales, cumpliendo la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevención 
de Riesgos Laborales y el Real Decreto 171/2004, de 30 de enero, por el que se desa-
rrolla el artículo 24 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevención de Riesgos 
Laborales, en materia de coordinación de actividades empresariales. 

I. Introducción
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•	 Evitar o minimizar los riesgos, al recoger los principios y el posicionamiento institu-
cional de la entidad en materia de acoso sexual y sexista.

•	 Combatir los riesgos en su origen.

•	 Garantizar un adecuado nivel de seguridad para las personas trabajadoras.

•	 Impulsar el principio de responsabilidad preventiva en todos los niveles de la orga-
nización.

•	 Fomentar la participación, información, formación y consulta de todo el personal, 
incluido el personal temporal y externo que desarrolle trabajos en las instalaciones, 
para mantener así un adecuado nivel de prevención en la organización. 

•	 El establecimiento de instrucciones, normas y procedimientos de seguridad.

La lucha contra el acoso sexual y sexista se convierte así mismo en requisito imprescin-
dible para aquellas organizaciones que aspiran a alcanzar una efectiva igualdad para las 
mujeres y hombres que trabajan en las mismas. En esta línea, el Plan Orekatuz para la 
Igualdad de Mujeres y Hombres de EDE Taldea plantea entre sus objetivos algunos que 
guardan relación con el acoso:

•	 Incrementar la sensibilización de la plantilla en materia de igualdad de mujeres y 
hombres. 

Difundir información, a través de los canales internos de comunicación de la organiza-
ción con el personal, en materia de discriminación, en materia de conciliación, de acoso 
sexual etc. 

•	 Prevenir las situaciones de acoso sexual que pudieran producirse en EDE TALDEA.

»» Elaborar una declaración de principios con el objetivo de mostrar el compromiso 
de la dirección y la representación legal de las personas trabajadoras (RLT) con la 
prevención y eliminación del acoso por razón de sexo y del acoso sexual.

»» Hacer difusión entre las personas trabajadoras de la declaración de principios, in-
cidiendo en la responsabilidad de cada una de las partes en garantizar un entorno 
laboral exento de acoso, fomentando de esta manera un clima en el que éste no 
pueda producirse.

»» Poner en marcha campañas de sensibilización dirigidas a la plantilla sobre el acoso 
sexual y el acoso por razón de sexo: edición y distribución de material divulgativo, 
realización de jornadas de prevención de situaciones de acoso, etc.

»» Aprobar una declaración de tolerancia cero con las actitudes sexistas que se produz-
can en la organización y darla a conocer a toda la plantilla.

•	 Establecer un protocolo de actuación para aquellos casos de acoso que pudieran 
producirse en la organización.

»» Elaborar un “Protocolo de Actuación” que regule el acoso sexual y el acoso por ra-
zón de sexo, incluyendo su definición, un procedimiento de prevención, actuación y 
de medidas sancionadoras.
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1.	 Partiendo del principio de que todas las personas tienen derecho al respeto y a la 
debida consideración de su dignidad, EDE Taldea manifiesta la preocupación y el 
compromiso de trabajar mediante la prevención y la atención para evitar que se 
produzcan fenómenos de acoso sexual o por razón de sexo hacia las personas que 
componen la entidad. 

2.	 Con el presente Código de conducta, EDE Taldea se comprometen a crear, mante-
ner y proteger un entorno laboral donde se respete la dignidad de todas las perso-
nas que participamos del proyecto EDE TALDEA. 

3.	 Se establece un método que se aplique a la prevención y rápida solución de las re-
clamaciones al respecto, a través de la formación, la clarificación responsabilidades 
y la información. 

4.	 Para ello, EDE TALDEA promueve las debidas garantías en todos sus procedimien-
tos, tomando en consideración las normas estatales, autonómicas, laborales y las 
declaraciones relativas a los principios y derechos fundamentales en el trabajo.

5.	 Sin perjuicio de cualquier otra responsabilidad a que pudiera dar lugar, el incumpli-
miento de los criterios y pautas de actuación contempladas en este Código, puede 
motivar la adopción de las sanciones disciplinarias y/o medidas que resulten de 
aplicación conforme a lo previsto en la correspondiente legislación laboral.

Competencias y atribuciones

A. La Dirección

En la prevención: 

•	 La Dirección y el Equipo de Responsables asume la declaración de principios en las 
que se establece expresamente que no se permitirá ni se tolerará el acoso sexual y 
sexista en el trabajo, y que los y las trabajadoras tienen derecho a presentar denun-
cias si aquél se produce. 

•	 La Dirección comunicará el contenido del presente Código al conjunto de trabaja-
dores y trabajadoras de la entidad, de modo que sean lo más consciente posible del 
problema. 

•	 Las o los responsables de equipos colaboraran y apoyaran la socialización de la po-
lítica de la organización, adoptarán medidas, apoyarán a las víctimas y facilitarán 
cualquier información.

En los procedimientos: 

•	 Se han establecido procedimientos claros y precisos que incluyen una orientación 
práctica sobre el modo de abordar el problema, apoyados por la Dirección.

•	 La Dirección deberá controlar y revisar el funcionamiento de los procedimientos a 
fin de comprobar que son eficaces.

•	 Designará a las personas que componen la Asesoría Confidencial, previa contraste 
con la Comisión de Vigilancia. 

II. Principios Generales
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B. Comisión de Igualdad

Son funciones de este órgano las siguientes: 

•	 Promover ante el Área de Gestión de Personas medidas concretas y efectivas en el 
ámbito de la entidad y las personas que trabajan en ella, con la voluntad de comba-
tir este problema, asegurando un trabajo de prevención, información, sensibiliza-
ción y formación sobre este tema.

•	 Asegurar y vigilar la igualdad de oportunidades y la no discriminación entre mu-
jeres y hombres, así como llevar un seguimiento de la aplicación de este Código de 
conducta.

•	 Con el fin de lograr todo ello, también la Comisión deberá recibir formación sobre 
acoso sexual y sexista.

C. Comisión de Vigilancia del Acoso Sexual y Sexista 

Se articula como órgano competente del seguimiento y vigilancia de los procesos de in-
tervención que se desarrollen en la entidad, en el ámbito de la prevención e intervención 
del acoso sexual y sexista. 

Es un órgano compuesto al menos por: Dirección; Responsable Gestión de Personas; 
Responsable Laboral; Representante de Comisión de Igualdad; Representante de RLT; 
Representante Prevención de Riesgos Laborales. 

Es competencia de la Comisión de Vigilancia: 

•	 Validación de la designación de componentes de la Asesoría Confidencial. 

•	 Seguimiento periódico de las intervenciones llevadas a cabo en situaciones de aco-
so sexual. 

•	 Vigilancia de la aplicación del protocolo y procedimientos. 

•	 Validación de las medidas implementadas. 

•	 Propuestas de mejora en los procedimientos de atención e intervención.

•	 Participación en el diseño de acciones y campañas de prevención del acoso sexual 
y sexista en la entidad. 

D. La Representación Sindical

•	 El acoso sexual y sexista es también, una cuestión sindical, por lo que, en caso de 
denuncia, la representación sindical debe tratarla con la debida seriedad y com-
prensión.

•	 Los sindicatos son responsables a la hora de negociar y acordar el posible proto-
colo de actuación interno en la entidad. Y son responsables de introducir cláusulas 
en los convenios colectivos para combatir no sólo el acoso sexual y sexista sino 
cualquier situación discriminatoria por razón de sexo.

•	 También les corresponde, formular y presentar unas declaraciones claras sobre el 
acoso sexual y sexista y tomar medidas para sensibilizar al personal ante los proble-
mas, a fin de ayudar a crear un ambiente en el que ni se tolere ni se pase por alto.
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•	 La representación sindical atenderá todos los casos de denuncias internas que lle-
guen a sus manos, siguiendo el protocolo establecido y garantizando la máxima 
confidencialidad. 

E. Las y los Trabajadores

•	 Las y los trabajadores tienen la responsabilidad de procurar impedir todo compor-
tamiento reprensible y hacer que se considere inaceptable, en la medida de sus po-
sibilidades.

•	 Deberán contribuir a evitar el acoso sexual y sexista si son conscientes del proble-
ma y se muestran sensibles al mismo, asegurándose de que sus propias normas de 
conducta y la de sus compañeras y compañeros no sean ofensivas.

•	 Las y los trabajadores han de apoyar a las víctimas e informar a quien sea oportuno 
(Dirección, Representación sindical, Comisión de igualdad, Asesoría confidencial…) 
por las vías adecuadas.
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III. Normativa de Referencia 

Existe toda una normativa de referencia que trata el acoso sexual y sexista, y que afecta 
a EDE Taldea. Esta normativa es la siguiente:

La Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 5 de julio de 2006 
relativa a la aplicación del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato 
entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupación define el acoso sexista y 
el acoso sexual y establece que dichas situaciones se considerarán discriminatorias y, 
por tanto, se prohibirán y sancionarán de forma adecuada, proporcional y disuasoria. El 
Protocolo Comunitario de Conducta para combatir el acoso sexual de 27 de noviembre 
de 1991 constituye la norma europea de desarrollo en materia preventiva de esta norma 
comunitaria.

La Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hom-
bres, establece en su Art. 7:

1. 	 Sin perjuicio de lo establecido en el Protocolo Penal, a los efectos de esta Ley cons-
tituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o físico, de naturaleza sexual 
que tenga el propósito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una 
persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofen-
sivo.

2. Constituye acoso por razón de sexo cualquier comportamiento realizado en función 
del sexo de una persona, con el propósito o el efecto de atentar contra su dignidad 
y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

3. 	 Se considerarán, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razón 
de sexo.

4. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptación 
de una situación constitutiva de acoso sexual o de acoso por razón de sexo se con-
siderará también acto de discriminación por razón de sexo.”

Y, en su Art. 48 establece:

1. 	 Las empresas deberán promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual 
y el acoso por razón de sexo y arbitrar procedimientos específicos para su preven-
ción y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes 
hayan sido objeto del mismo.

	 Con esta finalidad se podrán establecer medidas que deberán negociarse con los 
representantes de los trabajadores, tales como la elaboración y difusión de Proto-
colos de buenas prácticas, la realización de campañas informativas o acciones de 
formación.

2. 	 Los representantes de los trabajadores deberán contribuir a prevenir el acoso se-
xual y el acoso por razón de sexo en el trabajo mediante la sensibilización de los 
trabajadores y trabajadoras frente al mismo y la información a la dirección de la 
empresa de las conductas o comportamientos de que tuvieran conocimiento y que 
pudieran propiciarlo.”

La Ley de Infracciones y sanciones en el orden social en su Art. 8.13 considera infrac-
ción muy grave del ordenamiento social. “El acoso sexual, cuando se produzca dentro del 
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ámbito a que alcanzan las facultades de dirección empresarial, cualquiera que sea el sujeto 
activo de la misma”.

La misma norma considera asimismo infracción muy grave del ordenamiento en su Art. 
8.13.bis “el acoso por razón de sexo cuando se produzca dentro del ámbito a que alcanzan 
las facultades de dirección empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo del mismo, siem-
pre que, conocido por el empresario, éste no hubiera adoptado las medidas necesarias para 
impedirlo”.

El Criterio Técnico de la Inspección de Trabajo Nº/69/2009 sobre actuaciones de la Ins-
pección de Trabajo y Seguridad Social en materia de acoso y violencia en el trabajo con-
sidera infracción en materia de prevención la ausencia de evaluación y de adopción de 
medidas preventivas de la violencia de género en el ámbito laboral.

La Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres hace referencia 
a la misma materia. En su art. 43 define el acoso sexual y sexista en el trabajo, y esta-
blece la obligación de las Administraciones Públicas Vascas de garantizar a las víctimas 
de estas conductas el derecho a una asistencia jurídica y psicológica urgente, gratuita, 
especializada, descentralizada y accesible.

En EDE Taldea, atendiendo a la legislación competente y a las apuestas de la organiza-
ción, recogidas en el Plan Estratégico, Plan Orekatuz, Política de Gestión y Desarrollo de 
Personas se empezó a elaborar en 2011 y se ha aprobado en el 2013, el presente Código 
de Conducta con el objetivo de disponer de un marco de actuación y un procedimiento 
que atienda a aquellas situaciones de acoso que pudieran producirse en nuestro espacio 
laboral. 

En EDE Taldea, atendiendo a la legislación 
competente y a las apuestas de la organi-
zación, recogidas en el Plan Estratégico, 
Plan Orekatuz y Política de Gestión y De-
sarrollo de Personas, se empezó a elabo-
rar en 2011 y se ha aprobado en el 2013, 
el presente Código de Conducta con el 

objetivo de disponer de un marco de ac-
tuación y un procedimiento que atienda a 

aquellas situaciones de acoso que pudieran 
producirse en nuestro espacio laboral.
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IV. Definiciones

Para una correcta intervención y prevención de las situaciones de acoso sexual y sexis-
ta en el ámbito laboral, es imprescindible conocer cuál es la problemática sobre la que 
se quiere intervenir, cuáles son los objetivos a alcanzar y cómo se debe de actuar para 
lograrlos. Por lo tanto, de cara al presente Código se torna imprescindible plasmar por 
escrito las conductas en que se manifiesta y los efectos que producen el acoso sexual y 
por razón de sexo en el entorno laboral.

En primer lugar hay que aclarar que el acoso sexual y sexista en el puesto de trabajo 
es un tipo de violencia que se produce en el entorno laboral, difícilmente reconocido y 
asumido por la sociedad y que afecta mayoritariamente a las mujeres. En muchas ocasio-
nes este ambiente laboral inadecuado puede ser aceptado como una costumbre o una 
situación normal en nuestra cultura. 

Se inscribe en una trama de relaciones donde existe, generalmente, un desequilibrio de 
poder; en este marco se da una situación no igualitaria de las mujeres quedando reduci-
das en multitud de ocasiones –aunque manifiesten sus resistencias como en tantos otros 
espacios- a objetos sexuales.

Se constata que ese desequilibrio y uso de poder no está unido a la posición jerárquica, 
de clase o status social, sino que tiene que ver con el poder de género, de ahí la dificultad 
de entender y por tanto de identificar a veces que se ha producido acoso si la persona 
acosadora no es un superior en el puesto de trabajo.

Es un comportamiento complejo que se manifiesta de diversas formas, directas e indirec-
tas, de gravedad e intensidades variables, aisladas o continuadas, etc. Estas conductas 
que tienen sus raíces en entornos laborales sexistas, pueden ir desde los requerimientos 
o proposiciones, chistes, bromas, exhibición de carteles o fotografías con contendido 
sexista, pasando por comportamientos físicos o roces indeseados que pueden suponer 
una vejación para quien los sufre, hasta el asalto o la agresión sexual.

Acoso sexual
Una de las definiciones más aludidas y recientes de acoso sexual se puede encontrar en la 
Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 23 de septiembre de 2002, 
que modifica la Directiva 76/207/CEE del Consejo, relativa a la aplicación del principio de 
igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la 
formación y a la promoción profesionales, y a las condiciones de trabajo, utilizando los 
siguientes términos: “La situación en que se produce cualquier comportamiento verbal, 
no verbal o físico no deseado de índole sexual con el propósito o efecto de atentar contra 
la dignidad de una persona, en particular, cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil, 
degradante, humillante u ofensivo.”

En lo que a normativa a nivel estatal se refiere, el artículo 4ª del Estatuto de los Trabaja-
dores dispone que todas y todos los trabajadores tienen derecho “al respeto de su intimi-
dad y a la consideración debida a su dignidad, comprendida la protección frente a ofensas 
verbales o físicas de naturaleza sexual.”

Por su parte la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres 
y hombres, define como acoso sexual:
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	 “cualquier comportamiento, verbal o físico, de naturaleza sexual que tenga propó-
sito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particu-
lar cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”.

El acoso sexual puede producirse de forma horizontal (ejercida por compañeros y com-
pañeras) o vertical (ejercido por superiores). Se puede dar entre el propio personal de la 
entidad como por terceras personas como clientes, usuarios y usuarias de servicios, etc. 

Entre las diversas actuaciones constitutivas de ser consideradas como acoso sexual cita-
mos las siguientes a modo de ejemplo:

•	 Comentarios, piropos, insinuaciones, chistes de contenido sexual (ya sean vía tele-
fónica, cartas, chats o mensajes de correo,…).

•	 Decoración del entorno con motivos sexuales.

•	 Exhibición de revistas/ imágenes Web con contenido sexual.

•	 Peticiones o chantaje sexual, cuando la negativa o la sumisión de una persona a esta 
conducta se utiliza, implícita o explícitamente, como fundamento de una decisión 
que repercute sobre el acceso de la misma a la formación profesional, al trabajo, a 
la promoción profesional, al salario, etc.

•	 Abrazos o besos no deseados.

•	 Tocamientos.

•	 Acorralamientos.

•	 Contacto físico sexual.

•	 Toda agresión sexual.

Hay dos elementos claves que aparecen en una situación de Acoso Sexual:

1.	 Es percibido por la víctima como un factor que le crea un entorno laboral hostil y 
humillante.

2.	 Incide de forma negativa en las condiciones de trabajo.

La “atención sexual” se convierte en acoso sexual si continúa una vez tú has indicado 
claramente que esa atención la consideras ofensiva.

Acoso sexista
El acoso sexista o acoso por razón de sexo es, por encima de todo, una manifestación 
de relaciones desiguales de poder donde las mujeres están mucho más expuestas a ser 
las víctimas. 

Desde una perspectiva feminista el acoso por razón de sexo se entiende más como un 
abuso de poder que como una conducta sexual, a la que se asocia un valor instrumen-
tal de sometimiento de las mujeres, perpetuado a través de la relativa impunidad en la 
que se ejerce. Es toda conducta gestual, verbal, comportamiento o actitud, realizada 
tanto por superiores jerárquicos, como por compañeros o compañeras o inferiores je-
rárquicos, que tiene relación o como causa los estereotipos de género, que atenta por 
su repetición o sistematización contra la dignidad y la integridad física o psíquica de una 
persona, que se produce en el marco de organización y dirección empresarial, degra-
dando las condiciones de trabajo de la víctima y pudiendo poner en peligro su empleo, 
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en especial, cuando estas actuaciones se encuentren relacionadas con las situaciones de 
maternidad, paternidad o de asunción de otros cuidados familiares.

La Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, 
define como acoso por razón de sexo:

	 “cualquier comportamiento realizado en función del sexo de una persona, con el 
propósito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimida-
torio, degradante u ofensivo”.

La definición del modelo de Emakunde aclara: “toda conducta gestual, verbal, compor-
tamiento o actitud,r ealizada tanto por superiores jerárquicos, como por compañeros o 
compañeras o inferiores jerárquicos, que tiene relación o como causa los estereotipos de 
género, que atenta por su repetición o sistematización contra la dignidad y la integridad 
física o psíquica de una persona, que se produce en el marco de organización y dirección 
empresarial, degradando las condiciones de trabajo de la víctima y pudiendo poner en pe-
ligro su empleo, en especial, cuando estas actuaciones se encuentren relacionadas con las 
situaciones de maternidad, paternidad o de asunción de otros cuidados familiares”.

Entre las diversas actuaciones constitutivas de ser consideradas como acoso por razón 
de sexo citamos las siguientes a modo de ejemplo:

•	 las descalificaciones públicas y reiteradas sobre la persona y su trabajo;

•	 los comentarios continuos y vejatorios sobre el aspecto físico, la ideología o la op-
ción sexual;

•	 impartir órdenes contradictorias y por tanto imposibles de cumplir simultáneamen-
te;

•	 impartir órdenes vejatorias;

•	 las actitudes que comporten vigilancia extrema y continua;

•	 la orden de aislar e incomunicar a una persona;

•	 la agresión física.

Consecuencias del acoso sexual y sexista
Aclarar en primer lugar que no hay un “perfil tipo” de persona acosada, sino situaciones 
laborales y personales que aumentan el riesgo de padecerlo. El acoso recorre todo el 
escenario laboral, sucede en las distintas etapas de la vida y en los distintos sectores y 
ámbitos de actividad.

Personas trabajadoras

Las consecuencias pueden ser graves para las personas trabajadoras, ya que el acoso 
es fuente de estrés, puede generar ansiedad, depresión, insomnio, cansancio y otras 
alteraciones de la salud, lo que puede dejar secuelas físicas y psíquicas. Además el acoso 
genera sentimiento de culpa, lleva a la frustración, la pérdida de autoestima, una merma 
de la productividad e incluso al absentismo, por lo que la víctima corre el riesgo de per-
der su trabajo o experiencias relacionadas con él, tales como su formación profesional, 
pudiendo llegar a sentir que la única solución posible es renunciar a todo ello. 



13

Entidad

Además, los efectos negativos ya apuntados pueden derivar en menor productividad 
para la entidad debido al descenso de la cantidad y calidad del trabajo, a la menor mo-
tivación para el trabajo y al absentismo. El acoso incluso puede ser la razón oculta de 
que los y las trabajadoras valiosas abandonen o pierdan su puesto de trabajo. Lo que, 
además de la pérdida de talento en la organización, supone un sobrecoste debido al 
reemplazo del personal. 

Un ambiente de trabajo tenso y hostil afecta a la motivación de la plantilla, además, si la 
entidad consiente un clima de tolerancia hacia el acoso, su imagen puede verse dañada 
en el supuesto de que las víctimas se quejen y hagan pública su situación. 

Sociedad

El acoso impide el logro de la igualdad, perdona o asume la violencia, y tiene efectos ne-
gativos sobre la eficiencia de las entidades, que entorpecen su productividad y desarro-
llo. Es un reflejo y manifestación de la desigualdad existente entre hombres y mujeres, 
por lo que la sociedad en general se ve afectada por esta forma de discriminación.

Reacciones del entorno
Existe un fondo ideológico que no sólo actúa como caldo de cultivo para que se produz-
can este tipo de conductas, sino que de alguna manera lo justifica y “normaliza”, sobre 
todo en sus manifestaciones menos graves.

•	 Esta legitimación ideológica se produce fundamentalmente a través de conductas 
sexistas, de las que las mujeres no son sólo víctimas, sino también partícipes, dado 
que han recibido la misma educación que los hombres. Esto implica un menor nivel 
de concienciación que desemboca en un mayor umbral de tolerancia en las víctimas.

•	 Los ámbitos de socialización y de formación de patrones de conducta y los roles 
asociados a cada sexo, tales como la familia, la escuela o los medios de comunica-
ción, pueden promover la “aceptación” del acoso como herramienta de relación 
entre las personas, al ser responsables en parte en la perpetuación de las conductas 
sexistas y agresivas en las que se inscribe el acoso sexual.
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V. Ámbito de Aplicación

•	 Este Código de conducta será de aplicación a todas las personas que conforman 
EDE Taldea, incluidas las personas responsables de áreas y los órganos de Dirección.

•	 En aquellas entidades en las que EDE Taldea participe pero no controle, se propon-
drá a los órganos de Dirección correspondientes la aprobación o, en su caso, asun-
ción de un Código de conducta con contenido idéntico o similar.

•	 A las empresas y entidades proveedoras que trabajen para EDE Taldea, se les dará a 
conocer este contenido para que se sientan partícipes del mismo.

•	 El ámbito de aplicación del presente Código podrá hacerse extensivo a cualquier 
otra persona vinculada con EDE Taldea, cuando, por la naturaleza de dicha vincula-
ción, su actuación pueda afectar de algún modo, a la reputación y principios éticos 
de EDE Taldea. Por lo tanto también se ve afectado, el personal afecto a contratas 
o subcontratas y personas trabajadoras autónomas relacionadas con la empresa. 
Asi mismo al profesorado colaborador y personas voluntarias en cualquier servicio 
o programa de la Entidad.

•	 Asimismo, EDE Taldea asume la obligación de dar a conocer a la clientela y a las 
entidades suministradoras, la política para combatir el acoso sexual y sexista y, en 
particular, la existencia del presente protocolo, con indicación de la necesidad de su 
cumplimiento estricto.

•	 El contenido del Código de conducta prevalecerá sobre el de aquellas normas inter-
nas que pudieran contradecirlo, salvo que estas establezcan requisitos de conducta 
más exigentes.
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Todas las personas incluidas en el ámbito de aplicación de este Código de conducta, 
deberán respetar la dignidad de las personas evitando cometer conductas constitutivas 
de acoso sexual o acoso sexista. Cualquier trabajador o trabajadora puede formular una 
queja, denuncia o reclamación relativa a acoso sexual o sexista así como solicitar infor-
mación y orientación al respecto.

A continuación se regula el Protocolo de actuación.

Asesoría Confidencial 
Se determina para la recogida y tratamiento de las denuncias de acoso sexual o sexista 
que pudieran producirse, la constitución de la Asesoría confidencial, como sugiere el 
Código Comunitario de Conducta para combatir el acoso sexual de 27 de noviembre de 
1991. Será un órgano colegiado formado por tres personas y dos suplentes, designadas 
por la Dirección previo acuerdo de la COMISIóN DE VIGILANCIA, cuyos contactos se da-
rán a conocer convenientemente. 

Las competencias requeridas en las personas que compongan la Asesoría Confidencial 
serán 

•	 Capacidad de comunicación, de establecer relaciones de confianza

•	 Rigor en los procedimientos 

•	 Discreción, tratamiento confidencial de informaciones personales. Preservar el ho-
nor y dignidad de las personas implicadas

•	 Capacidad de indagación e interlocución con diferentes personas que puedan ser 
informantes clave de los hechos. 

•	 Capacitación en Acoso sexual y sexista y violencia contra las mujeres, prevención 
de riesgos y género 

•	 Capacidad de atención y acompañamiento a personas en situación de violencia 

0.- Información y Orientación

Cualquier persona de la entidad puede recurrir a la ASESORÍA CONFIDECIAL para consul-
tar, informarse o aclarar cualquier cuestión que se le haya planteado de forma directa 
o indirecta en relación a situaciones de acoso sexual y sexista. Se informará sobre el 
protocolo de actuación de la entidad y los procedimientos previstos. 

Así mismo, se podrá en disposición de las personas que lo soliciten información sobre 
legislación, recursos e instancias implicadas en diferentes instituciones y entidades. 

1.- Presentación de Denuncias

Todo trabajador o trabajadora incluida en el ámbito de aplicación del presente Proto-
colo, que se considere víctima de acoso sexual o sexista, o cualquier otra persona que 
tenga conocimiento de situaciones de acoso podrá presentar denuncia verbal o escrita 
(personalmente o por medio de terceras personas) ante la Asesoría confidencial. 

VI. Protocolo de Actuación
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Las personas pueden denunciar directamente ante la Asesoría Confidencial o bien re-
currir a cualquiera de los siguientes estamentos, que una vez conocida la situación se 
pueden encargar de denunciarla ante la Asesoría Confidencial: 

•	 Responsable de su área o servicio o de cualquier otro área ó servicio

•	 Dirección 

•	 Representación Legal de las personas trabajadoras

•	 Comisión de Igualdad 

•	 Responsable de Gestión de Personas 

Tras la presentación de las denuncias, la ASESORÍA CONFIDENCIAL realizará una primera 
calificación del Acoso en LEVE o GRAVE O MUY GRAVE. Y asignará códigos a las partes 
afectadas para preservar la confidencialidad del procedimiento y la dignidad de las per-
sonas.

2.- Tratamiento de las Denuncias

La Asesoría Confidencial iniciará un procedimiento confidencial y rápido de confirmación 
de la veracidad de la denuncia, pudiendo para ello acceder a cualquier lugar de la em-
presa y en cualquier momento y recabar las declaraciones de quien considere necesario, 
siempre con respeto al derecho de intimidad y dignidad de las personas en el marco que 
la ley atribuye a la Dirección de la entidad. 

Una vez convencida de la existencia de indicios que doten de veracidad la denuncia pre-
sentada, entrará en contacto de forma confidencial, con la persona denunciada, para 
manifestarle la existencia de una queja sobre su conducta y las responsabilidades dis-
ciplinarias en que, de ser ciertas y de reiterarse las conductas denunciadas, la persona 
denunciada podría incurrir. La persona denunciada podrá ofrecer las explicaciones que 
considere convenientes.

En el caso de tratarse de una actuación LEVE, la Asesoría Confidencial se limitará exclusi-
vamente a transmitir la queja y a informar a la persona denunciada de las eventuales res-
ponsabilidades disciplinarias, dirigida a favorecer un posicionamiento a favor de la igual-
dad de mujeres y hombres y favorecer una cultura de respeto y buen trato. En ocasiones, 
el hecho de manifestar al sujeto activo las consecuencias ofensivas e intimidatorias que 
se generan de su comportamiento es suficiente para que se solucione el problema.

En el caso de las actuaciones GRAVES O MUY GRAVES, o en el supuesto de que la perso-
na denunciante no se considere satisfecha por la solución alcanzada en el tratamiento 
como actuación LEVE, bien por entender inadecuada la solución ofrecida o bien por pro-
ducirse reiteración en las conductas denunciadas se iniciará un procedimiento formal. 
Este procedimiento formal se activará sin perjuicio del derecho de la persona a denunciar 
ante la Inspección de Trabajo, así como en la vía civil, laboral o a querellarse en la vía 
penal. Se podrá plantear una denuncia formal con la finalidad de dilucidar las eventuales 
responsabilidades disciplinarias de la persona denunciada. La denuncia, en este caso, 
deberá constar por escrito. Y una vez recibida la denuncia, comenzada la investigación y 
confirmada su verosimilitud, la Asesoría Confidencial recabará por escrito y conveniente-
mente firmada la denuncia de la víctima, informando a la persona denunciada.

También, comunicará de forma confidencial la situación a la Responsable de Gestión y 
Desarrollo de Personas de la entidad para que ésta, en su caso, adopte medidas caute-
lares como, si fuera necesario el alejamiento inmediato de las personas implicadas en 
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la situación de acoso, con el objetivo de impedir que la situación lesiva para la salud e 
integridad de la víctima continúe produciéndose. Estas medidas, en ningún caso podrán 
suponer para la víctima un perjuicio o menoscabo en las condiciones de trabajo, ni modi-
ficación sustancial de las mismas. 

El tratamiento, en ambos casos, se desarrollará en un plazo máximo de 10 días labora-
bles (solamente en casos excepcionales y de imperiosa necesidad podrá ampliarse el 
plazo en 3 días), tras los cuales se elaborará un informe sobre el supuesto de acoso in-
vestigado, en el que indicará las conclusiones alcanzadas, las circunstancias agravantes 
o atenuantes observadas y procederá, en su caso, a proponer las medidas disciplinarias 
oportunas. Dicho informe se trasladará a la Dirección y Responsable de Gestión de Per-
sonas de la entidad de forma inmediata. 

3.- Implementación de Medidas e Intervención 

La Dirección delega en la persona Responsable de Gestión y Desarrollo de Personas el 
diseño del plan de intervención y la coordinación del cumplimiento de las medidas san-
cionadoras propuestas. Esta, tras tener conocimiento del caso, través del informe (escri-
to y/o verbal) de la Asesoría confidencial, diseñará la intervención que se requiera, con 
el propósito de: 

•	 Que la situación de acoso cese y no se repita

•	 Que se apliquen las medidas sancionadoras sobre la persona que acosa, con pro-
porcionalidad a la falta cometida

•	 Que se desarrolle el acompañamiento y apoyo a la persona acosada si ésta lo re-
quiere, a través de la Asesoría Confidencial. 

•	 Que se desarrolle la intervención complementaria sobre la persona acosadora (for-
mación, reubicación, …)si ha lugar 

•	 En el caso del acoso ambiental, se desarrolle la intervención sobre el equipo que 
haya participado en la situación 

Mantendrá la interlocución con las y los reponsables de área siempre que se requiera 
en el plan de intervención y con previo conocimiento de la persona denunciante y/o 
acosada. 

La Asesoría Confidencial mantendrá la interlocución con la persona acosada siempre 
que esta lo permita o a través de la persona denunciante, para hacer el acompañamiento 
durante esta fase de la intervención, verificando que la situación de acoso haya cesado. 
Así mismo pondrá a disposición de ésta los recursos de la organización para apoyarla en 
la elaboración de la experiencia vivida. 

En el caso de que la persona acosadora no forme parte de la plantilla de las entidades 
de EDE TALDEA, la dirección de la Entidad pondrá en conocimiento de la entidad contra-
tante o en su caso de la titular del servicio subcontratado la situación y requerirá que se 
pongan en marcha medidas suficientes que garanticen el cese del acoso y la integridad 
de la persona trabajadora de EDE TALDEA 

4.- Seguimiento y Cierre de la Intervención 

En el caso de acoso sexual o sexista tipificado como LEVE, si en el plazo de 3 meses no 
hay evidencias de que se haya repetido la situación y así se ha verificado por parte de la 
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AC con la persona víctima o denunciante, en su caso, se considerará cerrado el expedien-
te y quedará archivado. 

En el caso del acoso sexual y sexista tipificado como GRAVE O MUY GRAVE, transcurri-
dos 6 meses desde la denuncia se considerará cerrado el expediente si: 

•	 Se há verificado que no se ha repetido la situación de acoso 

•	 No hay ninguna medida o intervención pendiente de implementarse

Al final de cada año, se presentará a la Comisión de Vigilancia de Acoso sexual y sexista, 
un informe que recoja las denuncias atendidas, los procesos de intervención implemen-
tados y los resultados de los mismos.

5.- Aspectos a tener en cuenta en todo el Procedimiento

•	 En principio la asesoría debe partir de la credibilidad de la persona denunciante y 
tiene que proteger la confidencialidad del procedimiento y la dignidad de las per-
sonas; a tal efecto y al inicio del mismo les serán asignados códigos numéricos a las 
partes afectadas.

•	 Asimismo, procurará la protección suficiente de la víctima y de la persona denun-
ciante, en cuanto a su seguridad y salud, interviniendo para impedir la continuidad 
de las presuntas situaciones de acoso y proponiendo a este efecto las medidas 
cautelares necesarias, teniendo en cuenta las posibles consecuencias tanto físicas 
como psicológicas que se deriven de esta situación, atendiendo especialmente a las 
circunstancias laborales que rodeen a la víctima.

•	 La Asesoría Confidencial deberá garantizar la máxima seriedad y confidencialidad 
de todas las denuncias formales, bajo apercibimiento de sanción en caso de que no 
se respete este principio.

•	 La Asesoría Confidencial utilizará los procedimientos de investigación que conside-
re convenientes para la confirmación de la veracidad de la denuncia, respetando 
en todo caso los derechos fundamentales de las personas implicadas, sobre todo el 
derecho a la intimidad y a la dignidad de ambas.

•	 Deberá dar notificación de la presentación de la denuncia lo más rápidamente posi-
ble a la persona denunciada y darle audiencia. Tanto una como otra podrán solicitar 
la presencia de otra u otras personas integrantes de los órganos de representación, 
o si se considera conveniente de otros u otras trabajadoras a efectos de configurar 
la prueba testifical.

•	 Se intentará recabar toda la información con una única explicación de los hechos 
por parte de la víctima (salvo que resultase imprescindible establecer posteriores 
entrevistas para la resolución del caso), garantizando la confidencialidad y la agili-
dad en el trámite. 

•	 Se garantizará que no se produzcan represalias contra las personas que denuncien, 
atestigüen, ayuden o participen en investigaciones de acoso, al igual que sobre las 
personas que se opongan o critiquen cualquier conducta de este tipo, ya sea sobre 
sí mismas o frente a terceras. 

•	 Las denuncias, alegaciones o declaraciones, que se demuestren como intenciona-
damente fraudulentas y dolosas, y realizadas con el objetivo de causar un mal injus-
tificado a la persona denunciada, serán sancionadas sin perjuicio de las restantes 
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acciones que en derecho pudiesen corresponder.

•	 Si la Asesoría Confidencial no fuera capaz de acumular las pruebas necesarias para 
que la denuncia pueda ser declarada fundada, la persona denunciante no podrá ser 
obligada a trabajar contra su voluntad con la persona denunciada. La dirección de la 
entidad estará obligada a facilitar el cambio de puesto de trabajo.

•	 Además, durante un periodo de 6 meses se mantendrá abierto el expediente, y se 
mantendrá un dispositivo de alerta por si aparecieran nuevas pruebas o quejas que 
pudieren relacionarse con esta denuncia. 

5.- Tipificación de Faltas y Sanciones

5.1.- FALTAS

Serán consideradas como MUY GRAVES las siguientes FALTAS:

•	 a) El chantaje sexual, es decir, el condicionamiento del acceso al empleo, de una 
condición de empleo o del mantenimiento del empleo, a la aceptación, por la vícti-
ma de un favor de contenido sexual, aunque la amenaza explícita o implícita en ese 
condicionamiento no se llegue a cumplir de forma efectiva.

•	 b) El acoso ambiental y el acoso sexista, es decir, la creación de un entorno laboral 
intimidatorio, hostil o humillante de contenido sexual o de contenido sexista, cuan-
do, por la gravedad del hecho y demás circunstancias concurrentes merezca, en 
atención al principio de proporcionalidad, la consideración de incumplimiento muy 
grave. Se considerará en todo caso muy grave la agresión física.

•	 c) La adopción de represalias contra las personas que denuncien, atestigüen, ayu-
den o participen en investigaciones de acoso, al igual que sobre las personas que 
se opongan a cualquier conducta de este tipo, ya sea sobre sí mismas o frente a 
terceras personas.

•	 d) Los hechos constitutivos de delito después de dictarse sentencia judicial con-
denatoria de la persona denunciada, en caso en que el procedimiento haya sido 
anterior o simultáneo a este proceso 

Se considerarán como GRAVES las siguientes FALTAS:

•	 a) invitaciones impúdicas o comprometedoras;

•	 b) gestos obscenos dirigidos a compañeros o compañeras;

•	 c) contacto físico innecesario, rozamientos;

•	 d) observación clandestina de personas en lugares reservados, como servicios o 
vestuarios;

•	 e) realización de descalificaciones públicas y reiteradas sobre la persona y su tra-
bajo;

•	 f) comentarios continuos y vejatorios sobre el aspecto físico, la ideología o la op-
ción sexual;

•	 g) la impartición de órdenes contradictorias y por tanto imposibles de cumplir si-
multáneamente;

•	 h) la impartición de órdenes vejatorias;



20

•	 i) las actitudes que comporten vigilancia extrema y continua;

•	 j) la orden de aislar e incomunicar a una persona;

•	 k) por acumulación de faltas (efecto sumativo), la comisión de falta leve cuando ya 
haya sido sancionado anteriormente 

Se considerarán LEVES las siguientes FALTAS:

•	 a) observaciones sugerentes y desagradables, chistes o comentarios sobre la apa-
riencia o aspecto, y abusos verbales deliberados de contenido libidinoso;

•	 b) uso de imágenes o pósters pornográficos en los lugares y herramientas de traba-
jo siempre que no se consideren faltas graves.

Se considerará en todo caso condición agravante* (la gravedad excede del término me-
dio considerado) cualificada, el abuso de situación de superioridad jerárquica, así como 
la reiteración de las conductas ofensivas después de que la víctima hubiera utilizado los 
procedimientos de solución. También se considera agravante la alevosía (esto es, em-
pleo de medios, modos o formas en la ejecución que tiendan directamente a asegurar la 
indemnidad del sujeto activo).

Son circunstancias atenuantes: a) no tener anotada sanción alguna en su expediente, y 
b) haber procedido, por impulsos de arrepentimiento espontáneo a reparar o disminuir 
los efectos de la falta, dar satisfacción al ofendido, o a confesar el hecho. 

Se tendrán en cuenta las anteriores circunstancias en aras a la aplicación de sanción. 

5.2.- SANCIONES

Las SANCIONES correspondientes en función del principio de proporcionalidad serán las 
recogidas en el Convenio de aplicación, o en su defecto, en el Reglamento de Regimen 
interno, o cualquier otro Acuerdo interno que establezca el régimen de sanciones apli-
cables.

La pérdida temporal o definitiva de categoría se hará rebajando a la persona trabajadora 
sancionada dos niveles salariales como máximo, debiendo pasar a realizar todas las fun-
ciones del nuevo puesto.

Las sanciones consistentes en suspensiones de empleo y sueldo derivadas del desco-
nocimiento del Protocolo, equivocaciones, percepción equivocada de la situación pro-
vocada, etc., podrán ser complementadas por jornadas de formación fuera de horas de 
trabajo cuando esta medida sea considerada adecuada por la Dirección de la entidad 
para evitar la repetición de las infracciones de que se trate.

La utilización de este procedimiento no impedirá en absoluto a la víctima la utilización en 
el momento que considere conveniente el procedimiento judicial de tutela correspon-
diente en base al derecho fundamental de “tutela judicial efectiva”.

En el caso de que la situación de que la persona denunciada no pertenezca a la entidad, 
se procedera´a informar a la entidad competente de los hechos y se exigirá de esta que 
actúe para proteger a la persona que ha denunciado el hecho y a garantizar el entorno 
laboral seguro y respetuoso. 
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VII. Estrategia de Información, Formación y Comunicación

Con el objeto de prevenir, desalentar, evitar y sancionar los comportamientos de acoso 
sexual y por razón de sexo en la entidad, los mecanismos para divulgar el presente Códi-
go de conducta propuestos consisten en:

Internamente 

•	 Colocar un ejemplar de este código en la intranet de la entidad.

•	 Publicar su contenido a través de los medios de comunicación de la entidad.

•	 Desarrollar sesiones informativas a responsables de equipos y a los propios equipos.

•	 Desarrollar acciones formativas para sensibilizar a la plantilla. Para ello, se garan-
tizará que la política informativa y formativa de la entidad en materia de riesgos 
laborales, incluya la formación adecuada en materia de violencia de género y en 
particular sobre acoso sexual y sexista y sus efectos en la salud de sus víctimas, a 
todos los niveles: personal trabajador, directivo, mandos intermedios, representa-
ción del personal tanto unitaria, sindical, y específica en materia de prevención de 
riesgos laborales. 

•	 Facilitar información acerca del Código a las personas que acceden por primera vez 
a EDE Taldea, en el proceso de acogida.

Externamente 

•	 Informar a las entidades contratantes de servicios de la entidad sobre la existencia 
del Código y del compromiso con su cumplimiento. 

•	 Así mismo se pondrá en conocimiento por distintos medios de las personas usuarias 
de servicios y a las entidades suministradoras, de la política para combatir el acoso 
sexual y sexista y, en particular, la existencia del presente protocolo, con indicación 
de la necesidad de su cumplimiento estricto.

Además de ello, la Dirección de la entidad, en colaboración con los sindicatos, se com-
promete a fomentar el respeto y la consideración entre todo el personal de la entidad 
promoviendo charlas, jornadas etc., elaborando para ello material informativo y reali-
zando cualquier acción que se estime necesaria para el cumplimiento de los fines de este 
Código de conducta.



22

VIII. Evaluación y Seguimiento 

La Asesoría Confidencial llevará el control de las denuncias presentadas y de la resolu-
ción de los expedientes con el objetivo de realizar cada año un informe de seguimiento 
sobre la aplicación del protocolo de actuación, así como una valoración de la aplicación 
del código de conducta en su conjunto. 

De esta manera elaborará un informe anual que presentará a la Dirección, y a la Comisión 
de Vigilancia del Acoso Sexual y Sexista 

El informe, también será presentado a Emakunde con el objetivo de que este organismo 
pueda realizar un informe general sobre aplicación de procedimientos de prevención de 
la violencia en el empleo en Euskadi. 
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IX. Información a las Víctimas

Se informará a las posibles víctimas de los servicios públicos disponibles en la Comuni-
dad Autónoma de Euskadi para garantizar su adecuada protección y recuperación que 
se recogen en el anexo que acompaña a este Código de conducta.

En__________, a _________ de ___________ de 2___.

Firmas:

Por la entidad							       Por la parte social
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Anexos

QUÉ HACER SI SUFRES UNA CONDUCTA DE ACOSO SEXUAL O SEXISTA

¿Como puedes reconocer estas situaciones?
•	 Si eres objeto de manoseos, pellizcos, o notas que se rozan contigo de forma deli-

berada; tocamientos o contactos físicos innecesarios…

•	 Cuando te miran de forma lasciva o te dirigen gestos con una connotación sexual, 
guiños, silbidos,…

•	 Si recibes correos electrónicos y mensajes de texto no deseados, o cuando recibes 
cartas anónimas donde aparecen contenidos sexuales…

•	 Cuando te hacen comentarios o insinuaciones sexuales, te cuentan chistes de carác-
ter sexual o te preguntan sobre fantasías eróticas sin venir a cuento…

•	 Cuando te solicitan abiertamente favores sexuales, a veces uniéndolo a una promo-
ción laboral…

•	 Cuando se hacen comentarios despectivos acerca de la presencia de mujeres en 
tu ámbito laboral, de tu capacidad para ejercer tu trabajo en función de tu sexo,…

¿Qué hacer?

•	 No dejes el empleo.

•	 No mantengas en secreto el acoso y no lo vivas en soledad. Tú no eres culpable de 
esa conducta. Ponlo en conocimiento de las personas encargadas de asesorar en ca-
sos de acoso de tu entidad o de alguna persona de tu confianza para poder actuar.

•	 Avisa a las persona acosadora de que te sientes acosada y que cesen en su com-
portamiento (hazte acompañar de alguna persona de tu confianza, representantes 
sindicales, profesionales de tu confianza,…).

•	 Puedes asesorarte e informarte: 

1. Dentro de tu entidad:

»» 	Asesoría confidencial 

»» Comisión de Igualdad

»» Servicio de Prevención de Riesgos Laborables

»» Comité de Empresa - Representantes sindicales

»» Coordinador/a de área

2. Fuera de la entidad:

»» 	Dirección de atención a las víctimas de violencia de género: Teléfono. 900 840 111.

»» Es atendido por profesionales especializadas en prestar ayuda a mujeres víctimas de 
cualquier manifestación de la violencia de género, incluidas el acoso sexual y sexista.

»» Recibirás una atención inmediata y anónima, y orientación
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»» sobre los pasos a dar y recursos para que accedas a una atención personalizada si 
así lo deseas 

»» Inspección de Trabajo

»» Secretarias de la Mujer de los sindicatos

»» Colegios Profesionales

»» Centros de Servicios Sociales

»» Servicio de la Mujer o Servicio de Igualdad de tu Ayuntamiento

»» Órganos Policiales

•	 Solicita, si lo necesitas, atención médica, apoyo psicológico, atención social y aseso-
ramiento jurídico.

•	 Recoge pruebas documentos, notas, escritos, grabaciones de conversaciones o de 
imágenes. Busca posibles testigos.

•	 Inicia los trámites que se prevén en tu entidad para la resolución de estas situacio-
nes de acoso. 


