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Los factores psicosociales cada vez tienen mayor importancia en el campo de la prevención 
de riesgos laborales. Dentro de estos factores psicosociales, cada vez está teniendo una 
incidencia más elevada las situaciones de acoso laboral que se pueden dar dentro de la 
empresa.  

En la Empresa Municipal de Vivienda y Suelo de La Ciudad de Telde (en adelante 
FOMENTAS), conscientes de que las organizaciones pueden constituir lugares donde pueden 
darse situaciones de acoso, se ha establecido un nivel de TOLERANCIA CERO ante este tipo 
de comportamientos, intentando prevenir y/o evitar estas actitudes, así como ofrecer un 
procedimiento de actuación ante este tipo de situaciones, todo ello con la intención de adoptar 
aquellas medidas que sean necesarias para asegurar un ambiente de trabajo 
psicosocialmente saludable.  

Así pues, enfatizando la no aceptabilidad de las conductas de acoso en el trabajo, del tipo que 
sean, se recoge de forma coherente las acciones de prevención y de sanción de las mismas 
cuando éstas se produzcan.  

Estas acciones de prevención y sanción se apoyan en dos ámbitos normativos previos que 
tiene que ver, respectivamente, con el derecho a la ocupación efectiva, la no discriminación y 
el respeto a la intimidad y la consideración de su dignidad, a los que tiene derecho todo 
trabajador, según recoge el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se 
aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, por un lado . Y por otro, 
con el derecho a una protección eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo, 
establecido por la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevención de Riesgos Laborales, cuyo 
objeto es promover la seguridad y salud de los trabajadores mediante la aplicación de medidas 
y el desarrollo de las actividades necesarias para la prevención de los riesgos derivados del 
trabajo, a fin de garantizar el derecho de los trabajadores a la protección de su salud e 
integridad en el ámbito laboral. 

El presente documento tiene por objeto comunicar a todos los componentes de la organización 
(informar y formar), de qué es el acoso laboral de cualquier tipo, y cuál será el procedimiento 
a llevar a cabo por parte de FOMENTAS, a la hora de actuar ante una de las situaciones 
enumeradas, sea del tipo que sea y que afecte directa o indirectamente a la organización. En 
definitiva, se plantea las formas de proceder a la hora de prevenir, identificar, evaluar e 
intervenir ante estas situaciones. 

 

En Telde a la fecha de la firma 

 

Don Sergio Ramos Acosta 

Consejero Delegado de FOMENTAS 

COMPROMISO DE LA EMPRESA MUNICIPAL DE VIVIENDA Y 
SUELO DE LA CIUDAD DE TELDE (FOMENTAS) EN LA GESTION 

DEL ACOSO LABORAL. 

https://go.vlex.com/vid/586712663?fbt=webapp_preview&addon_version=6.8
https://go.vlex.com/vid/586712663?fbt=webapp_preview&addon_version=6.8
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1. DECLARACIÓN DE PRINCIPIOS 

La salvaguarda de la dignidad, el derecho a la integridad moral y a la no discriminación 
aparecen garantizados en la Constitución Española, la normativa de la Unión Europea, en el 
Estatuto de los Trabajadores, y en la Ley Orgánica para la Igualdad Efectiva de Mujeres y 
Hombres. 

En virtud de estos derechos, FOMENTAS, asume que las actitudes de acoso suponen un 
atentado a la dignidad de los trabajadores y trabajadoras, por lo que no permitirá ni tolerará el 
acoso en el trabajo. 

Por consiguiente, queda expresamente prohibida cualquier acción o conducta de esta 
naturaleza, siendo considerada como falta laboral y comprometiéndose FOMENTAS a hacer 
uso de sus poderes directivo y disciplinario para proteger del acoso a la plantilla. 

Es responsabilidad de todos los miembros de la Empresa el asegurar un entorno de trabajo 
respetuoso con los derechos de las personas que lo integran, especialmente de los mandos, 
que deben garantizar, con los medios a su alcance, que no se produzcan situaciones de acoso 
en cualquiera de sus modalidades. 

En caso de producirse, se garantizará la ayuda a la persona que lo sufra y se evitará con 
todos los medios posibles que la situación se repita. 

Es por ello que la Dirección de FOMENTAS se comprometen a regular, por medio del presente 
Protocolo, la problemática del acoso en el trabajo, estableciendo un método que se aplique 
tanto para prevenir, a través de la formación, la responsabilidad y la información, como para 
solucionar las reclamaciones relativas al acoso, con las debidas garantías y tomando en 
consideración las normas constitucionales, laborales y las declaraciones relativas a los 
principios y derechos fundamentales en el trabajo. 

 
2. OBJETO  

El objeto de este Protocolo es recopilar las recomendaciones básicas para la prevención de 
situaciones de acoso en cualquiera de sus modalidades en la empresa FOMENTAS, y 
establecer las pautas de actuación en los casos de sospecha o que puedan producirse, con 
el fin de solventar una situación discriminatoria y minimizar las consecuencias, garantizando 
en todo momento los derechos de todas las personas implicadas. 

El presente Protocolo se basa en tres principios irrenunciables para todas las personas 
trabajadoras y voluntarias: 

 

✓ El derecho de toda persona a recibir un trato cortés, respetuoso y digno. 

✓ El derecho a la igualdad y a la no discriminación en el trabajo. 

✓ El derecho a la salud en el trabajo, que se garantiza no sólo velando por la 
prevención y protección frente a riesgos que puedan ocasionar menoscabo o 
daño físico, sino también frente a riesgos que puedan originar deterioro en la 
salud psíquica. 

 
El protocolo instrumentaliza las actuaciones necesarias para la investigación y análisis 
facilitando al personal un procedimiento objetivo que garantice la prevención y la resolución 
de este tipo de casos. 
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La existencia de un Protocolo de actuación para tratar las denuncias de acoso no es el único 
componente de la lucha contra este problema. Se incluyen también las siguientes medidas 
preventivas: 

 

- Información y sensibilización: campañas divulgativas sobre cómo 
advertir una situación de acoso, informativas de los derechos y recursos 
con los que se cuenta y de difusión del Protocolo de Acoso. 

- Formación: se incluirán en el Plan de Formación anual acciones que 
ayuden a prevenir el acoso en el entorno laboral. 

 
 
3. ALCANCE 

Todos los centros de trabajo y establecimientos de la empresa FOMENTAS, la sede de la 
entidad y cualquier centro donde puedan convivir varias personas trabajadoras durante la 
jornada laboral. 

Así pues, este procedimiento será de aplicación a la totalidad del personal de FOMENTAS, 
se entiende como personal a todo/a trabajador/a que tenga una relación laboral con 
FOMENTAS, y este bajo su poder y representación. 

Si bien el acoso se produjese entre personas trabajadoras de esta empresa y de una empresa 
externa que comparte lugar de trabajo se aplicará el procedimiento de investigación recogido 
en este documento. 

Si bien, la adopción de medidas se hará de forma coordinada entre las empresas afectadas, 
de conformidad con el artículo 24 de la ley 31/1995, de 8 de noviembre de prevención de 
riesgos laborales. 

 
4. CONTENIDO 

4.1. CONCEPTOS 

 

TIPOS DE ACOSO LABORAL 

A continuación, se describen los distintos tipos de acoso que se pueden dar en el entorno 
laboral: 

ACOSO DISCRIMINATORIO: Toda conducta no deseada, en el lugar de trabajo o en 
conexión con el trabajo, vinculada a cualquier circunstancia personal (origen étnico o racial, 
orientación sexual…) que tiene como propósito o efecto vulnerar la dignidad de la persona y 
crearle un entorno discriminatorio, hostil, humillante o degradante. 

A título de ejemplo, y sin ánimo excluyente ni limitativo, se considerarán constitutivas de 
acoso discriminatorio las siguientes conductas: 

- Observaciones sugerentes, chistes o comentarios sobre la apariencia o 
condición personal del trabajador o trabajadora”. 
 

 
ACOSO SEXUAL O POR RAZÓN DE SEXO:  
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 ofensivo. 

H
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Se exponen a continuación, aquellas actitudes libidinosas y que generan desde un punto de 
vista objetivo, un ambiente laboral desagradable, ofensivo e incómodo: 
 
-Supuesto de insinuaciones sexuales, proposiciones, o presión para la actividad sexual. 
-Flirteos ofensivos. 
-Comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos. 
-Llamadas telefónicas o contactos en redes sociales indeseados. 
-Bromas o comentarios sobre la apariencia sexual. 
-Exhibición de fotos sexualmente sugestiva o pornográficas, de objetos o escritos, miradas 
impúdicas, gestos. 
-Cartas o mensajes de correo electrónico en redes sociales de carácter ofensivo y con claro 
contenido sexual. 
-Contacto físico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no deseados, acercamiento físico 
excesivo o innecesario. 
 
Acoso por razón del sexo: Cualquier comportamiento realizado en función del sexo de una 
persona con el propósito o el efecto de atentar contra la dignidad y de crear un entorno 
intimidatorio, degradante y ofensivo. 
 
Todo acoso sexual o por razón de sexo se considerará discriminatorio. 
 
ACOSO MORAL O MOBBING: Se entiende como acoso moral la práctica o comportamiento 
repetido o persistente por una o más personas durante un tiempo prolongado, verbal, 
psicológica o físicamente, en el lugar de trabajo o en conexión con el trabajo, que tiene como 
finalidad la humillación, el menosprecio, el insulto, la coacción o la discriminación de la 
víctima. Pueden considerarse comportamientos que evidencien la existencia de una conducta 
de acoso moral (por separado o en unión de varios de ellos): 

- El aislamiento y rechazo o prohibición de comunicación. 
- Los atentados contra la dignidad de la persona. 
- La degradación intencionada en las condiciones del puesto de 

trabajo. 
- La violencia verbal. 

 

Todas estas situaciones pueden ser ejercidas de forma individual o grupal y dirigidas hacia 
una única persona o un grupo. 

 

En función de la persona que lleve a cabo la conducta acosadora, podemos distinguir tres 
tipos de Acoso: 

 

- ACOSO DESCENDENTE 
Es aquel en el que el agente del acoso es una persona que ocupa un cargo superior a la 
víctima, como, por ejemplo, su jefe, esto es, de un nivel jerárquico superior. 
 

- ACOSO HORIZONTAL 
Se produce entre compañeros del mismo nivel jerárquico. El ataque puede deberse, entre 
otras causas, a envidias, celos, alta competitividad o por problemas puramente personales. 
La persona acosadora buscará entorpecer el trabajo de su compañero/a con el fin de 
deteriorar la imagen profesional de éste/a e, incluso, atribuirse a sí mismo/a méritos ajenos. 
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- ACOSO ASCENDENTE 

El agente del acoso es una persona que ocupa un puesto de inferior nivel jerárquico al de la 
víctima. 
Este tipo de acoso puede ocurrir en situaciones en las que un trabajador asciende y pasa a 
tener como subordinados a los que anteriormente eran sus compañeros. 
También puede ocurrir cuando se incorpora a la organización una persona con un rango 
superior o de sexo diferente o minoritario, desconocedor de la organización o cuyas políticas 
de gestión no son bien aceptadas entre sus subordinados. 

 
4.1.3. MEDIDAS PREVENTIVAS DE ACOSO LABORAL 
 
Siguiendo los principios de acción preventiva que se recogen en el artículo 15 de la Ley de 
Prevención de Riesgos Laborales, le primer objetivo de FOMENTAS, se plantea a la hora de 
abordar la prevención de cualquier riesgo es intentar evitarlo, si ello es posible y de no serlo 
ha de evaluarse el riesgo existente y actuar sobre el origen del mismo para procurar 
minimizarlo. 
 
Se pondrán en marcha las siguientes medidas: 
 

COMUNICACIÓN DE LA DECLARACIÓN DE PRINCIPIOS 
Donde se garantizará su conocimiento efectivo por todos los integrantes de la entidad 
FOMENTAS. Dicha comunicación subrayará el compromiso de la dirección de garantizar 
ambientes de trabajo en los que se respete la dignidad y la libertad de las personas 
trabajadoras. 

 
RESPONSABILIDAD 
Todo el personal tiene la responsabilidad de ayudar a garantizar un entorno laboral en 
que se respete la dignidad, y los mandos deberán tener especialmente encomendada la 
labor de evitar que se produzca cualquier tipo de acoso bajo su poder de organización. 

 

IDENTIFICACIÓN, EVALUACION Y CONTROL DE RIESGOS 
FOMENTAS, en consonancia con la Ley de Prevención de Riesgos laborales y su 
desarrollo reglamentario, realizará la identificación y evaluación de los riesgos 
psicosociales. Según el nivel de valoración de los factores, se trabajará para lograr 
mejorarlos y que no sean en un futuro fuente de problemas. 
Respetar los criterios establecidos por la ergonomía y la psicosociología para un diseño 
adecuado del trabajo. 

 
FORMACIÓN 
En línea con el compromiso de tolerancia cero hacia cualquier conducta constitutiva de 
acoso, esta materia será incluida en los programas de formación existentes en la 
empresa. Dichos programas formativos deberán ir dirigidos a toda la plantilla. Asimismo, 
deberán tener por objeto la identificación de los factores que contribuyen a crear un 
entorno laboral exento de acoso, y a que los participantes sean plenamente conscientes 
de sus responsabilidades en el marco de la política empresarial contra el mismo. 
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4.2. PROCEDIMIENTO DE ACTUACIÓN 

COMISIÓN DE ASESORAMIENTO 
 
Es aquella comisión constituida para llevar a cabo la investigación de las denuncias siguiendo 
las pautas establecidas en el presente Protocolo. La Comisión de Asesoramiento estará 
integrada por: 

- Instructor/a del expediente (Persona con la una formación específica en la materia, 
en caso de no contar con dicho perfil en la empresa se procederá a la contratación 
de un de un/a Técnico/a especialista en psicología laboral, bien del servicio de 
prevención ajeno u otro)  

- El/la Responsable del Departamento de RRHH. 

- Un miembro del comité de empresa. 

- Un Delegado o delegada de Prevención del Comité de Seguridad y Salud. 

 
Los miembros integrantes de la Comisión de Asesoramiento podrán ser sustituidos por otros 
miembros de la empresa que realice funciones iguales o similares si se dan alguna de las 
siguientes incompatibilidades en relación a la persona denunciante o denunciada: relación de 
parentesco por consanguinidad o afinidad, relación de amistad o enemistad manifiesta con 
los  mismos y/o relación laboral por adscripción al mismo Proyecto, Programa o Departamento. 

Quienes integren la Comisión de Asesoramiento se comprometen a observar secreto 
profesional, imparcialidad y respeto a todos los casos que traten en el seno de la Comisión 
Instructora. Los trabajos de la Comisión de Asesoramiento deberán garantizar siempre la 
intimidad y la dignidad de las personas involucradas. 

En el caso de que una persona trabajadora sienta que está siendo objeto de acoso, en 
cualquiera de sus modalidades, o que lo sospeche sobre un compañero, y con el fin de 
garantizar sus derechos a la queja y a la confidencialidad, se establecen los siguientes 
procedimientos de actuación, sin perjuicio de la utilización paralela o posterior por parte de la 
víctima de vías administrativas o judiciales. 

El procedimiento ha de ser ágil y rápido, ha de otorgar credibilidad y se ha de proteger la 
intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas afectadas y la no explicación repetida 
de los hechos por parte del acosado; asimismo, procurará la protección suficiente de la víctima 
en cuanto a su seguridad y salud, teniendo en cuenta las posibles consecuencias tanto físicas 
como psicológicas que se deriven de esta situación, atendiendo muy especialmente a las 
circunstancias laborales que rodeen al presunto/a agredido/a. 

NORMAS BÁSICAS DE FUNCIONAMIENTO DE LA COMISIÓN 
 
- Todas las actuaciones de la Comisión de Asesoramiento se documentarán por escrito, 

levantando acta de todas las reuniones de la Comisión. 
- En caso de incluir declaraciones o testimonios éstos habrán de estar suscritos por quienes 

las hubieran realizado. 
- Los documentos que compongan la instrucción serán codificados, de forma que se 

preserve la intimidad de las personas involucradas. 

- La custodia de la documentación generada durante el proceso será responsabilidad      
del instructor/a. 

- Una vez finalizada la instrucción el Comité de Seguridad y Salud será informado sobre la 
denuncia de acoso recibida. 

- Si la Comisión de Asesoramiento determina que se abra la fase formal, con la intención 
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de garantizar la defensa de la persona denunciada, se le hará entrega de la denuncia a 
la  persona denunciada. Asimismo, en aras de preservar la confidencialidad del proceso y  
garantizar la correcta instrucción del expediente y la declaración independiente de los 
testigos, de la documentación a entregar por la comisión se omitirán los datos de carácter 
personal, así como datos de testigos propuestos por la comisión o por la persona 
denunciante. También se entregará en ese momento de la instrucción copia del informe 
de conclusiones de la fase preliminar tanto a la persona denunciante y a la persona 
denunciada. 

 

INICIO DE LA DENUNCIA 

- La persona demandante debe dirigirse al departamento de RRHH, o, en su caso ante el/la 
instructor/a, o cualquier miembro de la comisión de asesoramiento, mediante un escrito 
(ver anexo) en el que se detallen los datos de quien denuncia (la denuncia no puede ser 
anónima), la o las personas denunciadas y una descripción de la situación de acoso. 
Según el Art. 23 de la Ley Orgánica 3/2007 y el Art. 19 de la Directiva 2006/54/CE, quien 
presenta la denuncia sólo deberá aportar indicios basados en actuaciones discriminatorias 
y la persona acusada de acoso deberá probar que no ha existido tal discriminación. 

 

Se establecen, por tanto, dos cauces que podrán seguir las/os trabajadoras/es que consideren 
han sido objeto de acoso para presentar su denuncia, siempre en un entorno confidencial y 
urgente. La persona supuestamente acosada deberá ponerlo en conocimiento de la instancia 
correspondiente, por medio de cualquiera de los dos procedimientos que se indican a 
continuación, sin perjuicio, como se ha dicho, de la utilización paralela o posterior por parte 
de la víctima de vías administrativas o judiciales. 

 
4.2.1. PROCEDIMIENTO INFORMAL 

Si la persona afectada entiende que es factible, se intentará resolver el problema de manera 
extraoficial, en un primer momento. En algún caso será incluso posible y bastante que al 
explicar claramente a la persona que muestra el comportamiento indeseado dicha conducta, 
que ésta no es bien recibida, que es ofensiva o incómoda y que interfiere el trabajo, se 
solucione el problema. 

Puede ser demasiado difícil o violento hacer esto personalmente, por lo que podrá denunciarlo 
ante la Comisión de Asesoramiento. 

La función de la Comisión de Asesoramiento en este procedimiento informal será entrevistarse 
con la persona afectada, conducir todo el procedimiento de actuación, pudiendo tener 
reuniones con el presunto agresor/a y/o con ambas partes, reclamar la intervención si lo 
estima necesario de alguna persona experta, etc., todo ello con la finalidad de conseguir la 
interrupción de las situaciones de acoso y alcanzar una solución aceptada por ambas partes. 

En el más breve plazo posible, como máximo quince días, la Comisión de Asesoramiento dará 
por finalizado el procedimiento, valorando la consistencia de la denuncia, indicando la 
consecución o no de la finalidad del procedimiento informal y, en su caso, proponiendo las 
actuaciones que estime conveniente, incluso la apertura del procedimiento formal. 
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Si no se constatan situaciones de acoso, o no ha sido posible la verificación de los hechos, se 
archivará el expediente. 

Las denuncias, falsos alegatos o declaraciones que se demuestren como no honestas o 
dolosas, podrán ser constitutivas igualmente de actuación disciplinaria. 

La resolución podrá recoger medidas dirigidas a la protección de la víctima del acoso, así 
como mecanismos de apoyo y acompañamiento a estas personas. 

Si el/la denunciante no queda satisfecho/a con la solución propuesta o la misma es incumplida 
por el agresor/a, podrá presentar la denuncia a través del procedimiento formal. 

Todo el procedimiento será urgente y confidencial, protegiendo en todo momento la intimidad 
y dignidad de los/as afectados/as, y el archivo de las actuaciones será custodiado por el/la 
responsable de Recursos Humanos. 

 

MEDIDAS CAUTELARES 
En el supuesto de que sea necesario, desde el inicio y hasta el cierre del procedimiento, una 
vez verificados los indicios de la existencia de acoso, se podrá cautelarmente determinar la 
separación de la víctima y del presunto acosador/a, así como otras medidas cautelares que 
se estimen oportunas. 

Estas medidas, en ningún caso podrán suponer para la victima un perjuicio o menoscabo en 
las condiciones de trabajo, ni modificación sustancial de las mismas. 

 
4.2.2. PROCEDIMIENTO FORMAL 

Cuando el procedimiento informal no dé resultado o sea inapropiado para resolver el 
problema, se recurrirá al procedimiento formal, con las siguientes pautas de actuación: 
 
I.- Inicio del procedimiento: 
 

- La persona que denuncia podrá hacer llegar su denuncia por cualquier medio o persona 
a cualquier miembro de la Comisión de Asesoramiento. 

- La víctima o cualquier otra persona que tenga conocimiento de algún acto de acoso 
podrá denunciar personalmente o por medio de terceros, al presunto/a agresor/a ante 
la Comisión de Asesoramiento. Dicha denuncia será siempre por escrito cuando no la 
realice la presunta víctima. 

- Cuando se trate de denuncias verbales, la Comisión de Asesoramiento valorará la 
fuente, la naturaleza y la seriedad de dicha denuncia y, si encuentra indicios suficientes, 
actuará de oficio investigando la situación denunciada. 

 
Denuncia 
presentada al 
responsable 
de RRHH 

 
Entrevistas de la 
Comisión 
Instructora con las 
partes implicadas 

Emisión de 
informe por 
parte de la 
Comisión en el 
plazo de 15 días 
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- Si la denuncia o queja fuese interpuesta ante la Dirección de la Empresa o a alguien 
que la represente, deberán remitir de forma inmediata dicha denuncia a la Comisión de 
Asesoramiento para el inicio de la investigación, por cualquier medio disponible que 
garantice la confidencialidad de la misma. 

- Dicha Comisión de Asesoramiento nombrará una Persona Instructora que irá 
informando de todos los pasos que se vayan dando. 

- Una vez iniciada la investigación, si la víctima así lo desea sólo tratará con la persona 
elegida como interlocutora (Instructor/a), y solo explicará su situación una vez, salvo que 
resultase imprescindible para la resolución del caso, garantizando su confidencialidad y 
la agilidad en el trámite. El Asesor/a confidencial determinará el momento y la necesidad 
de formalizar por escrito la denuncia del acosado/a. 

 
II.- Tramitación: 
 

• En el plazo de dos días laborables la Comisión de Asesoramiento nombrará una persona 
Instructora encargada de la investigación, quien iniciará las investigaciones preliminares, 
tras lo cual, de manera inmediata, trasladará a la persona denunciada información 
detallada sobre la naturaleza y contenido de la denuncia. Al mismo tiempo, se pondrá en 
conocimiento de la Dirección y de Recursos Humanos la existencia de la misma y el inicio 
de actuaciones. 

• El/La Instructor/a no podrá tener, ni haber tenido, relación laboral de dependencia o 
ascendencia con ninguna de las partes. 

• El/La Instructor/a llevará personalmente la investigación, pudiendo utilizar los medios que 
estime conveniente para esclarecer los hechos denunciados (testigos, entrevistas con 
los/as interesados/as, periciales, etc.), manteniendo siempre la confidencialidad en todas 
las actuaciones. 

• Durante todo el procedimiento, tanto la persona denunciante como la denunciada podrán 
ser asistidos por una persona de su confianza, preferiblemente que pertenezca al Comité 
de Empresa. 

 
Confidencialidad de la investigación: 

A lo largo de todo el procedimiento se mantendrá una estricta confidencialidad, y todas las 
investigaciones internas se llevarán a cabo con tacto y con el debido respeto tanto a la persona 
que ha presentado la denuncia como al denunciado/a, que tendrá el beneficio de la presunción 
de inocencia, y poniendo la Comisión de Asesoramiento de forma expresa en conocimiento 
de todas las personas intervinientes la obligación de confidencialidad. En caso de 
inobservancia se aplicarán las medidas disciplinarias oportunas. 

Los componentes de la comisión de investigación les será de aplicación lo dispuesto en el 
apartado 2 del artículo 65 del Estatuto de los/as trabajadores/asen cuanto al sigilo profesional 
debido, respeto de las informaciones a que tuviesen acceso como consecuencia de su 
actuación. 

 
III.- Informe de conclusiones: 

En el plazo máximo de veinte días naturales, contados a partir de la presentación de la 
denuncia, la Comisión de Asesoramiento, finalizada la investigación, elaborará y aprobará el 
informe sobre el supuesto acoso investigado, en el que indicará las conclusiones alcanzadas, 
las circunstancias agravantes o atenuantes observadas en el mismo, e instará, en su caso, a 
la apertura de un procedimiento disciplinario contra la persona denunciada; todo ello se 
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trasladará, a los efectos oportunos, a la Dirección y a Recursos Humanos. Corresponde 
exclusivamente a esa jerarquía interna de la Empresa, el incoar la posible actuación 
disciplinaria. 

Graduación: 

A efectos de valorar la gravedad de los hechos y determinar las sanciones que, en su caso, 
pudieran imponerse, se tendrán como circunstancias agravantes aquellas situaciones en las 
que: 

a) La persona denunciada sea reincidente en la comisión de actos de acoso. 

b) Existan dos o más víctimas. 

c) Se demuestren conductas intimidatorias o represalias por parte de la persona agresora. 

d) La persona agresora tenga poder de decisión sobre la relación laboral de la víctima. 

e) La víctima sufra algún tipo de discapacidad física o psíquica. 

f) El estado psicológico o físico de la víctima haya sufrido graves alteraciones, 
médicamente acreditadas. 

g) El contrato de la víctima no sea indefinido, o que su relación con la empresa no tenga 
carácter laboral. 

h) El acoso se produzca durante un proceso de selección de personal. 

i) Se ejerzan presiones o coacciones sobre la víctima, testigos o personas de su entorno 
laboral o familiar, con el objeto de evitar o entorpecer el buen fin de la investigación. 

j) Será siempre un agravante la situación de contratación temporal o en período de prueba 
e incluso como becario/a en prácticas de la víctima. 

 

El acoso sexual se asimilará como falta muy grave a las ya recogidas como tales en los 
diversos Convenios Colectivos o Estatuto de los Trabajadores (en su vertiente de transgresión 
de la buena fe contractual, abuso de confianza, falta de respeto y consideración debida). Para 
ello, se deberá aplicar lo establecido en el Protocolo de Acoso Sexual y/o por Razón de Sexo. 

 

De todo lo actuado, la Comisión de Asesoramiento lo hará constar por escrito, con las firmas 
de todas aquellas personas a quienes consideren necesarias y que hayan participado en el 
procedimiento. 
 

IV.- Toma de decisiones: 

El Director Gerente, a la vista del informe, en el plazo de 30 días naturales podrá: 

1.- Declarar la inexistencia de acoso y el archivo del expediente. No obstante, se puede 
proponer aplicar medidas que mejores la situación existente. 

2.- Ordenar la incoación de un expediente disciplinario por la comisión de una falta muy grave 
de acoso y aplicar si procede medidas corretoras de la situación. 

3.- Si se estima que se trata de hechos que pudieran ser constitutivos de algunos delitos 
cometidos por los/as empleados/as, contra el ejercicio de los derechos de la persona 
reconocidas por las leyes, deberá remitirse al as normas y procedimientos aplicables. 

4.- Si se detecta alguna otra falta distinta al acoso, se propondrá las acciones corretoras que 
pongan fin a la situación producida y se proveerá, en su caso, el expediente correspondiente. 
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5.- Cuando la constatación de los hechos no fuera posible, el empleado /a denunciante, no 
será objeto de represalia alguna salvo que fehacientemente se demostrará la falsedad de sus 
acusaciones, en cuyo caso se iniciará el expediente disciplinario oportuno. 

6.- De considerarse necesario, se podrá solicitar la incorporación a la Comisión de 
Investigación de un/a asesor/a externo/a que asesore e la toma de decisiones. 

7.- Información con carácter general, de las actuaciones llevadas a cabo en cada fase del 
proceso y de la resolución adoptada, se informará a las partes implicadas. Asimismo, se 
informará al Comité de Seguridad y Salud, preservando la intimidad de las personas. 

8.- Excepcionalmente, y en aquellos casos en los que no quede suficientemente motivada la 
no admisión a trámite de alguna denuncia de acoso, el Comité de Seguridad y Salud podrá 
acordar instar a la Dirección la revisión de las decisiones adoptadas. 

 

V.- Seguimiento y control: 

El responsable de RRHH registrará los informes de conclusiones y remitirá dichos informes a 
los titulares de los órganos que tengan competencia para realizar las medidas que en dichos 
informes se propongan. 

El seguimiento de la ejecución y cumplimiento de las medidas correctoras propuestas 
corresponderá a cada Área o Departamento, debiendo prestar una especial atención. En los 
casos en que haya podido haber afección de las víctimas, evitar situaciones de hostilidad en 
el entorno de trabajo, cuando se produce la reincorporación del empleado que haya estado 
de baja laboral, después de una denuncia de acoso. 

 
4.3. DISPOSICIONES VARIAS 

En todas las comunicaciones que, como consecuencia del procedimiento, deban realizarse a 
la representación laboral, sindicatos y órganos directivos, se omitirá el nombre de la persona 
objeto del acoso. 

 

En el supuesto de resolución del expediente con sanción, que no conlleve el traslado forzoso 
o el despido, la Empresa tomará las medidas oportunas para que el acosador/a y la víctima 
no convivan en el mismo ambiente laboral, teniendo la persona agredida la opción de 
permanecer en su puesto o la posibilidad de solicitar un traslado, que será resuelto, de manera 
excepcional, fuera de las normas que en cada momento estén vigentes sobre traslados, no 
pudiendo suponer una mejora o detrimento en sus condiciones laborales. 

 

Si se hubieran producido represalias o ha habido perjuicios para la víctima durante el acoso 
y/o el procedimiento de investigación, ésta tendrá derecho a ser restituida en las condiciones 
en que se encontraba antes del mismo. 

La Comisión de Asesoramiento supervisará la imposición y cumplimiento efectivo de las 
sanciones motivadas por supuestos de acoso, para lo que será informado de tales extremos, 
conforme se apliquen por parte de la Dirección de la Empresa. 

 

Si el resultado del expediente es de sobreseimiento, pero con expresa declaración sobre la 
buena fe de la denuncia, el/la denunciante podrá también solicitar el traslado de centro de 
trabajo o de departamento, sin que el mismo suponga una mejora o detrimento en sus 
condiciones laborales, siendo potestativo de la Dirección de la Empresa su concesión, 
siempre que esto sea posible. 
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Si por parte del agresor/a se produjeran represalias o actos de discriminación sobre el/la 
denunciante, dichas conductas serán consideradas como falta laboral, incoándose el 
correspondiente expediente disciplinario. 

Se prohíben expresamente represalias contra las personas que participen en las actuaciones 
siguientes: 

 

- Efectuar una denuncia, prestar declaración, ayudar o participar en una investigación 
sobre acoso. 

- Oponerse a cualquier conducta que constituya acoso contra sí mismo o hacia terceros. 

- Realizar una alegación o denuncia de buena fe, aún si después de la investigación no se 
ha podido constatar. Sin embargo, las denuncias o alegaciones realizadas que se 
demuestren como intencionadamente no honestas o dolosas, podrán ser constitutivas de 
actuación disciplinaria, sin perjuicio de las restantes acciones que en derecho pudieran 
corresponder. 

 

Semestralmente, la Comisión de Asesoramiento efectuará un Informe, sin datos concretos, 
del conjunto de sus actuaciones, que elevará a la Dirección y a Recursos Humanos, del que 
se dará publicidad por los medios habituales a totalidad de la plantilla de la Empresa. 

 
5. REFERENCIAS NORMATIVAS 

NORMATIVA INTERNACIONAL 
 
Declaración Universal de Derechos Humanos. Arts. 3 y 5. 

NORMATIVA EUROPEA 
 
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 (refundición) 

NORMATIVA ESTATAL 
 

- Constitución Española de 1978: Art. 1.1; art. 9.2; art. 10.1; art. 14; art. 18.1; art. 35.1 y art. 
53.2 

- Estatuto de los/as Trabajadores/as: Ar. 4.2c), d), e); art. 50.1ª) y c); art. 54.2c); art. 96.11; 
art. 96.12; art. 96.14; art. 97. 

- R. Decreto Legislativo 5/2000, de Infracciones y sanciones en el Orden Social: art. 8.13. 

- Ley Orgánica 1/2004, de 28 de diciembre, de medidas de protección integral contra la 
Violencia de Género. 

- Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevención de Riesgos Laborales. 

- Creterio Tecnico 104/2021, sobre actuaciones de la inspección de Trabajo y Seguridad 
Social en riesgos psicosociales. 

- Código Penal: art. 184; art. 191 y arts. 443 y 445. 

- Código Civil: art. 1903. 
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- Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres: 
Art. 48. 

- Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para 
la garantía de los derechos de las personas LGTBI. 

 

6. DISPOSICIÓN FINAL 

El contenido del presente Protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor a partir 
de su comunicación a la plantilla a través de los medios habituales de la empresa, 
manteniéndose vigente en tanto que la normativa legal o convencional no obligue a su 
adecuación o que la experiencia indique su necesario ajuste. 

 
El presente procedimiento no impide la utilización paralela o posterior por parte de la víctima, 
de las vías administrativa y/o judicial (civil o penal).
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MODELO DE DENUNCIA POR ACOSO LABORAL 

 
SOLICITANTE 
Persona afectada: Comunicado a: 

En su calidad de: 

Departamento de la persona afectada (indicar): 

DATOS DE LA PRESUNTA PERSONA AFECTADA 
Nombre y Apellidos  

DNI/NIE  Teléfono  

Sexo  email  

DATOS PROFESIONALES DE LA PERSONA AFECTADA 

Centro de trabajo  Puesto de trabajo  

DATOS DE LA PERSONA DENUNCIADA 
Nombre y Apellidos  

DATOS PROFESIONALES DE LA PERSONA DENUNCIADA 

Centro de trabajo  Puesto de trabajo  

DESCRIPCIÓN DE LOS HECHOS 
Descripción cronológica y detallada con lugares y fechas (desde cuándo se tiene conocimiento de los hechos, personas implicadas, y puestos 
que ocupan) 

POSIBLES TESTIGOS  SI  NO 
En caso afirmativo indicar nombre y apellidos: 

DOCUMENTACIÓN ADJUNTA  SÍ  NO 
En caso afirmativo detallar 

SOLICITUD 
 Solicito el inicio del protocolo de prevención de acoso laboral. 

Localidad y fecha: Firma de la persona solicitante. 

 

Este documento se entrega a D./Dª                       , mediante 

(  ) correo electrónico, (  ) por escrito en mano, (  ) en recepción de la oficina de      ). 
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