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importancia de los Protocolos como mecanismos reactivos frente a las conductas de acoso sexual y por razon de sexo.
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QUE INFORMEN SOBRE INFRACCIONES NORMATIVAS Y DE LUCHA CONTRA LA CORRUPCION. LOS
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Summary: I. INTRODUCTION. II. A BRIEF APPROACH TO THE CONCEPT OF SEXUAL HARASSMENT AND
GENDER-BASED HARASSMENT AND ITS PROTECTION IN THE FIELD OF EMPLOYMENT RELATIONS-
HIPS. 1. The concept of sexual and gender-based harassment. 2. Their guardianship in the field of the employment
relationship. ITI. THE PROTOCOLS FOR SEXUAL HARASSMENT AND FOR REASONS OF SEX AS A MODEL
FOR COMPLAINTING CHANNEL IN THE COMPANY. 1. In general. The importance of the Protocols as reactive
mechanisms against sexual and gender-based harassment behaviors. 2. The content of the Protocols for sexual harass-
ment and harassment based on sex as a complaint channel in the company. 2.1. Delimitation of the assumption of fact.
2.2. Complaint procedure and process guarantees. 3. Other relevant issues. IV. LAW 2/2023, OF FEBRUARY 20,
REGULATORY OF THE PROTECTION OF PEOPLE WHO REPORT REGULATORY VIOLATIONS AND THE
FIGHT AGAINST CORRUPTION. SYSTEMS AND INTERNAL CHANNELS OF INFORMATION IN THE COM-
PANY. V. SEXUAL HARASSMENT PROTOCOLS AND GENDER-BASED HARASSMENT AND INFORMATION
CHANNELS IN THE COMPANY: TOWARDS A MODEL OF PROTECTION AND GUARANTEES IN THE COM-
PANY. VI. BIBLIOGRAPHY.

Resumen: La aprobacion de la Ley 2/2023, de 20 de febrero, supone, entre otras importantes novedades, la implanta-
cion de canales de informacion en las empresas. Hasta la actualidad los protocolos de acoso sexual y por razén de sexo
son el principal modelo existente por lo que, y mas alla de las diferencias existentes por la materia regulada, deberan de
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ser la referencia principal puesto que comparten elementos comunes en cuestiones tan relevantes como el procedi-
miento de denuncia o las garantias durante el mismo. Por ello, habria que garantizar un sistema comtn y minimo
para evitar disparidades en el tratamiento de las denuncias en el &mbito laboral.

Palabras clave: acoso sexual, por razon de sexo, denuncia, empresa

Abstract: One of the more important developments of Law 2/2023, of February 20, is the implementation of in-
formation channels in companies. Until now, the protocols for sexual harassment and sex's reasons are the main
model, therefore, and beyond the existing differences due to regulated matter, they should be the main reference
since they share common elements in questions as relevant as the complaint procedure or the guarantees during it.
For this reason, it should guarantee a common and minimum model to avoid disparities in the treatment of comp-
laints at workplace.

Key words: Sexual harassment, sex’s reasons, complaint, company

Observaciones: El presente articulo es fruto de la investigacion desarrollada en el marco del Proyecto de Investiga-
cion “Instrumentos normativos preventivos en la lucha contra el fraude y la corrupcion”. PID2020-118854GB-100.

Rec.: 06-04-2023 Fav.: 05-05-2023

I. INTRODUCCION

La aprobacion de la Ley 2/2023, de 20 de febrero,
reguladora de la proteccion de las personas que infor-
men sobre infracciones normativas y de lucha contra la
corrupcion supone una importante novedad legislativa
no solo en cuanto a sus finalidades, como es fomentar
el compromiso colectivo de la ciudadania con el buen
funcionamiento de las instituciones publicas o privadas
o preservar el correcto funcionamiento de la normativa
comunitaria y espafola mediante la denuncia de practi-
cas irregularidades y actos de corrupcion, sino también
en cuanto a los medios para hacerlo, creando sistemas
y canales de informacion internos y externos. Al igual
que la Directiva comunitaria que traspone es una norma
trasversal que afecta a varias ramas del ordenamiento
juridico espafiol, como son la penal, la administrativa,
la financiara, la procesal y la laboral'. De entre todos
ellos merece la pena destacar su impacto en el ambito
laboral puesto que, y tal y como se sefiala en su Expo-
sicion de Motivos, se convierte en uno de los ambitos
mas relevantes para denunciar (informar en la termino-
logia de la Ley 2/2023) las infracciones de la normativa
prevista.

Por lo tanto, el ordenamiento juridico laboral adquie-
re una dimension fundamental para asegurar la eficacia
de la regulacion comunitaria y espafola. Para lograr-

lo, ademas de garantizar la proteccion de las personas
frente a las represalias que puedan sufrir, una de las
cuestiones clave es determinar el procedimiento que se
ha de seguir para informar de dichas infracciones. Es en
el Titulo II, sistema interno de informacion, tanto para
el ambito publico como privado, en el que se articula
dicho procedimiento, a través de los canales internos
de informacion que integran el sistema interno de in-
formacion en la empresa y que sera siempre obligatorio
para las empresas del sector publico mientras que para
las empresas del ambito privado lo deberan de imponer
siempre que cuenten con cincuenta o mas trabajadores.
En cuanto a la forma y contenido de dichos sistemas y
canales como principios generales han de ser seguros,
confidenciales, flexibles, contar con un responsable,
con sistema de gestion de la informacion, delimitar los
tiempos de gestion de la informacion, etc.

Sin embargo, los canales de denuncia no son desco-
nocidos en el ordenamiento juridico laboral puesto que
tienen un rol importante en materia de prevencion de
riesgos laborales. Es mas, la propia Ley establece que
la proteccion prevista si se informa de infracciones de
derecho del trabajo en materia de seguridad y salud en
el trabajo se entiende sin perjuicio de la establecida en
su normativa especifica (articulo 2.3), al igual que lo
hace la Directiva comunitaria, aunque ésta cuenta con
una redacciéon mas amplia®. Pues bien, los Protocolos

1 Véase al respecto: OLAIZOLA NOGALES, I; SIERRA HERNAIZ, E; LOPEZ LOPEZ, H (Directores). Anélisis de la Directiva UE
2019-1937 Whistleblower desde las perspectivas penal, procesal, laboral y administrativo-financiera. Cizur Menor: Aranzadi, 2021.

2 Considerando 21. “La presente Directiva debe entenderse sin perjuicio de la proteccién otorgada a los trabajadores cuando
informen sobre infracciones del Derecho de la Unién en materia laboral. En particular, en el ambito de la salud y la seguridad en el traba-
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de acoso Sexual y por razon de sexo’, ademas de ser
un instrumento para la prevencion de estas conductas
en la empresa, son su canal de denuncia, que, al formar
parte del contenido minimo de los Planes de igualdad
en empresas de mas de cincuenta trabajadores, también
son obligatorios®. Es por ello que necesariamente se
convertiran, o asi deberia de ser, en un instrumento de
referencia o guia en la implementacion de los sistemas
y canales de informacion en la empresa, puesto que,
y con independencia de las diferencias existentes en-
tre los mismos, como son los bienes juridicos tutela-
dos o las conductas perseguidas, comparten elementos
comunes en cuanto a su estructura y procedimiento’.
Por todo ello, partiendo de esta premisa que justifica
este estudio, en primer lugar, se analizara el concepto
de acoso sexual y por razon de sexo y su tutela en el
ambito laboral para, en segundo lugar, estudiar los Pro-
tocolos como instrumentos de dicha tutela reactiva, con
especial atencion a todas las cuestiones relacionadas
con el procedimiento de denuncia. En tercer lugar, se
analizard la regulacion de la Ley 2/2023 en lo referente
a los sistemas y canales de denuncia, finalizandose con
un analisis de los puntos en comun de ambas regula-

II. UNA BREVE APROXIMACION AL CONCEPTO
DE ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO Y
SU TUTELA EN EL AMBITO DE LA RELACION
LABORAL

1. El concepto de acoso sexual y por razon de sexo

El acoso sexual se define en la Ley Organica 3/2007,
de 22 de marzo para la igualdad efectiva de hombres y
mujeres (LOI), como cualquier comportamiento, ver-
bal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el proposito
o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de
una persona, en particular cuando se crea un entorno in-
timidatorio, degradante u ofensivo mientras que acoso
por razon de sexo hace referencia a cualquier compor-
tamiento realizado en funcion del sexo de una persona,
con la finalidad o efecto de atentar contra su dignidad
y de crear también un entorno intimidatorio, degra-
dante u ofensivo®, siendo ambos acosos considerados
discriminatorios por razon de sexo, al igual que el con-
dicionamiento de un derecho o de una expectativa de
derecho a la aceptacion de una situacion constitutiva de
acoso sexual o de acoso por razon de sexo (articulo 7).

ciones.

jo, el articulo 11 de la Directiva 89/391/CEE del Consejo (31) ya obliga a los Estados miembros a velar por que los trabajadores o los re-
presentantes de los trabajadores no sufran perjuicios a causa de sus peticiones o propuestas a los empresarios para que tomen medidas
adecuadas para paliar cualquier riesgo para los trabajadores o eliminar las fuentes de riesgo. Los trabajadores y sus representantes tienen
derecho en virtud de esa Directiva a plantear cuestiones ante la autoridad competente si consideran que las medidas adoptadas y los
medios utilizados por el empresario no son suficientes para garantizar la seguridad y la salud en el trabajo”.

3 Sobre los Protocolos de Acoso Moral, otro canal de denuncia en la empresa, véase: SIERRA HERNAIZ, E. “Los protocolos de
acoso moral y politica preventiva de la empresa: puntos criticos y propuestas de mejora” en Revista Espafiola de Derecho del Trabajo, num.
203 (2017), pags., 93 y ss. e IGARTUA MIRO, M.T. “Los canales de denuncia internos (whistleblowing) como mecanismo de tutela frente
al acoso laboral” en Revista de Trabajo y Seguridad Social, nim. 447 (2020), pags.., 37 y ss.

4 En general, sobre la importancia de los Protocolos de acoso sexual y por razén de sexo véase: DE VICENTE PACHES, F. “Los
protocolos de actuacion frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo” en VENTURA FRANCH, A; BARCIA CAMPA, S (Dir). El de-
recho a la iqualdad efectiva de mujeres y hombres. Cizur Menor: Aranzadi, 2018, pags.., 649 y ss.; BERNAL SANTAMARIA, F. “Violencia
de género en el ambito laboral: los prototipos de acoso sexual y de acoso sexista en el trabajo” en Revista General de Derecho del Trabajo
y de la Seguridad Social, num. 57 (2020), pags. 1y ss y RIVAS VALLEJO, P. “Planes de igualdad” en AA.VV. Nuevos estudios sobre la
negociacion colectiva. Cizur Menor: Aranzadi, 2022, pags., 1y ss.

5 Sobre el interesante debate a favor y en contra de unificar los Protocolos y los sistemas de informacion en la empresa en un
Unico canal de denuncia en la empresa véase: VALLEJO DA COSTA, R. “Los canales de denuncia y la proteccion del whistleblower en la
Directiva (EU) 2019/1937 y la perspectiva de género: una reflexion integral e integrada con el Convenio 190 de la OIT sobre violencia y
acoso en el lugar de trabajo” en OLAIZOLA NOGALES, I; SIERRAHERNAIZ, E; LOPEZ LOPEZ, H (Directores). Anélisis de la Directiva UE
2019-1937 Whistleblower desde las perspectivas penal, procesal, laboral y administrativo-financiera. Cizur Menor: Aranzadi, 2021, pags..,
330y ss. y SAEZ LARA, C. “Violencia sexual, mujer y trabajo”, Revista Galega de Dereito Social, nim. 16 (2022), pags., 41-42 y LOPEZ
RUBIA, E. “Los protocolos de acoso sexual y acoso por razén de sexo” en SIERRA HERNAIZ, E; VALLEJO DACOSTA, R (Directoras).
Disefio e implementacion de planes de igualdad en las empresas: cuestiones clave. Cizur Menor: Aranzadi, 2020, pag., 81.

6 Tampoco en este supuesto la reiteracion de actos, al igual que el elemento intencional, forman parte de ilicito laboral, con indepen-
dencia de que existan en la mayoria de los casos en la practica. SAEZ LARA, C. “Violencia sexual, mujer y trabajo’, op. cit., nota a pie16.

7 Siguiendo Directiva comunitaria 2006/54/CE, de 5 de julio de 20086, relativa a la aplicacién del principio de igualdad de trato entre
hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion que califica el acoso como una conducta discriminatoria (articulo 2.2.a) definiéndose
el acoso como un comportamiento no deseado relacionado con el sexo de la persona con el propdsito o el efecto de atentar contra la dig-
nidad de la persona y de crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo (articulo 2.1c) y el acoso sexual como la
situacion en que se produce cualquier comportamiento verbal, no verbal o fisico no deseado de indole sexual con el propdsito o el efecto de
atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo
(articulo 2.1.d).
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De esa delimitacion conceptual lo relevante es el ca-
racter sexual de la conducta y su capacidad para crear
un entorno hostil humillante y ofensivo que atente a la
dignidad e integridad moral de la victima. Por lo que
se refiere a sus principales caracteristicas, no se exi-
ge sea una reiteracion en el tiempo de las conductas
ni tampoco es relevante que concurra o no un rechazo
de la victima, sino que lo importante es la connotacion
sexual de todas aquellas conductas en las que el sexo
sea el nticleo del comportamiento del agresor. A su vez,
y en cuanto a los actos fisicos, lo determinante es la in-
dole o 4nimo sexual de los mismos, no siendo exigible
acreditar la intencionalidad del agresor, bastando con
la produccidn del resultado. Por lo tanto, lo importante
no es el comportamiento del acosador sino si el mismo
crea, de manera intencionada o no, un entorno degra-
dante para la victima. En cuanto al 4mbito subjetivo
en el entorno laboral, quedan comprendidas tanto las
personas trabajadoras pertenecientes strictu sensu a la
empresa como terceros ajenos sin contrato de trabajo
pero que tengan una conexion directa o indirecta con la
misma a través de una prestacion de servicios®.

Respecto de su delimitacion conceptual, la novedad
de mayor impacto se encuentra en el Convenio 190 de
la Organizacion Internacional de Trabajo sobre Violen-
cia y Acoso en el Trabajo de 2019° que, en su articulo
1, define la violencia y acoso en el mundo del trabajo

como un conjunto de comportamientos y practicas in-
aceptables, o de amenazas de tales comportamientos y
practicas, ya sea que se manifiesten una sola vez o de
manera repetida, que tengan por objeto, que causen o
sean susceptibles de causar, un dafio fisico, psicologico,
sexual o econdmico, e incluye la violencia y el acoso
por razon de género (apartado a), mientras que la vio-
lencia y acoso por razén de sexo designa la violencia y
el acoso que van dirigidos contra las personas por razon
de su sexo o género, o que afectan de manera despro-
porcionada a personas de un sexo o género determina-
do, e incluye el acoso sexual (apartado b). También es
de resaltar la delimitacion objetiva amplia de este tipo
de conductas o actos del articulo 3, entendiendo por
tales las que acaezcan: “a) en el lugar de trabajo, inclu-
sive en los espacios publicos y privados cuando son un
lugar de trabajo; b) en los lugares donde se paga al tra-
bajador, donde éste toma su descanso o donde come, o
en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en
los vestuarios; ¢) en los desplazamientos, viajes, even-
tos o actividades sociales o de formacion relacionados
con el trabajo; d) en el marco de las comunicaciones
que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las rea-
lizadas por medio de tecnologias de la informacion y de
la comunicacion; e) en el alojamiento proporcionado
por el empleador, y, finalmente, en los trayectos entre
el domicilio y el lugar de trabajo (f)"°.

8 Sobre el concepto, manifestaciones y conductas constitutivas de acoso sexual y por razén de sexo véase: LOPEZ RUBIA, E. “Los
protocolos de acoso sexual y acoso por razén de sexo”, op. cit., pags., 586 y ss.; SAEZ LARA, C. “Violencia sexual, mujer y trabajo”, op.
cit., pags., 18 y ss.; INSTITUTO DE LA MUJER. Protocolo para la prevencion y actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo en
el ambito laboral. Manual de referencia. Madrid: Instituto de las Mujeres, 2021, pags., 18 y ss. y VALLEJO DA COSTA, R. “Los canales de
denuncia y la proteccion del whistleblower en la Directiva (EU) 2019/1937 y la perspectiva de género: una reflexion integral e integrada con
el Convenio 190 de la OIT sobre violencia y acoso en el lugar de trabajo”, op. cit., pags., 322 y ss.

En este sentido, el Tribunal Constitucional, en su sentencia de referencia en esta materia 224/1999, de 13 de octubre, sefala, en
el fundamento juridico tercero, que: “para que exista un acoso sexual ambiental constitucionalmente recusable ha de exteriorizarse, en
primer lugar, una conducta de tal talante por medio de un comportamiento fisico o verbal manifestado, en actos, gestos o palabras, com-
portamiento que ademas se perciba como indeseado e indeseable por su victima o destinataria, y que, finalmente, sea grave, capaz de
crear un clima radicalmente odioso e ingrato, gravedad que se erige en elemento importante del concepto. En efecto, la prohibicion del
acoso no pretende en absoluto un medio laboral aséptico y totalmente ajeno a tal dimensioén de la persona, sino exclusivamente eliminar
aquellas conductas que generen, objetivamente, y no sélo para la acosada, un ambiente en el trabajo hosco e incomodo. En tal sentido,
la practica judicial de otros paises pone de manifiesto que ese caracter hostil no puede depender tan sélo de la sensibilidad de la victima
de la agresion libidinosa, aun cuando sea muy de tener en cuenta, sino que debe ser ponderado objetivamente, atendiendo al conjunto de
las circunstancias concurrentes en cada caso, como la intensidad de la conducta, su reiteracién, si se han producido contactos corporales
humillantes o sélo un amago o quedé en licencias o excesos verbales y si el comportamiento ha afectado al cumplimiento de la prestacion
laboral, siendo por otra parte relevantes los efectos sobre el equilibrio psicoldgico de la victima para determinar si encontrd opresivo el
ambiente en el trabajo. Asi, fuera de tal concepto quedarian aquellas conductas que sean fruto de una relacién libremente asumida, vale
decir previamente deseadas y, en cualquier caso, consentidas o, al menos, toleradas’”.

9 Ratificado por Espafia en junio de 2022 y que entrara en vigor el 25 de mayo de 2023 (Instrumento de adhesién de Espafa al
Convenio de la Organizacion Internacional del Trabajo nim. 190, sobre la eliminacién de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo,
BOE, de 16 de junio de 2022).

10 Sobre la importancia y relevancia de este Convenio véase: OLARTE ENCABO, S. “Ratificacién del Convenio nim. 190 OIT sobre
violencia y acoso en el trabajo: impacto en el ordenamiento laboral espafiol y propuesta para su cumplimiento” en Revista del Ministerio y
Economia Social, nim. 154 (2023), pags., 47 y ss.; VALLEJO DA COSTA, R. “Los canales de denuncia y la proteccién del whistleblower en
la Directiva (EU) 2019/1937 y la perspectiva de género: una reflexioén integral e integrada con el Convenio 190 de la OIT sobre violencia y
acoso en el lugar de trabajo”, op, cit., pags.., 324 y ss. y RAMOS QUINTANA, M. “Violencia de género y relaciones de trabajo en el marco
del convenio numero 190 de la OIT” en Revista de Derecho Laboral y Lex, nim. 4 (2021), pags., 158 y ss.
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A su vez, es muy comun que los convenios colecti-
vos delimiten también el acoso sexual y por razén de
sexo, entendiendo por tal'' “cualesquiera conductas,
proposiciones o requerimientos de naturaleza sexual
que tengan lugar en el &mbito de organizacion y direc-
cion de la empresa, respecto de las que el sujeto sepa o
esté en condiciones de saber, que resulten indeseables,
irrazonables y ofensivas para quien las padece, cuya
respuesta ante las mismas puede determinar una deci-
sion que afecte a su empleo o a sus condiciones de tra-
bajo” y también se concreten las conductas que identifi-
can ambas situaciones. Asi, conductas constitutivas de
acoso sexual pueden ser de caracter ambiental, creando
un entorno laboral intimidatorio, hostil o humillante,
no siendo necesario que exista una conexion directa
entre la accion y las condiciones de trabajo, pudiendo
ser agresiones fisicas —conductas fisicas de naturaleza
sexual que pueden ir desde tocamientos innecesarios
hasta un acercamiento fisico excesivo o innecesario—;
agresiones verbales deliberadas —conducta verbal de
naturaleza sexual como insinuaciones sexuales moles-
tas, proposiciones, flirteos ofensivos, comentarios ¢ in-
sinuaciones obscenas, llamadas telefonicas indeseadas;
bromas o comentarios sobre la apariencia sexual—;
cartas o mensajes de correo electronico de caracter
ofensivo y de contenido sexual —conducta no verbal de
naturaleza sexual, como exhibir fotos de contenido se-
xual o pornografico o materiales escritos de tipo sexual
o miradas con gestos impudicos— y conductas de in-
tercambio, incluidas las proposiciones o conductas rea-
lizadas por un superior jerarquico o persona de la que
pueda depender la estabilidad del empleo o la mejora
de las condiciones de trabajo, como las que provengan
de compaiieros/as o cualquier otra persona relaciona-
da con la victima por causa de trabajo, que implique
contacto fisico, invitaciones persistentes, peticiones de
favores sexuales, etc., mientras que ejemplos de con-
ductas por razon de sexo son: “Aquellas que supongan
un trato desfavorable hacia la persona, relacionado con
el embarazo o la maternidad; Las medidas organizacio-
nales ejecutadas en funcion del sexo, o cualquier otra
circunstancia enumerada en el apartado anterior, de una
persona, con fines degradantes (exclusion, aislamiento,
evaluacion no equitativa del desempleo, asignacion de

tareas degradantes, sin sentido o por debajo de su capa-
cidad profesional, etc.); Comportamientos, conductas
o practicas que se tomen en funcion del sexo de una
persona o cualquier otra circunstancia enumerada en
el apartado anterior, de forma explicita o implicita y
que tengan efecto sobre el empleo o las condiciones
de trabajo; Ridiculizar a personas porque las tareas que
asumen no se ajustan a su rol o estereotipo impuesto
cultural o socialmente; Chistes, burlas que ridiculicen
el sexo, el origen racial o étnico, la religion o convic-
ciones, la discapacidad, la edad o la orientacion sexual
o cualquier otra condicién o circunstancia personal o
social; Menospreciar el trabajo y la capacidad intelec-
tual de las personas por las circunstancias recogidas en
el apartado anterior; Criticas a la nacionalidad, actitu-
des y creencias politicas o religiosas, vida privada, etc.
y conductas por razoén de convicciones dirigidas a un
representante sindical o politico, en la empresa”'?.

2. Su tutela en el ambito de la relacion laboral

Con caracter previo al estudio de la tutela juridica
frente al acoso sexual y por razén de sexo en el am-
bito laboral es preciso determinar claramente qué de-
rechos fundamentales estan protegidos por la misma.
Pues bien, hay que partir del caracter pluriofensivo de
esas conductas y comportamientos puesto que el acoso
sexual conlleva un ataque a la dignidad de la persona,
a su intimidad, a la prohibicion de discriminacion por
razon de sexo si es una mujer y, por tltimo, un atentado
contra la integridad moral y la libertad sexual, todos
ellos derechos fundamentales, siendo lo relevante la
indole sexual del comportamiento, conducta o accion
por medio de la cual se manifiesta el acoso sexual. En
cuanto al acoso por razon de sexo su finalidad es danar
profesionalmente a la mujer debido precisamente a su
condicién de mujer, por su pertenencia a un colectivo
vulnerable, implicando principalmente un ataque al de-
recho fundamental a no ser discriminado por razon de
sexo, pero también otros derechos como el de la inti-
midad®.

Si, por lo tanto, estamos ante conductas que produ-
cen ataques de derechos fundamentales pluriofensivos
en la victima, ello supone que la tutela frente a los mis-
mos ha de ser pluridefensiva, especialmente en el am-

11 Amodo de ejemplo, véase el articulo 44 del XI Convenio colectivo nacional para las industrias de pastas alimenticias, BOE, de 21

de marzo de 2023.

12 Articulo 2 del Protocolo de Acoso sexual y por razén de sexo del XI Convenio colectivo nacional para las industrias de pastas
alimenticias, op. cit. Asimismo, es muy comun que, en los diversos modelos de Protocolos y Guias aprobados por asociaciones de empre-
sarios, sindicatos y la propia administracion, se delimiten las conductas constitutivas de acoso sexual y por razén de sexo. Véase entre
otros: CEM. Guia para la elaboracion e implantacion de un protocolo de acoso en la empresa. Confederacion de Empresarios de Malaga,
2019; CONSEJO DE RELACIONES LABORALES DE CATALUNA. Guia de elaboracion para la prevencién y abordaje del acoso sexual y
por razén de sexo en la empresa. Barcelona: Generalitat de Catalunya, 2021 e INSTITUTO DE LA MUJER. Protocolo para la prevencion y
actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo en el ambito laboral. Manual de referencia., op. cit..

13 SAEZ LARA, C. “Violencia sexual, mujer y trabajo”, op. cit., pag., 17 y nota 9.
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bito laboral. Estamos, por lo tanto, ante una situacion
especialmente compleja que abarca tres ambitos —la
tutela preventiva, la reparadora y la sancionadora—, lo
que supone que su tratamiento en la empresa se realiza
desde una triple vertiente.

En primer lugar, como conducta a denunciar me-
diante los Protocolos de acoso sexual y por razon de
sexo; en segundo lugar, como conducta a prevenir
desde un punto de vista del derecho a la proteccion
de riesgos laborales y, en tercer lugar, como conducta
objeto de sancion disciplinaria'®. El punto de partida es
el Estatuto de los Trabajadores (ET) que reconoce el
derecho basico de las personas trabajadoras al respeto
de su intimidad y a la consideracion debida a su digni-
dad, comprendida la proteccion frente al acoso sexual
y al acoso por razén de sexo (articulo 4.2.e), siendo
una causa de despido disciplinario (articulo 54.2.g)
y objeto de sanciones en el Real Decreto Legislativo
5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley de Infracciones y Sanciones en el
Orden de los Social, que considera el acoso sexual y
por razon de sexo infracciones muy graves el articulo
8. 13y 13 bis.

Respecto de la tutela preventiva, queda regulada en
los articulos 46 y 48 de la LOI, éste ultimo reformado
por el articulo 12.1 de la Ley Organica 10/2022, de 6
de septiembre, de garantia integral de libertad sexual.
El primer precepto obliga a que dentro del contenido
de los planes de igualdad se establezcan medidas para
prevenir el acoso sexual y por razon de sexo, mientras
que el segundo, en su actual redaccion, sefiala que las
empresas deberan promover condiciones de trabajo que
eviten situaciones de acoso sexual y por razon de sexo,
con mencion especial al 4ambito digital. Para ello, se
podran establecer medidas negociadas con los repre-
sentantes de las personas trabajadoras, como son la ela-

boracion y difusion de buenas practicas, la realizacion
de campafias informativas o acciones de formacion
(articulo 48.1 LOI)'S. Por lo tanto, el acoso sexual y
por razon de sexo tiene que contar con procedimientos
especificos para su prevencion (articulo 12.1 de la Ley
10/2022), debiendo incluir en la valoracion de riesgos
de los diferentes puestos de trabajo la violencia sexual
entre los riesgos laborales recurrentes, debiendo formar
¢ informar de ello a sus trabajadoras (articulo 12. 2°
ultimo parrafo). Respecto de esta cuestion se plantea la
necesidad de reformar la Ley 31/1995, de 8 de noviem-
bre, de Prevencion de Riesgos Laborales (LPRL) para
incluir expresamente los riesgos psicosociales puesto
que hasta el momento no estan regulados como tales,
si bien doctrina jurisprudencial los incluye dentro de
la misma'¢.

Pues bien, respecto de esta nueva redaccion, es pre-
ciso sefialar que el articulo 48 no contempla la posi-
bilidad de arbitrar procedimientos especificos para su
prevencion y para denunciar o presentar reclamacio-
nes por parte de aquellas personas que hayan sufrido
dichos comportamientos, que si se establecian en la
redaccion original del articulo 48 de la LOI del afio
2007. Sin embargo, el articulo 12.2 de la Ley 10/2022
si que obliga a las empresas a ello —Ila actual redac-
cion del 2° parrafo de este precepto es idéntica a la
antigua redaccion del articulo 48 de la LOI por lo que
puede afirmarse que esta obligacion, por extrafio que
parezca, simplemente ha cambiado de Ley Organica—
por lo que los cauces de denuncia o reclamaciones si-
guen siendo el canal adecuado para articular los pro-
cedimientos de denuncia proteccion a las victimas, asi
como de prevencion de estas conductas en la empresa.
Es precisamente este aspecto el que sera analizado en
los siguientes apartados.

14 Asi se aborda en muchos Planes de Igualdad, como, por ejemplo, el Plan de igualdad de Accenture Outsourcing services SAU, de
marzo de 2023. que delimita el Contenido del Protocolo de Acoso sexual y por razén de sexo en torno a tres medidas: En primer lugar, las
preventivas cuyo contenido pasa por la declaracién de principios contra este tipo de conductas; la definicion de acoso sexual y por razén
de sexo y la identificacién de las conductas que integran ambos conceptos. En segundo lugar, medidas proactivas o procedimentales para
dar respuesta a las quejas o denuncias que se produzcan, asi como las medidas cautelares y/o correctivas aplicables. Y, en tercer lugar,
las medidas reactivas que puedan adoptarse, incluido, si es el caso, de la aplicacién del régimen disciplinario.

15 Asu vez en el apartado 2 del articulo 48 se indica que “Los representantes de los trabajadores deberan contribuir a prevenir la
comisién de delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo, con especial atencién al acoso sexual y el
acoso por razén de sexo, incluidos los cometidos en el ambito digital, mediante la sensibilizacién de los trabajadores y trabajadoras frente
al mismo y la informacién a la direccién de la empresa de las conductas o comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran
propiciarlo”.

16 SAEZ LARA, C. “Violencia sexual, mujer y trabajo”, op. cit., pag., 33.

Sobre el contenido de importancia de la tutela preventiva para proteger la salud de la mujer trabajadora, también como instrumento de
igualdad, véase: VALLEJO DACOSTA, R. Salud laboral, igualdad y mujer: aspectos juridicos. Albacete: Bomarzo, 2019; OLARTE ENCA-
BO, S. “Prevencion del riesgo laboral de acoso sexual y acoso sexista” en CORREA CARRASCO, M; QUINTERO LIMA, M.G. Los nuevos
retos del trabajo decente: la salud mental y los riesgos psicosociales (Objetivos de Desarrollo Sostenible 3, 5, 8, 10). Madrid: Universidad
Carlos Il de Madrid, 2020, pags., 63 y ss. y LOPEZ RUBIA, E. “Los protocolos de acoso sexual y acoso por razén de sexo”, op. cit., pags.,
90y ss.
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III. LOS PROTOCOLOS DE ACOSO SEXUAL Y
ACOSO POR RAZON DE SEXO COMO MODELO
DE CANAL DE DENUNCIA EN LA EMPRESA

1. En general. La importancia de los Protocolos como
mecanismos reactivos frente a las conductas de acoso
sexual y por razon de sexo

Tal y como ya ha sido sefialado, uno de los meca-
nismos de tutela frente al acoso sexual y por razon de
sexo, es la via reactiva frente a este tipo de conductas
que, si bien posee una vertiente preventiva, responde
mas a los principios de una tutela reparadora y sancio-
nadora. Pues bien, los Protocolos de acoso sexual y por
razon de sexo, ademas de ser un instrumento adecuado
para luchar contra las situaciones de discriminacion y
violencia contra las mujeres, sirve para ejecutar dicha
tutela en el ambito de la empresa como canal de denun-
cia de dichas situaciones!’.

En este sentido, muchos Protocolos de empresas
responden a estos principios, puesto que con ellos las
empresas manifiestan su compromiso para prevenir y
erradicar estas conductas, mediante un sistema de de-
nuncias'®. Asi, entre sus ventajas, se manifiesta el com-
promiso de la empresa frente a estos comportamientos,
al mismo tiempo que sirve para sensibilizar a la planti-
1la, clarificar la tutela preventiva frente al acoso, identi-
ficar estas conductas y garantizar una via interna, confi-
dencial y rapida de resolucion, erradicacion y reaccion
frente a estas conductas, protegiendo al mismo tiempo
a la victima. Otra ventaja radica en que permite valorar
la gravedad de las conductas denunciadas puesto que
puede tratarse de una conducta inadecuada, que no va
a ser objeto de sancion, y, en cambio, sirva para evitar
que estas conductas se reproduzcan o se conviertan en
hechos mas graves, lo que, a su vez, permite a la em-
presa adoptar medidas preventivas proactivas al haber-
se detectado de manera temprana situaciones de riesgo
de violencia. Finalmente, la tutela que puede propor-

cionar con estos Protocolos es mas efectiva puesto que,
al proteger a la victima, evitan que la victima rescinda
la relacion laboral motu proprio al considerar que no
se le va a proteger o bien solicite su extincion indem-
nizada via articulo 50 del ET, lo que es muy comun en
estos casos'.

Asi delimitados se puede afirmar que los Protoco-
los cumplen dos funciones fundamentales puesto que
se convierten en el cauce directo para denunciar estas
conductas, pero, al mismo tiempo, pueden servir para
su prevencion en el futuro. Ademas, y teniendo en
cuenta la relevancia de los bienes juridicos tutelados, si
los Protocolos son el medio adecuado para acabar con
estas situaciones, tal y como apenas ha sido expuesto,
su aplicacion no debe depender del numero de personas
trabajadoras en la empresa o del vinculo juridico que se
tenga con ella, siguiendo lo dispuesto en el Convenio
190 de la OIT. Otra cosa distinta en que en la empresa
no existan representantes legales de los trabajadores
o bien por el niimero de personas trabajadoras no sea
obligatorio firmar un Plan de igualdad. Para estos ca-
sos, existen modelos de implementacion de dichos Pro-
tocolos para evitar situacion de indefension de las victi-
mas y la vulneracion de sus derechos fundamentales®.

2. El contenido de los Protocolos por acoso sexual y
acoso por razon de sexo como canal de denuncia en la
empresa

2.1. Delimitacion del supuesto de hecho

El contenido de los Protocolos como modelo de ca-
nal de denuncia en la empresa se vertebra en torno a
tres bloques: uno, una declaracion de principios, la de-
finicion de acoso sexual y por razon de sexo, la identi-
ficacion de las conductas que puedan dar lugar a dichos
acosos y las personas comprendidas dentro de su am-
bito de aplicacion; dos, el procedimiento de actuacion
para dar respuesta a las quejas o denuncias y las medi-

17 Cabe sefialar que, para el ambito de las Administraciones Publicas, el articulo 62 de la LOI obliga a negociar estos protocolos
con un contenido minimo, lo que sucede en el sector privado. “Articulo 62 LOI. Protocolo de actuacion frente al acoso sexual y al acoso
por razén de sexo. Para la prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo, las Administraciones publicas negociaran con la
representacion legal de las trabajadoras y trabajadores, un protocolo de actuacién que comprendera, al menos, los siguientes principios:
a) El compromiso de la Administracion General del Estado y de los organismos publicos vinculados o dependientes de ella de prevenir
y no tolerar el acoso sexual y el acoso por razén de sexo. b) La instruccion a todo el personal de su deber de respetar la dignidad de las
personas y su derecho a la intimidad, asi como la igualdad de trato entre mujeres y hombres. c¢) El tratamiento reservado de las denuncias
de hechos que pudieran ser constitutivos de acoso sexual o de acoso por razén de sexo, sin perjuicio de lo establecido en la normativa de
régimen disciplinario. d) La identificacion de las personas responsables de atender a quienes formulen una queja o denuncia”.

18 Plan de igualdad de Accenture Outsourcing services SAU, op. cit., Plan de igualdad Arce Mobility Solutions, 2022 y Plan de igual-
dad de opticas Prats, 2022.

19 INSTITUTO DE LA MUJER. Protocolo para la prevencion y actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo en el ambito
laboral. Manual de referencia. Madrid: Instituto de las Mujeres, 2021, pags., 6-7.

20 INSTITUTO DE LAMUJER. Protocolo para la prevencion y actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo en el ambito labo-
ral. Manual de referencia, op. cit., pags., 49 y ss. Véase el articulo 44, dltimo parrafo, del XI Convenio colectivo nacional para las industrias
de pastas alimenticias, op. cit.
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das cautelares y/o correctivas que se puedan adoptar
y, tres, las medidas reactivas y, en su caso, el régimen
disciplinario?'.

En primer lugar, los Protocolos parten de una decla-
racion de principios en los que se manifiesta el com-
promiso de la empresa con los derechos fundamentales,
como son la dignidad, la intimidad y la no discrimina-
cion por razén de sexo. A su vez, es fundamental que
el Protocolo identifique qué conductas y comporta-
mientos constituyen acoso sexual o por razéon de sexo
y donde pueden producirse, evitando las descripciones
genéricas que pueden dar lugar a confusiones, como
por ejemplo®?, concretando aspectos cruciales, como
qué se entiende por lugar de trabajo —espacios publi-
cos y privados, incluidas las instalaciones de la Com-
paiiia, de los clientes, de los socios, la oficina en casa
o algln otro lugar como parte de un acuerdo de tra-
bajo a distancia—, los lugares de descanso o comida,
las instalaciones sanitarias o de aseo y los vestuarios;
qué son tiempos de trabajo, como los desplazamientos,
viajes, eventos o actividades sociales o de formacion
relacionados con el trabajo; las comunicaciones que
estén relacionadas con el trabajo, incluidas las realiza-
das por medio de tecnologias de la informacion y de la
comunicacion lo que incluye el acoso virtual, el acoso
digital o el ciberacoso; el alojamiento proporcionado
por el empresario; los trayectos entre el domicilio y el
lugar de trabajo; los actos o reuniones de trabajo, in-
cluidos los organizados por clientes, actos sociales con
compafieros y otros contactos relacionados con el tra-
bajo, incluidos también los de clientes, los actos corpo-
rativos, organizados o no por la empresa o los eventos
organizados personalmente por empleados, clientes o
socios de la Compaifiia y la formacion, incluidos luga-
res de formacion externos y los actos o conductas en
un entorno virtual, incluido el metaverso o un entorno
virtual similar, un sistema en linea, incluidos correos
electronicos, plataformas de mensajeria o redes socia-
les 0 en una conference call, ya sea mediante el uso de
una computadora de escritorio, computadora portatil,
tablet, teléfono, teléfono smart, auriculares o cualquier
otro dispositivo.

Otro aspecto relevante es el amplio concepto de plan-
tilla que identifican®, ya que, en muchos casos, no se
limita a las personas trabajadores propias, con indepen-
dencia del centro de trabajo, categoria profesional, tipo
de contrato de trabajo o la forma y lugar de prestacion
de la relacion laboral, sino también se aplica a aquellas
personas con una vinculacion indirecta o incluso sin
vinculacion laboral pero que prestan servicios o cola-
boran con la empresa, como las personas en formacion,
con o sin beca; las que realizan précticas no laborales o
voluntariado; etc. Es de destacar que en algln caso se
establece que si la Compania no puede aplicar el Proto-
colo puesto que la persona acosadora queda fuera de su
poder de direccion se dirigira a la Empresa que lo os-
tente para que adopte las medidas oportunas conforme
a los establecido en el Protocolo.

2.2. Procedimiento de denuncia y garantias del proceso

En segundo lugar, tiene que existir un procedimiento
interno de actuacion, unos canales de denuncias y que-
jas para sirvan para activar los Protocolos de manera
confidencial y rdpida para reparar y también erradicare
en el futuro los efectos de estas conductas. Este es uno
de los aspectos que mayor complejidad presentan ya
que hay que articular un completo sistema de garantias
para la persona que denuncia y para la persona presun-
tamente acosadora, dependiendo de su correcta imple-
mentacion el éxito en la practica de los Protocolos. Hay
que tener en cuenta que la empresa debera actuar ante
cualquier queja o denuncia activando el Protocolo de
manera inmediata, siendo sujetos legitimados tanto la
persona que estime que esta siendo victima de estos
comportamientos o conductas como aquella que tenga
conocimiento de las mismas®. Pues bien, varias son las
cuestiones cruciales.

La primera, es que el Protocolo, en su fase de inicio,
ha de ser flexible en cuanto a la forma de presentacion
de la denuncia, admitiéndose la forma verbal, escrita,
on line o por teléfono, pudiendo hacerlo tanto la per-
sona que estime que esta siendo victima de estos com-
portamientos o conductas o aquella que tenga conoci-

21 INSTITUTO DE LA MUJER. Protocolo para la prevencion y actuacién frente al acoso sexual y por razén de sexo en el ambito

laboral. Manual de referencia, op. cit., pags., 17 y ss.

22 Plan de igualdad de Accenture Outsourcing services SAU, op. cit., siguiendo la redaccién del articulo 3 del Convenio 190 de la OIT.

23 Enlamisma linea se manifiesta la Ley 10/2022 que en el articulo 12.2, parrafos 2° y 3° establece que: “De las medidas adoptadas,
de acuerdo con lo dispuesto en el parrafo anterior, podra beneficiarse la plantilla total de la empresa cualquiera que sea la forma de contra-
tacion laboral, incluidas las personas con contratos fijos discontinuos, con contratos de duracién determinada y con contratos en practicas.
También podran beneficiarse las becarias y el voluntariado. Asimismo, podran beneficiarse de las anteriores medidas aquellas personas
que presten sus servicios a través de contratos de puesta a disposicion. Las empresas promoveran la sensibilizacién y ofreceran formacién
para la proteccion integral contra las violencias sexuales a todo el personal a su servicio”.

24 Plan de igualdad de Accenture Outsourcing services SAU, op. cit.; Plan de igualdad Arce Mobility Solutions, op. cit.; Plan de igual-
dad de Alloga, febrero de 2023; Plan de igualdad incentro, 2022 y Plan de igualdad de 6pticas Prats, op. cit.

25 INSTITUTO DE LA MUJER. Protocolo para la prevencion y actuacién frente al acoso sexual y por razén de sexo en el ambito
laboral. Manual de referencia, op. cit., pags., 24 y ss.
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miento de las mismas, podra activar el procedimiento
del Protocolo. En relacion con este aspecto, si que es
oportuno que se regule el contenido de la denuncia®.

A su vez, y, en segundo lugar, hay que determinar la
composicion y forma de como se va a llevar a cabo el
procedimiento, siendo oportuno que exista una perso-
na instructora que ponga en marcha toda la fase de la
denuncia y una Comision de investigacion. Asi, por un
lado, en la fase de Instruccion, hay que designar a la
persona que reciba la denuncia y que ponga en marcha
todo el procedimiento, existiendo varias posibilidades,
como que sean los responsables, supervisores o jefes
directos; del Departamento de Recursos Humanos,
relacionales laborales o asesoria juridica o incluso a
través del Canal de Etica empresarial si existe?’. En
todo caso, es oportuno que la persona designada como
Instructora retina condiciones de aptitud, objetividad
e imparcialidad puesto que le corresponde impulsar el
procedimiento; prestar apoyo a las personas presunta-
mente acosadas y realizar las actuaciones que consi-
dere oportunas para esclarecer los hechos, mediante
la recopilacion de toda la informacion que considere
necesaria por el medio que sea necesario®.

La otra cuestion crucial es nombrar una Comision
Investigadora, cuya composicion puede ser variada de-
pendiendo de la estructura de cada empresa. Por ejem-
plo, puede quedar integrada por el Area Juridica o de
relaciones laborales o la Comision de seguimiento del
Plan de igualdad, siendo oportuno que la integren re-
presentantes legales de los trabajadores?. La Comision

comenzara la investigacion de manera inmediata y la
llevara a cabo de forma minuciosa, documentado todas
las entrevistas, tratindose las denuncias y el procedi-
miento de manera absolutamente confidencial y sigi-
losa. La investigacion debera determinar si ha existido
0 no acoso sexual o por razon de sexo, tras oir a las
partes interesadas y, en su caso, los testigos, mediante
la celebracion de reuniones, pudiendo requerir duran-
te el procedimiento toda la documentacion necesaria o
llevar a cabo las actuaciones que considere oportunas
para investigar la denuncia. A su vez, debera levantar
actas de cada entrevista con los resultados de la misma,
asi como las pruebas que se hayan podido solicitar o
recabar’.

Entre sus funciones estan la de emitir informes escri-
tos no vinculantes, fijando normalmente un plazo maxi-
mo para ello, una vez que haya finalizado el proceso
de investigacion, estando sometida a los principios del
deber de sigilo profesional y maxima confidencialidad,
en el que determine si existen o no indicios de acoso
sexual o por razon de sexo®'. En el caso de que exis-
tan, la Empresa, adoptara las medidas sancionadoras y
disciplinarias que considere oportunas que deberan de
ser proporcionales respeto de las conclusiones alcanza-
das®?. Durante la tramitacion del expediente se podran
adoptar medidas cautelares como la separacion de las
personas implicadas; se podran aportar documentos y
alegaciones que podran ser tenidos en consideracion
por la Comision y también se podra tomar declaracion
a las partes y testigos®. Si, por el contrario, no se cons-

26 Articulo 5.2.1 del Protocolo de Acoso del XI Convenio Colectivo nacional para las industrias de pastas alimenticias. “La denuncia
se realizara siempre por escrito. Las personas responsables de la instruccion del procedimiento le asignaran un numero de expediente.
La denuncia debera contener la siguiente informacién (se adjunta un formulario): — Identificacién de la persona denunciante y datos para
contactar con la misma. — Identificacion del/la presunto/a acosador/a, y puesto que ocupa. — Identificacién de la victima y puesto que ocupa.
— Una descripcion cronolégica y detallada de los hechos (desde cuando se tiene conocimiento de los hechos, personas implicadas, origen
del conflicto, hechos ocurridos especificando lugar y fechas, etc.). — Identificacién de posibles testigos. — Copia de toda la documentacion
que pueda acreditar los hechos u otra informacién que se estime pertinente. — Firma del/la denunciante en prueba de conformidad. La
persona que presenta una denuncia recibira un escrito con el nombre, DNI y firma de la persona que recibe la denuncia, fecha en la que
hace entrega de la misma y nimero de expediente”.

27 Plan de igualdad de Accenture Outsourcing services SAU, op. cit. y Plan de igualdad de 6pticas Prats, op. cit.

28 CEM, Guia para la elaboracién e implantacién de un protocolo de acoso en la empresa., op. cit., pag., 38.

29 Plan de igualdad de Accenture Outsourcing services SAU, op. cit.; Plan de igualdad Arce Mobility Solutions, op.cit.; Plan de igual-
dad de Alloga, op, cit., y Plan de igualdad incentro, op. cit.,

30 Plan de igualdad de Accenture Outsourcing services SAU, op. cit..; Plan de igualdad de Alloga, op, cit., y Plan de igualdad de
opticas Prats, op. cit.

31 Como ejemplo del contenido del Informe véase CEM. Guia para la elaboracién e implantacion de un protocolo de acoso en la
empresa., op., cit.,, pag., 40: Antecedentes del caso, denuncias y circunstancias de la misma.; Relacion de las intervenciones realizadas
en el proceso, argumentos expuestos, testimonios, comprobacion de pruebas, etc; Resumen cronolégico de los hechos; Declaracion de la
existencia o no de conducta de acoso; Propuestas de medidas correctoras, si procede. En el caso de que queda constatada la existencia
de acoso, se podran proponer la adopcién de las siguientes medidas: Apoyo psicolégico y social al acosado/a; Modificacién de aquellas
condiciones laborales que, previo consentimiento del trabajador/a acosado/a, sean menos beneficiosas para su recuperacion; adopcién de
medidas de vigilancia en proteccion del trabajador/a acosado/a y propuesta de incoacion de expediente disciplinario

32 Plan de igualdad de Accenture Outsourcing services SAU, op. cit., y Plan de igualdad incentro, op. cit.

33 Como ejemplo de pautas véase CEM. Guia para la elaboracion e implantacion de un protocolo de acoso en la empresa., op. cit.,
pag., 39. “a) Presentacion de la persona que entrevista, explicando el proceso a seguir y los limites de la confidencialidad. b) Firma del
consentimiento informado al iniciar el proceso. c) Intentar rebajar o minimizar la tensién emocional, mostrando empatia, pero sin que exista
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tata la existencia de acoso sexual o por razén de sexo
pero si un conflicto personal se podran proponer las
medidas oportunas para resolver dicho conflicto®.

En tercer lugar, hay identificar los principios que
informan el proceso de investigacion, debiendo distin-
guirse entre los que afectan al procedimiento y los que
atafien a las victimas, personas que apoyen la denuncia
o denuncien o y las presuntas acosadoras.

En primer lugar, y en cuanto al procedimiento, se
rige, tratandose de una lista abierta, por los siguientes
principios®:

— Prevencion y sensibilizacion del acoso sexual y/o
por razén de sexo, asi como proporcionar sufi-
ciente informacion y accesibilidad de los procedi-
mientos y medidas a las presuntas victimas.

— Deber de sigilo y secreto profesional sobre la in-
formacién y el procedimiento para las personas
que lleven a cabo las investigaciones,

— Confidencialidad y respeto a los derechos de inti-
midad y dignidad de las personas afectas, incluida
la aplicacion de la normativa de proteccion de da-
tos.

— Diligencia, celeridad, seguridad, coordinacion y
colaboracion en el procedimiento.

— Investigacion exhaustiva de los hechos, confiden-
cial y basada en los principios de contradiccion y
oralidad, que se resolvera tras oir a las personas
afectadas y garantizando la imparcialidad de cual-
quier actuacion.

— Garantia de actuacion adoptando las medidas
necesarias, incluidas en su caso, las de caracter
disciplinario, contra la persona o personas cuyas
conductas de acoso resulten probadas.

— Resarcimiento a la persona acosada y proteccion
de su salud psicoldgica y fisica.

— Enfoque de género y derechos humanos en todo el
procedimiento.

— Elinicio de estas actuaciones no afecta al derecho
de las personas implicadas a solicitar las actua-
ciones administrativas o de cualquier tipo que se
estimen adecuadas. Tampoco a su derecho a la tu-
tela judicial efectiva en los términos del articulo
24 de la Constitucion Espafiola®.

— Se presume la buena fe de los denunciantes. No
obstante, si se acredita que una persona trabajado-
ra ha presentado una denuncia de mala fe, dicha
persona estara sujeta a posibles medidas discipli-
narias por parte de la empresa, incluido el despi-
do.

Y en cuanto a las victimas, personas que apoyen la
denuncia o denuncien y personas presuntamente acosa-
doras los principios son’’:

— Prohibicion de represalias de la supuesta victima

0 personas que apoyen la denuncia o denuncien
supuestos de acoso sexual y/o por razon de sexo.

— Garantia de los derechos laborales y de proteccion
social de las victimas.

— Respeto al principio de presuncion de inocencia
de la supuesta persona acosadora.

Y, en cuarto lugar, en el caso de que exista acoso se-
xual o por razén de sexo, la empresa adoptara las medi-
das que considere necesarias, en el ejercicio del poder
disciplinario, para garantizar un entorno libre de vio-
lencia y conductas discriminatorias sexistas®®. En rela-
cidn con este aspecto es fundamental que las sanciones
sean proporcionales al dafio causado, desempenando
un papel fundamental la regulacion del régimen sancio-
nador que puedan contener los convenios colectivos.
Es por ello muy comun que los textos convencionales
califiquen este tipo de conductas como muy graves con
sanciones que, segun la gravedad y circunstancias de
las faltas cometidas, implican la suspension de empleo
y sueldo por un periodo de tiempo, la inhabilitacion
para promociones o ascensos durante un tiempo deter-
minado o el despido disciplinario®.

identificacion con ninguna de las partes. d) Escuchar las preguntas que se formulen sobre el proceso y realizar las aclaraciones necesarias.
e) Analizar el relato y las vivencias presentadas. f) Aclarar las respuestas neutras o generales, como “lo normal”, “como siempre”, “No me
informan”. g) Identificar las posiciones de cada parte y sus intereses. h) Resumir en orden cronoldgico el relato. i) Nunca utilizar como
ejemplo situaciones reales de otros casos que se hayan podido investigar. j) Las entrevistas comenzaran con la persona denunciante y los
testigos por ella propuestos, continuando con la persona denunciada y, en su caso, los testigos que esta Ultima proponga”.

34 CEM, Guia para la elaboracion e implantacion de un protocolo de acoso en la empresa., op. cit., pag., 40.

35 INSTITUTO DE LA MUJER. Protocolo para la prevencién y actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo en el ambito
laboral. Manual de referencia, op. cit., pags., 17 y ss. y Plan de igualdad de Accenture Outsourcing services SAU, op. cit.,

36 INSTITUTO DE LA MUJER. Protocolo para la prevencién y actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo en el ambito
laboral. Manual de referencia, op. cit., pag., 24.

37 INSTITUTO DE LA MUJER. Protocolo para la prevencién y actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo en el ambito
laboral. Manual de referencia, op. cit., pags., 17 y ss.

38 Plan de igualdad de Accenture Outsourcing services SAU, op. cit.; Plan de igualdad Arce Mobility Solutions, op. cit.; Plan de igual-
dad incentro, op. cit.y Plan de igualdad de opticas Prats, 2022.

39 Articulo 41y 52 del XI Convenio Colectivo nacional para las industrias de pastas alimenticias, op. cit.; articulo 35 y 35 del Convenio
colectivo para el sector de conservas, semiconservas y salazones de pescado y marisco para los afios 2021-2024, BOE, de 28 de julio
de 2022; articulo 61 y 62 del Convenio colectivo estatal para las industrias de curtido, correas y cueros industriales y curticion de pieles
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3. Otras cuestiones relevantes

Otros aspectos relevantes a tener en cuenta de cara a
la correcta aplicacion y funcionamiento de los Protoco-
los son las siguientes*. En primer lugar, hay que dar la
suficiente publicidad al mismo entre todo su personal
por cualquier medio que estime oportuno, como el co-
rreo electronico; publicandolo en su pagina web o in-
tranet; tablon de anuncios o por cualquier otro sistema
que ayude a su difusion para garantizar la prevencion y
erradicacion de estas conductas.

En segundo lugar, hay que emprender medidas de
sensibilizacion, informacion y formacion para mante-
ner un entorno laboral respetuoso con la libertad y la
dignidad de las personas y fomentar valores de igual-
dad entre mujeres y hombres. Como ejemplos de estas
medidas se pueden citar:

a) informar a toda la plantilla del procedimiento para
presentar las quejas o denuncias y también qué
conductas se consideran acoso sexual o por razén
de sexo y las sanciones que conllevan.

b) poner en marcha acciones formacién y sensibi-
lizacion, que se llevaran a cabo como minimo
una vez al afo, cuyos destinatarios seran tanto la
plantilla, sea cual sea el cargo, la representacion
legal de los trabajadores, asi como las personas
que integran las Comisiones instructoras y de se-
guimiento, cuyo contenido minimo versara sobre:
— la declaracion de principios, definicion del

acoso sexual y por razon de sexo e identifica-
cion de conductas constitutivas de ambos tipos
de acoso.

— efectos que producen el acoso sexual y el acoso
por razon de sexo en la persona acosada, en la
organizacion y en la sociedad.

— Identificacion de las medidas reactivas y disci-
plinarias frente al acoso sexual y el acoso por
razon de sexo en la empresa;

— y Procedimiento para dar cauce a las quejas o
denuncias que pudieran producirse, previsto en
el protocolo de la empresa.

c¢) Elaborar unos Codigos de buenas practicas como
puede ser:

— Incluir el protocolo de prevencion y actuacion
frente al acoso sexual y acoso por razén de
sexo en el Manual de Acogida que se facilita a
todo el personal de nuevo ingreso en la organi-
zacion.

— Habilitar un espacio en la intranet corporativa
destinado a la promocion de la igualdad entre
mujeres y hombres con informacion relativa al
acoso sexual y el acoso por razon de sexo.

— Incorporar contenidos relativos a la igualdad
entre mujeres y hombres en el trabajo, en la
formacion de acogida del personal y en pre-
vencion de riesgos laborales

— Facilitar asesoramiento y apoyo profesional
por parte del departamento juridico de la em-
presa y/o de la representacion legal y/o sindical
de las personas trabajadoras y/o de los servi-
cios publicos disponibles

— e Informar y facilitar a las victimas el acceso a
servicios de apoyo psicosocial y/o acomparfia-
miento integral para su recuperacion.

IV.LALEY 2/2023, DE 20 DE FEBRERO, REGULA-
DORA DE LA PROTECCION DE LAS PERSONAS
QUE INFORMEN SOBRE INFRACCIONES NOR-
MATIVAS Y DE LUCHA CONTRA LA CORRUP-
CION. LOS SISTEMAS Y CANALES INTERNOS
DE INFORMACION EN LA EMPRESA

La aprobacion de la Ley 2/2023, de 20 de febrero,
reguladora de la proteccion de las personas que infor-
men sobre infracciones normativas y de lucha contra la
corrupcion, supone, no con cierto retraso, la trasposi-
cién al ordenamiento juridico espafiol de la Directiva
2019/1937 de 23 de octubre de 2019, relativa a la pro-
teccion de las personas que informen sobre infraccio-
nes del derecho de la Unidn, cuya finalidad principal es
la implantacion de canales de transparencia y denuncia
en las empresas, estableciendo los medios para llevarla
y protegiendo, a su vez, a las personas denunciantes
frente a cualquier tipo de represalia®!.

para peleteria, BOE, de 9 de marzo de 2023; articulo 40 y 41 del VI Acuerdo Laboral para el sector de la Hosteleria, BOE, de 10 de marzo
de 2023; articulo 40 y 41 del Convenio Colectivo de accién e intervencion social 2022-2024, BOE, de 18 de octubre de 2022; articulo 82
del Convenio Colectivo nacional de revistas y publicaciones periddicas 2022-2024, BOE, de 9 de enero de 2023 y articulos 34 y 35 del
Convenio Colectivo para las industrias de turrones y mazapanes, BOE de 13 de diciembre de 2022.

40 INSTITUTO DE LA MUJER. Protocolo para la prevencion y actuacién frente al acoso sexual y por razén de sexo en el ambito
laboral. Manual de referencia., op. cit., pags., 25y ss. Igualmente, en dicho documento, se establecen previsiones en cuento a su vigencia,
seguimiento, evaluacion o revision, pags., 13y ss.

41 Sobre la relevancia e importancia de esta Directiva véase SAEZ LARA, C. La proteccion de denunciantes: propuestas de regu-
lacion para Espana tras la Directiva Whistleblowing. Tirant lo Blanch, Valencia, 2020 y “La trasposicién de la Directiva (UE) 2019/1937 al
ordenamiento juridico laboral espafiol” en OLAIZOLA NOGALES, I; SIERRA HERNAIZ, E; LOPEZ LOPEZ, H (Directores). Analisis de la
Directiva UE 2019-1937 Whistleblower desde las perspectivas penal, procesal, laboral y administrativo-financiera. Cizur Menor: Aranzadi,
2021, pags., 205y ss.
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Por lo que se refiere a la finalidad de la norma es-
pafiola, y siguiendo la estela de la Directiva Comuni-
taria*?, pretende fomentar una cultura de informacion
o comunicaciéon como forma de prevenir y detectar
amenazas al interés publico (articulo 1, parrafo 2°),
ademas de proteger a las personas fisicas frente a po-
sibles represalias que informen sobre infracciones del
contenido material de la norma recogido en el articulo
2, como son las acciones u omisiones que puedan cons-
tituir infracciones del derecho comunitario europeo
siempre que entren dentro de lo establecido en la Direc-
tiva 2019/1937, afecten a los intereses financieros de la
Unién Europea o incidan en el mercado interior (letra
a) o las acciones u omisiones que puedan ser constitu-
tivas de infraccion penal o administrativa grave o muy
grave (letra b).

En cuanto a su 4ambito subjetivo de aplicacion, inclu-
ye tanto a los informantes del sector privado y publico
que hayan obtenido informacion sobre infracciones en
un contexto laboral o profesional, comprendiendo a los
trabajadores publicos o por cuenta ajena; autdbnomos;
miembros de los 6rganos de administracion de las em-
presas; contratistas, subcontratistas y proveedores (arti-
culo 3.1); los voluntarios, becarios, trabajadores en for-
macion siendo también de aplicacion en el caso de que
la relacién laboral ya haya finalizado o incluso no haya
comenzado si la informacion sobre infracciones haya
sido obtenida durante el proceso de seleccion o de ne-
gociacion precontractual. (articulo 3.2); representantes
legales de los trabajadores en el ejercicio de sus funcio-
nes de asesoramiento y apoyo (articulo 3.3) y, por ulti-
mo, a las personas fisicas que asistan al informante du-
rante el proceso de denuncia; estén relacionadas con el
mismo y puedan suftir represalias, como compaiieros,
compafieras o sus familiares o a las personas juridicas
para las que trabaje el informante o mantenga cualquier
tipo de relacion en un contexto laboral o en las que os-
tente una participacion significativa (articulo 3.4).

Con todo, una de las novedades mas importante de
la Ley 2/2023 es que regula un sistema interno de in-

formacion para canalizar la comunicacion de infraccio-
nes en la empresa, y que queda integrado, entre otro®,
por los canales internos de informacion, sistema que se
configura como el cauce preferente para informar de
las infracciones de la normativa prevista, siempre que
dicha informacién se pueda tratar de manera efectiva
y la persona denunciante estime que no existe riesgo
de represalia (articulo 4), y que sera obligatorio, en-
tre otras, para las empresas con mas de 50 trabajadores
(articulo 10.1.a), salvo que se trate de empresas que en-
tren en el ambito de aplicacion de los actos de la Union
Europea en materia de servicios, productos y mercados
financieros, prevencion del blanqueo de capitales o de
la financiacion del terrorismo, seguridad del transporte
y proteccion del medio ambiente que deberan disponer
de un Sistema interno de informacion que se regula-
rd por su normativa especifica con independencia del
nimero de trabajadores con que cuenten (apartado b).
No obstante, la propia Ley posibilita que todas las em-
presas del sector privado en las que no sea obligatorio
el canal de informacion interno lo puedan establecer de
manera voluntaria cumpliendo los requisitos estableci-
dos en la norma (articulo 10.2)*. Respecto del sector
publico, las entidades sefialadas en la norma estan obli-
gadas a disponer de un Sistema interno de informacion
(articulo 13.1) y también los 6rganos constitucionales,
los de relevancia constitucional e instituciones auton6-
micas (articulo 13.2)%.

Por lo tanto, la Ley obliga a las empresas a implantar
un sistema interno de informacion, que podra ser ges-
tionado por un tercero conforme a lo establecido en el
articulo 6 de la Ley 2/2023, previa consultad con los
representantes legales de los trabajadores, que, con in-
dependencia de la formula de gestion que se apruebe,
debera cumplir los siguientes requisitos (articulo 5).

En primer lugar, dicho sistema ha de permitir comu-
nicar a las personas legitimadas para ello la informacion
sobre las infracciones previstas de derecho comunitario
(apartado a). En segundo lugar, debe estar disefiado, es-
tablecido y gestionado de manera segura para, de esta

42 Si bien en nuestra norma se habla de informante y no denunciante probablemente para evitar las connotaciones negativas que
dicho término plantea y que las personas se desmotiven a denunciar infracciones de derecho comunitario.

43 El otro canal de denuncia (informacién en el caso de la norma espafiola) son los canales externos de denuncia/informacién, regu-
lados en los articulos 10 y siguientes de la Directiva 2019/1937 y en el Titulo Ill de la Ley 2/2023.

44 En el caso de los grupos de sociedades la sociedad dominante aprobara una politica general relativa al Sistema interno de infor-
macion y a la defensa del informante, y asegurara la aplicacién de sus principios en todas las entidades que lo integran, sin perjuicio de la
autonomia e independencia de cada sociedad, subgrupo o conjunto de sociedades integrantes que, en su caso, pueda establecer el res-
pectivo sistema de gobierno corporativo o de gobernanza del grupo, y de las modificaciones o adaptaciones que resulten necesarias para
el cumplimiento de la normativa aplicable en cada caso. En cuanto al responsable del Sistema podra ser uno para todo el grupo, o bien uno
para cada sociedad integrante del mismo, subgrupo o conjunto de sociedades, en los términos que se establezcan por la citada politica.
Por su parte, el Sistema interno de informacion podra ser uno para todo el grupo. Finalmente, se admite el intercambio de informacién entre
los diferentes Responsables del Sistema del grupo, si los hubiera, para la adecuada coordinacion y el mejor desempefio de sus funciones
(articulo 11).

45 Aunque en este sector existen restricciones especificas para la gestion del sistema interno de informacién por un tercero externo.
Véase al respecto el articulo 15 de la Ley.
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forma, se garantice la confidencialidad de la identidad
de las personas que informen o de cualquier otra tercera
persona que sea mencionada en la comunicacion, asi
como de las actuaciones que se lleven a cabo durante
el proceso de denuncia, con especial atencion a la pro-
teccion de datos, no pudiendo acceder al informe per-
sonas no autorizadas (apartado b). En tercer lugar, y en
cuanto a la forma, se admite tanto la escritura como de
forma oral, o de ambos modos (apartado c), debiéndose
asegurar que las comunicaciones presentadas sean tra-
tadas de forma efectiva para garantizar, con ello, que la
entidad y organismo correspondiente sea el primero en
saber de la posible irregularidad (apartado e). A su vez,
debera de contar, en cuarto lugar, con un responsable
del sistema en los términos establecidos en el articulo 8
de la Ley (apartado g); en quinto lugar, con una politica
que dé a conocer en la empresa los principios generales
del Sistema interno de informacion, asi como la defen-
sa de la persona informante (apartado h) y con un pro-
cedimiento para gestionar las informaciones recibidas
(apartado i) y, finalmente, con un sistema de garantias
para proteger a las personas que informen en el ambito
de la empresa, respetando en todo caso lo establecido
en el articulo 9 de la Ley.

Pues bien, y tal y como ya ha sido sefialado, los ca-
nales internos de informacién integran el sistema de
informacion de las empresas siendo el instrumento
idoneo para presentar la informacion de las infraccio-
nes de la normativa incluida en la Ley 2/2023 (articulo
7.1), canal que debera permitir las comunicaciones tan-
to por escrito, mediante correo postal o por cualquier
otro medio electronico habilitado por la empresa como
verbalmente, via telefonica o por mensajeria de voz,
o de ambas maneras, debiendo posibilitarse que el in-
formante también pueda presentar la informaciéon me-
diante una reunion presencial, que debera ser grabada
respetando la normativa de proteccion de datos, en el
plazo maximo de siete dias. En el momento de la co-
municacion, la persona informante podra indicar un do-
micilio, correo electronico o lugar seguro a efectos de
recibir las notificaciones. A su vez, las comunicaciones
verbales deberan documentarse, previo consentimien-
to de la persona informante, mediante la grabacion de
la conversacion de forma segura, duradera y accesible
o bien por una transcripcion completa y exacta de la
conversacion realizada, debiendo ofreceré a la persona
informante la oportunidad de comprobar, rectificar y
aceptar mediante su firma la transcripcion de la con-
versacion. Finalmente, se les informara de la existencia
de los canales externos de informacion (articulo 7.2).
Igualmente, los canales internos de informacion per-
mitirdn la presentacion y tramitacion de comunicacio-
nes anonimas (articulo 7.3), pudiendo estar habilitados

para la recepcion de cualquier otra comunicacion o in-
formacion mas alla de lo establecido en el articulo 2
de la Ley, sin bien quedaran excluidas de su ambito de
proteccion (articulo 7.4).

Una vez que las empresas implanten el sistema in-
terno de informacion, deberan de nombrar un respon-
sable del mismo, que podra ser una persona fisica o
un 6rgano colegido, nombramiento que debera ser co-
municado a la Autoridad Independiente de Proteccion
del Informante, A.A.IL., o, en su caso, a las autoridades
u organos competentes de las comunidades autonomas
en el plazo de diez dias, debiendo desarrollar sus fun-
ciones de manera independiente y auténoma del resto
de organos de la empresa, sin que pueda recibir ningiin
tipo de instrucciones (articulo 8).

En cuanto al procedimiento de gestion de las infor-
maciones habra de establecer las previsiones necesarias
para que tanto el Sistema interno de informacién como
los canales internos cumplan con los requisitos legales
de la Ley, siendo de destacar un contenido y principios
minimos a los efectos de este estudio (articulo 9), como
a) la identificacion del canal o canales internos de in-
formacion a los que se asocian; c¢) el envio de acuse de
recibo de la comunicacion al informante, en el plazo de
siete dias naturales siguientes a su recepcion, salvo que
ello pueda poner en peligro la confidencialidad de la
comunicacion; d) la determinacion del plazo maximo
para dar respuesta a las actuaciones de investigacion,
que no podra ser superior a tres meses a contar desde
la recepcion de la comunicacion o a partir del venci-
miento del plazo de siete dias después de efectuarse la
comunicacion, salvo en casos especialmente complejos
que requieran una ampliacion del plazo, que podra ex-
tenderse hasta un maximo de otros tres meses adiciona-
les; e) la posibilidad de mantener la comunicacion con
el informante y, si se considera necesario, de solicitar a
la persona informante informacion adicional; f) el de-
recho de la persona afectada a que se le informe de las
acciones u omisiones que se le atribuyen, y a ser oida
en cualquier momento. Dicha comunicacion tendra lu-
gar en el tiempo y forma que se considere adecuado
para garantizar el buen fin de la investigacion; g) la ga-
rantia de la confidencialidad cuando la comunicacion
sea remitida por canales de denuncia que no sean los
establecidos o a miembros del personal no responsable
de su tratamiento (...); h) el respeto a la presuncion de
inocencia y al honor de las personas afectadas y a la
normativa sobre proteccion de datos y la remision de
la informacién al Ministerio Fiscal con cardcter inme-
diato cuando los hechos pudieran ser indiciariamente
constitutivos de delito (j).
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V. LOS PROTOCOLOS DE ACOSO SEXUAL Y
POR RAZON DE SEXO Y LOS CANALES DE IN-
FORMACION EN LA EMPRESA: HACIA UN MO-
DELO DE PROTECCION Y GARANTIAS EN LA
EMPRESA

Si bien es cierto, tal y como ha quedado expuesto
en apartados anteriores, existen importantes diferencias
entre los bienes juridicos protegidos y las finalidades
perseguidas en la regulacion de los Protocolos de acoso
sexual y por razon de sexo y los sistemas y canales de
informacion en la empresa que justifican un tratamien-
to diferenciado también lo es que comparten elementos
comunes de caracter objetivo y subjetivo, por lo que
seria oportuno que compartiesen un contenido minimo
y comun en el procedimiento de recepcion, tratamiento
y resolucion de la denuncia o informacion partiendo de
las siguientes premisas*.

Asi, en primer lugar, a través de ellos la empresa
manifiesta su compromiso claro e inequivoco de no
consentir y acabar con las infracciones de la normativa
o con el acoso sexual o por razon de sexo, adoptando
todas las medidas que sean necesarias, por lo que tras-
mite un mensaje de disuasion para aquellas personas.
Es por ello que se recalca la necesidad de difundir e
informacioén a toda la plantilla de la empresa, asi como
emprender acciones de sensibilizacion. En segundo
lugar, se trata de sistemas obligatorios en las empre-
sas que cuenten con mas de cincuenta trabajadores en
ambos casos, lo que no impide su implementacion en
empresas con un nimero inferior si asi se acuerda. En
tercer lugar, la representacion legal tiene asignado un
papel fundamental en todas las fases de su desarrollo y
aplicacion. En cuarto lugar, su concepto de persona tra-
bajadora es mas amplio que el articulo 1.1. del ET ha-
ciendo referencia plantilla de personas, lo que permite
comprender dentro de su ambito proteccioén a personas
que no tienen un vinculo laboral directo con la empresa
o incluso no lo tienen, siendo de ambito formativo o
contractual. A su vez, existen unos principios comunes
en lo que se refiere al desarrollo del procedimiento,
como son, entre otros, los principios de confidenciali-
dad, celeridad, seguridad, o flexibilidad en cuanto a la
forma; en la estructura de los 6rganos internos y fases
del procedimiento, normalmente con un Instructor/a y
una Comision Investigadora, asi como en la resolucion,
que fijara si existe o no acoso o infraccion de derecho
comunitario.

Por todo ello, y a modo de conclusion final, seria
oportuno que las empresas, teniendo en cuenta las obli-
gaciones que tienen a la hora de proceder a tramitar
denuncias e infracciones de determinada normativa,
elaborasen unos Cddigos de actuacion, en colabora-
cion con los representantes de las personas trabaja-
doras, para regular cuestiones comunes en cuanto al
inicio, tramitacién y composicion de las Comisiones
y sus integrantes y resolucion de los Expedientes, asi
como un sistema minimo de garantias, que si bien di-
ferenciando entre los supuestos, fundamentalmente por
la vinculacion de los Protocolos de Acoso a derechos
fundamentales, fijen unas pautas comunes para evitar
disfunciones durante la tramitacion de las denuncias o
infracciones de informacion y eventuales confusiones
entre las personas denunciantes o informantes. En este
sentido, el articulo 5 de la Ley 2/2023, respecto de los
sistemas internos de informacion sefiala la necesidad
de integrar los distintos canales de informacion que pu-
dieran establecerse dentro de la empresa (apartado d)
visibilizando la necesidad de dar un tratamiento unifor-
me a la gestion de la informacion que se recibe, lo que
bien puede extenderse a otros canales de informacion
o denuncia existentes en la empresa. Se trata, en defi-
nitiva, de integrar, que no de equiparar, cada modelo
respetando sus peculiaridades con la finalidad de hacer-
los mas eficaces para la consecucion de las finalidades
normativas previstas.
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