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El mercado laboral ha experimentado grandes cambios en los ultimos afios debido a la creciente terciarizacion de
la economia, los cambios en los modelos organizativos de las empresas, la introduccién de nuevas tecnologias, la
digitalizacion del trabajo, la nueva economia de las plataformas, etc., sumando a todo ello la crisis econdmica que
ha conducido a que los riesgos laborales, lejos de disminuir, hayan aumentado y, dentro de ellos, especialmente los
riesgos psicosociales. Los elementos o aspectos de la organizacion del trabajo como la carga de trabajo, el desa-
rrollo de tareas mondtonas, la falta de claridad en las funciones y responsabilidades, la deficiente organizacion del
tiempo de trabajo, asi como la escasa o nula percepcién que tienen los trabajadores sobre la valoracién del trabajo
por sus superiores jerarquicos, hacen que los riesgos psicosociales aumenten significativamente e influyen en la
violencia que se puede generar dentro de las propias organizaciones productivas.

Debido a la presencia en el trabajo de dichos riesgos, se esta produciendo un deterioro grave para la seguridad y
salud de los trabajadores que sufren diverso tipo de consecuencias, como pueden ser trastornos psiquicos, estrés,
trastornos del suefio u otras enfermedades de caracter fisico. Ademas, una mala organizacién en el trabajo puede
estar ocasionando accidentes laborales, interrupciones y cambios en la produccién, mayor rotacién en los puestos
de trabajo, etc.

Independientemente del momento o situacidon econémica por la que se atraviese, es evidente, y la legislacién asi lo
exige, que el empresario tiene el deber de garantizar siempre unas correctas condiciones de la seguridad y salud
en sus centros de trabajo que garanticen la integridad fisica y moral de los trabajadores a su cargo. A estos efectos,
el empresario debe adoptar cuantas medidas sean necesarias para prevenir dichas situaciones en sus centros de
trabajo.

El estudio resalta la importancia que, dentro de los riesgos psicosociales, adquiere el acoso en cualquiera de sus
formas y manifestaciones. El acoso en el trabajo puede ser muy pernicioso para la seguridad y salud de los tra-
bajadores ya desde las primeras fases de su manifestacion, ya que la persona acosada esta tan desorientada y
desmotivada que no sabe en ocasiones cédmo debe actuar y termina en muchos casos resignada, excluida, margi-
nada, etc., dando lugar, en muchas ocasiones, a que el trabajador afectado abandone la empresa, de forma que el



acosador queda sin sancién por dichas conductas inaceptables, incluso en empresas donde rigen CC en los que
se tipifica el acoso como falta laboral objeto de sancién disciplinaria.

Partiendo de la base de que la primera herramienta eficaz e imprescindible contra los riesgos psicosociales es la
propia evaluacion de riesgos, asi como —entre otras medidas- la informacion y formacién de los trabajadores, los
procedimientos contra el acoso suelen establecer medidas preventivas para abordar con éxito dichas situaciones,
especialmente tienen la virtud de que evitan la improvisacién, de manera que se predeterminan responsables y
6érganos para su aplicacion, mecanismos de denuncia, regulacién de los procedimientos a seguir (instruccion, in-
vestigacion, etc.).

En general, los protocolos se desarrollan bajo el compromiso general de las empresas de no admitir o tolerar las conduc-
tas de acoso, favoreciendo que estas no aparezcan o que, si lo hacen, se minimicen las consecuencias para la seguridad
y salud de los trabajadores.

Para que el protocolo sea realmente eficaz, deberia implantarse a través de la negociacion y acuerdo entre la parte em-
presarial y la parte social o sindical (a través de los mecanismos de representacion legal de los de los trabajadores).

Los beneficios de la implantacion de un protocolo de acoso, en relacion a la salud y seguridad de los trabajadores,
son incuestionables, ya que permiten establecer en los centros de trabajo el conjunto de normas que regulan la
resolucion de este tipo de problemas y asi evitar la aparicidn -o reiteracion- de actos indebidos que pueden ser
perjudiciales para la salud psicosocial en el trabajo. Los protocolos se basan en la filosofia de dar a las empresas
una solucion rapida y eficaz a dichos problemas, y pretenden evitar dafios de dificil reparacion para todos los afec-
tados, que se pudieran producir en caso de que no consiga su eliminacion a pesar de las actividades preventivas,
y que podrian conducir a un procedimiento ante la ITSS o los 6rganos jurisdiccionales.

A pesar del reconocimiento de las ventajas que tiene el desarrollo e implantacién de los protocolos de acoso, tan
solo cuatro de cada diez trabajadores espanoles indican que su empresa dispone de un protocolo para poder hacer
frente a los distintos tipos de hostigamiento o acoso, segun revela la Encuesta Nacional de Gestidén de Riesgos
Laborales en las Empresas ESENER-2-Espafa (p. 11).



Analisis comparado de los protocolos de actuacion frente al acoso en el trabajo

La implantacién de protocolos, ademas de prevenir el surgimiento de conductas y situaciones de acoso de cual-
quier clase, o por lo menos mitigar sus consecuencias, también puede ser un instrumento para establecer y desa-
rrollar programas informativos y formativos para los trabajadores y responsables de las empresas sobre cuédles son
dichas conductas y la manera de prevenirlas de forma precoz y efectiva.

Los protocolos que hemos analizado se encuadran en diferentes marcos regulatorios, como detallaremos en el
apartado de la integracion de los mismos en la NC, ya que a veces se incluyen o se aprueban como respuesta a las
exigencias derivadas de los Planes de Igualdad, otras veces se contemplan en los CC sectoriales o de empresa,
mientras que otras se plantean dentro de los Planes de Prevencion de Riesgos Laborales de la empresa.

Muchos de los protocolos manifiestan su intencion de garantizar la proteccién de los derechos de los trabajadores,
con un compromiso de establecer una cultura organizativa de normas y valores contra el acoso laboral. Para ello,
suelen hacer referencia -o incluso transcripcion literal- de ciertas clausulas o principios de las siguientes normativas
basicas:
e  Constitucién Espafiola, de 29 de diciembre de 1978 -BOE num. 311- (CE)
e |Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres -BOE num. 71-
(LO de Igualdad)
e Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
del ET -BOE ndm. 255- (LET)
e |ley 7/2007, de 12 abril del Estatuto basico del Empleado Publico -BOE num. 89- (EBEP)
e Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales -BOE num. 269 -(LPRL)

Los protocolos y procedimientos que se describen en esta Guia se rigen, como veremos, por un conjunto de prin-
cipios y garantias que tienen por finalidad la generacion de confianza de los trabajadores durante todo el procedi-
miento, como pueden ser las garantias de confidencialidad o de indemnidad frente a posibles represalias.

Los objetivos que esta Guia persigue, para la practica en los entornos laborales teniendo en cuenta sus caracteris-
ticas (actividad, sector, perfiles de la plantilla), son basicamente los siguientes:



e  Mostrar un conjunto de buenas practicas para el disefio e implementacién de protocolos de actuacion
frente a situaciones de acoso laboral.

e  Fomentar la cultura preventiva en todos los puestos de trabajo frente al riesgo de acoso laboral.

e  Conceptualizacidn vy tipificacion del acoso laboral como una falta laboral muy grave.

e  Establecer un marco previo para la formacién tedrica y practica para la resolucién de conflictos e im-
plantar estilos de direccién entre los mandos y responsables de la organizacion que traten de evitar,
identificar, reducir, retardar y mejorar esta problematica psicosocial.

e Desarrollar herramientas rapidas para gestionar las denuncias e investigar estas actuaciones, respe-
tando los derechos de ambas partes y garantizando la confidencialidad de los datos obtenidos en la
investigacion de tales denuncias.

e  Revisar periddicamente los protocolos, con la consulta y participacion de los SP, CSS y DP o Repre-
sentantes Sindicales.

Para concluir esta introduccién, es importante explicar la metodologia empleada en esta Guia, que se orienta a me-
jorar las condiciones de trabajo relacionadas con los distintos tipos de acoso laboral o conflictos interpersonales,
considerando la realidad de cada empresa o sector, y reforzando en dicha gestion el papel de los representantes
de los trabajadores (como asi consta en una parte de los protocolos estudiados).

Se ha procedido a la identificacion previa de los aspectos de mayor relevancia para conseguir este objetivo practi-
€O Yy no quedarnos tanto en la teoria, sino mostrar como en la practica se trata esta materia. En cada protocolo se
ha analizado la regulaciéon de medidas propuestas para establecer actuaciones preventivas o correctoras frente al
acoso laboral, comprobando también las similitudes o diferencias frente a lo desarrollado, tanto en Administracio-
nes Publicas (Ayuntamientos, Diputaciones, Consejerias, Ministerios y organismos estatales), como en empresas
privadas. También se ha tenido en cuenta el origen de su fuente de regulacion: en los planes de igualdad, en los
CC sectoriales o de empresa [en el apartado de esta Guia dedicado a la integracion de los protocolos en la NC se
desarrollara mas esta variada tipologia].

Respecto a la exposicidn de dichos protocolos, de los que consideramos tienen alguna de las medidas que perte-
necen a la denominada prevencién secundaria, hay que precisar, respecto a la metodologia empleada, la diferencia
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que se puede encontrar entre la explicacién de cada uno de los tres niveles preventivos, primario, secundario y
terciario. Ya que una vez seleccionados los protocolos a estudiar en cada uno de estos niveles, se decidié que
tanto la prevencién primaria como la secundaria aparecieran de una forma global, aunque la prevencién secundaria
se muestra de forma particularizada porque se exponen y analizan, uno a uno, tan soélo aquellos protocolos que si
contienen algun aspecto relativo a la prevencién secundaria. Las razones de esta relevante diferencia en el trata-
miento son:

e  Eneste analisis comparativo hemos localizado un mayor nimero de protocolos que si contemplan me-
didas tanto prevencién primaria como terciaria y, sin embargo, no regulan nada respecto a lo que con-
sideramos como prevencién secundaria. Al ser mas numerosos los protocolos que prevén medidas en
los niveles preventivos primario y terciario, la exposicion respecto a los protocolos que si la recogen
ha sido mas general y eligiendo algunos ejemplos concretos, en unos casos por ser mas actuales y, en
otros, para poder comparar unos protocolos con otros por tener mayor o menor regulacion al respecto
0 aspectos comunes.

e  Por el contrario, al existir muy poca cantidad de protocolos que incluyan algun apartado relativo a la
prevencién secundaria, sélo en este nivel hemos podido elaborar una exposicién, no en términos ge-
nerales, sino de todos y cada uno de los protocolos que hemos considerado que si regulan de alguna
manera la prevencién secundaria.

Para la seleccién de los protocolos que se han estudiado, se han realizado busquedas en los CC y protocolos que
se han aprobado en un intervalo de tiempo amplio, ya que contamos con protocolos desde el afio 2009 hasta al-
guno aprobado durante el presente 2018. Se han utilizado para el analisis protocolos incluidos en CC extraidos del
BOE, Diarios Oficiales de CCAA, de Boletines Oficiales de provincia y otras bases de datos legales.

Ademas, algunos de estos protocolos se han localizado a través de diferentes buscadores de datos en internet, ya
que se alojaban en paginas corporativas de las empresas u organizaciones que los habian implantado.

El Protocolo de la Administracidon General del Estado que hemos incluido en el andlisis, se ha utilizado como mo-



delo para otros muchos protocolos implantados y aprobados con posterioridad a él, especialmente en protocolos
de acoso de otras Administraciones Publicas.

Otro criterio empleado por este equipo del Observatorio de Riesgos Psicosociales, en cuanto a esta metodologia,
ya sea en cantidad como en el contenido-calidad de los protocolos seleccionados dentro de la misma, siempre ha
estado orientado para alcanzar o aproximarnos en todo lo posible a los objetivos, pensando sobre todo en los dele-
gados de prevencién como pieza fundamental para garantizar el establecimiento de estos protocolos en la practica
de los entornos laborales, teniendo en cuenta sus caracteristicas, tales como actividad, sector, etc. asi como los
perfiles de sus correspondientes trabajadores.

Partiendo de esta base, los protocolos utilizados en la muestra y especialmente los analizados, se han escogido,
sobre todo: por contener aspectos novedosos respecto a dichos objetivos practicos, que bien pueden servir como
ejemplos a otros, o bien por reflejar pautas para hacernos reflexionar sobre determinadas materias a mejorar en
estos protocolos de prevencién y actuacién frente a cualquier tipo de acoso; por mostrar y generar cierto interés
sobre la ineludible importancia de los mismos —0 en su conjunto- para cumplir el deber empresarial basico de pro-
teger la salud fisica, psiquica y social de los trabajadores; o por ser relevantes dentro la gestién de mejora continua
frente al acoso laboral, o para bien para impulsar -mediante la NC- hacia la adopcion de nuevos protocolos para
este tipo de riesgo laboral en las empresas o centros de trabajo que todavia carezcan de los mismos. En definitiva,
la metodologia esta planificada para facilitar una mejora de los existentes y establecer otros por primera vez donde
no los haya, siempre buscando una mejora continua frente al acoso laboral, en cuanto a su gestién integral con los
otros sistemas de la empresa.
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Hay que tener en cuenta que no hay ninguna base juridica o cientifica oficial y competente que diferencie de forma
inequivoca los tres niveles preventivos que han servido para estructurar el andlisis de las medidas contempladas
por los protocolos: prevencion primaria, secundaria y terciaria en salud laboral. Ello salvo en la especialidad de
Medicina del Trabajo, donde la OMS si los diferencia, pero mas bien para temas de salud publica. Esta falta de
consenso se puede observar en un gran numero de documentos de muy diferente indole: técnicos, divulgativos, de
ambito nacional también o empresarial, etc.

La inexistencia de criterios homogéneos para clasificar los aspectos que se pueden incluir en cada uno de los tres
niveles preventivos; ha supuesto un obstaculo al que tuvimos que enfrentarnos en esta Guia. Por tanto, tal vez el
establecimiento de estos criterios sobre los niveles preventivos, pudiera ayudar también a implantar protocolos de
acoso a través de la negociacién colectiva.

Realmente lo que interesa en salud laboral es la consecucion de los objetivos a los que se encaminan e implican
estos tres niveles preventivos en su conjunto, y realizar también con la participacion de los representantes de los
trabajadores, tanto en su disefio e implementacién, como en el seguimiento de los resultados que se vayan consi-
guiendo con estos tres niveles de actuacion preventiva, dando prioridad a mejorar constantemente el cumplimiento
de la LPRL, sus normas de desarrollo y lo conseguido mediante la NC, como son los protocolos de acoso en el
trabajo.

Es decir, este analisis comparativo tiene que servir mas para facilitar una reflexién sobre si cada protocolo -pre-
sente o futuro- facilita también unas pautas para comprobar que las medidas o actuaciones, independientemente
del nivel o niveles preventivos en los que se puedan incluir segun objetivos, sean eficaces, se den en la practica 'y
se planifiquen y ajusten segun las necesidades reales que vaya presentado la evolucion de este riesgo laboral, en
este caso el acoso. Como siempre venimos insistiendo desde este sindicato, es mucho mas costosa y perjudicial
para la salud global de los trabajadores la falta de inversién en estas acciones o medidas de prevencion primaria,
secundaria y terciaria, que tener que asumir las consecuencias perniciosas de la falta de prevencién, tanto en una
perspectiva individual, como de funcionamiento y productividad de las empresas.



En los protocolos de acoso no pueden faltar unos principios y compromisos para que los responsables los lleven a
la practica, ambos no deben quedarse en papel mojado, sino que ademas de programarse y llevar un seguimien-
to de la realidad de las actividades preventivas, y que éstas se vayan ajustando a la evolucion que los conflictos
laborales y los distintos tipos de acoso puedan ir afectando a la salud de trabajadores ya sea de forma individual
o a determinados colectivos. Sin embargo, en muchas ocasiones se espera a que exista una denuncia de acoso,
para saber cOmo evitar que sus causas aparezcan, y se prolonguen, o repitan a lo largo de la vida laboral de los
trabajadores, y a costa de que se acumulen, mermando cada vez mas la salud de los mismos, llegando incluso a
situaciones de absentismo, presentismo, resiliencia, suicidios, etc. Una vision mas proactiva y menos reactiva debe
formar parte de una nueva cultura preventiva en este terreno también.

Las evaluaciones de riesgos psicosociales siguen sin realizarse en muchas empresas y organizaciones y, en oca-
siones, se realizan sélo por requerimientos de la Inspeccion de Trabajo a consecuencia de denuncias de los repre-
sentantes de los trabajadores. Esta situacién se agrava especialmente en las empresas pequefas.

En los protocolos analizados, pocos de ellos establecen de forma explicita la necesidad de realizar la evaluacion de
riesgos psicosociales. Bien es verdad que no seria necesario, si la evaluacién de todos los riesgos también los psi-
cosociales ya se hubiera realizado, o simplemente no lo hicieran porque consideran que la propia LPRL ya recoge
como requisito imprescindible su realizacién por parte del empresario.

Este primer paso en la realizacion de las evaluaciones de riesgos psicosociales es fundamental para avanzar en la
prevencién de cualquier tipo de acoso, en cuanto a que la evaluacién de riesgos supone el primer paso previo a la
planificacion de la accién preventiva. Por tanto, si la NC quiere mejorar en la prevencién de cualquiera de las formas
de acoso, debe incluir este aspecto de la evaluacion de riesgos psicosociales y especialmente los factores propios
de la organizacion del trabajo para incorporarlos en los protocolos de acoso.

La aprobaciéon de la Ley 3/2007, de 22 de marzo para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, supuso en su
momento, al establecer la obligacion de desarrollar Planes de Igualdad en algunas organizaciones, la aparicién de
protocolos contra el acoso sexual o por razén de sexo. Por tanto, se aproveché la oportunidad de incorporar a
estos protocolos no sélo este tipo de acoso, sino también el acoso psicolégico o moral y discriminatorio. De esta
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forma, en los protocolos que se desarrollaban inicialmente con el objetivo de eliminar el acoso sexual o por razén
de sexo, se incluian estos otros tipos de acoso.

Es posible que, si en una organizacién o empresa el acoso laboral se hubiera abordado como un riesgo psicosocial,
el protocolo para evitar este acoso, se habria desarrollado dentro del Plan de Prevenciéon de Riesgos Laborales. Si
tenemos en cuenta que la organizacion del trabajo, sus formas y el entorno de trabajo, repercuten directamente en
la seguridad y salud de los trabajadores, tal vez, las medidas preventivas para abordar estos riesgos y las posibles
soluciones a muchos de ellos se aborden de una forma mas integral desde el propio Plan de Prevencion. Y, sobre
todo, cuando algunas de estas cuestiones son la raiz de muchas situaciones de acoso que realmente se podrian
solucionar actuando sobre la carga de trabajo, u otros aspectos de la organizacién del trabajo.

En cualquier caso, esto es valido sobre todo para establecer medidas preventivas, y siempre es mas facil lograrlo
si se analiza desde el origen real de la causa que lo ha producido.

Si el protocolo esta bien disefiado y cuenta con el apoyo de toda la organizacion, también puede ser eficaz a la hora
de proteger a las personas acosadas independientemente del instrumento donde se haya establecido el protocolo.
En definitiva, lo importante es que exista un protocolo, para que en caso de que no se evite la aparicién de este
tipo de conductas con las medidas de prevencion previas porque no han sido adecuadas o eficaces, que dicho
protocolo establezca cdmo debe tratarse a las personas implicadas evitando la improvisacion y la desigualdad
entre situaciones similares o idénticas, e incluya las medidas de tratamiento, rehabilitacidn y reintegracién para las
victimas. Ahora bien, desde el punto de vista de la calidad democratica de las relaciones de trabajo, lo conveniente
es que se negocien con los representantes de los trabajadores, pues ello -como estd demostrado- mejora la impli-
cacion de los mismos y la eficacia de los propios sistemas preventivos.

Hasta ahora, hemos comprobado, que tradicionalmente las medidas que se establecen en los protocolos de acoso
son mas correctoras y sancionadoras que preventivas de esos comportamientos.

Esto puede guardar relacion con lo comentado anteriormente, en general, los protocolos han surgido como res-
puesta para corregir aquellas situaciones de acoso que puedan aparecer en las empresas. Es decir, las medidas



preventivas previas (en el caso de que realmente existieran), no han funcionado o no han sido suficientes y se
establecen en el protocolo simplemente medidas para corregir los dafios que pudieran haber experimentado las
personas acosadas y medidas para castigar a los acosadores. Las actuaciones de prevencion primaria son espe-
cialmente claves para evitar el surgimiento de estas situaciones en su mismo origen, y ello puede requerir cambios
en la organizacion y funcionamiento de las empresas sobre los que las empresas deben estar especialmente recep-
tivas si desean mantener un ambiente de tolerancia cero hacia este tipo de comportamientos.

Esta cuestion es la que deben abordar las organizaciones, analizando gracias a las evaluaciones de riesgos psico-
sociales y las causas que generan los riesgos para la salud de los trabajadores cudales son las medidas preventivas
que hay que adoptar para que no se produzcan las situaciones de acoso desde un contexto de la organizacion.

Para terminar con este aspecto, también queriamos comentar como contraposicion, que los Protocolos enmar-
cados en el Plan de Igualdad, se centran la mayoria exclusivamente en las conductas y comportamientos, en la
desigualdad de hombres y mujeres en el ambito laboral, sin analizar si hay algun aspecto de la organizacién que
permita favorecer esa conducta comportamiento que favorezca la desigualdad de hombres y mujeres.

La figura del Mediador, aparece en algunos protocolos y aunque aparentemente debe adquirir una funcién impor-
tante, en pocos protocolos se establecen claramente su forma de actuacion. Tal vez, deba estudiarse la posibilidad
de potenciar esta figura dentro de las organizaciones productivas y las actuaciones que puede llevar a cabo para
actuar contra el acoso, especialmente en fases iniciales del mismo (o bien para la solucién de conflictos interper-
sonales, que en algunos casos son la génesis de conductas que derivan en acoso).

En el caso de los Organos y Comisiones que participan en cada fase de los protocolos, son muy variadas depen-
diendo del tipo de organizacién o empresa a la que pertenecen, aunque en la practica sin embargo se repiten sus
funciones de asesoramiento, investigacion, instruccion o decision. No todas reflejan el necesario papel que deben
desempefiar los mecanismos de representacion de los trabajadores en la empresa, también en esta faceta de los
sistemas de prevencion y gestion de los riesgos laborales.
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Como elemento positivo a destacar en todos los Protocolos, podriamos citar su contribucion a la generacién de
cultura preventiva, en el sentido de que da a conocer buenas practicas y sefala los comportamientos inaceptables
en el entorno laboral.

Las declaraciones de forma generalizada contienen el principio de tolerancia cero, la formacién de los trabajadores,
directivos y la sancion de las conductas que pueden ser constitutivas de acoso. Contienen muchos de ellos codi-
gos de buenas practicas.

En algunos protocolos se diferencia entre procedimiento formal e informal. Esta diferenciacién puede tener su ori-
gen en el Acuerdo Marco Europeo sobre violencia y acoso en el trabajo donde se establece que entre los procedi-
mientos a seguir en caso de incidentes puede figurar una “...fase informal en la que una persona en quien confian
tanto la direccion como los trabajadores ofrece ayuda y asesoramiento ”. La eleccién entre un procedimiento formal
o informal dependera de la organizacién o empresa, pero independientemente de la eleccion, ambos procedimien-
tos deben tener las mismas garantias para los trabajadores. En general, las diferencias que hemos apreciado entre
procedimientos formales e informales, es el momento respecto a la situacion de acoso y su gravedad, (en general
el procedimiento informal se aplica en estados iniciales y menos graves de acoso). Los plazos a cumplir también
pueden ser algo diferentes, acortandolos en el caso del procedimiento informal.

Los protocolos de acoso son herramientas Utiles para las organizaciones y empresas para proteger a los trabajado-
res de las conductas de acoso. Todavia son muchas las empresas que no cuentan con estos protocolos y por tanto
son muchos las personas que trabajan y no se encuentran debidamente protegidas frente a este riesgo de acoso.
Es responsabilidad sobre todo de las organizaciones y empresas extender esta proteccion a toda la poblacion tra-
bajadora, pero también los representantes de los trabajadores deben participar de forma activa para conseguir que
estos protocolos no solo se aprueben, sino también, que se adapten realmente a las necesidades de cada centro
de trabajo y que vayan incorporando aquellos elementos y aspectos que todavia no son frecuentes.

Si queremos que los casos de acoso laboral desaparezcan, debera realizarse un mayor esfuerzo en actividades
preventivas, mejorando la sensibilizacion y formacién sobre este tema y las principales causas que favorecen su
aparicion.



Ademas, no debemos olvidar nunca a las victimas, a las que se debe proteger especialmente de forma que se
establezcan mecanismos que permitan minimizar los dafios que sufren y conseguir su rehabilitacién y reincorpora-
cidn a sus puestos de trabajo sin las dificultades que a veces supone de nuevo enfrentarse a los entornos que han
desencadenado conductas de esta naturaleza.

Es recomendable que, en los protocolos de acoso de cualquier tipo, se incluyan mecanismos para que no tenga
que ser exclusivamente la victima, la que presente la denuncia o inicie el procedimiento. Sino que pudiese ser ini-
ciado por los representantes de los trabajadores o por la propia empresa si tuviera el conocimiento de los hechos.
También resulta imprescindible la inclusion de medidas de apoyo a las victimas de violencia, estrés o acoso, ya
sean organizativas (cambios de horarios, puesto de trabajo, etc.), programas de asistencia sanitaria, como de apo-
yo psicologico o juridico.

En definitiva, las empresas deben establecer medios, tanto de negociacion como de gestion de los riesgos psico-
sociales, en los que participen, con voz y voto, los representantes de los trabajadores y a los que podrian asistir
expertos en la materia, asi como, técnicos del SP. Estos 6rganos de participacion trabajarian de forma similar y
regulada a lo establecido por la LPRL, como son los delegados de prevencién y el Comité de Seguridad y Salud. La
funcion de estos érganos podria ser la realizacion de propuestas preventivas segun las conclusiones obtenidas de
la evaluacion de riesgos psicosociales, plazos para su ejecucidon y mecanismos para su control y seguimiento.
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Acoso en el entorno laboral: Protocolo de actuacion de la Cruz Roja Espafiola. 1 febrero 2013.

Acuerdo de 28 de enero de 2016, de la Comisién Permanente del Consejo General del Poder Judicial, por el que
se publica el Protocolo de actuacion frente al acoso sexual, al acoso por razdén de sexo, al acoso discriminatorio, y
frente a todas las formas de acoso y violencia en la Carrera Judicial. BOE 17 febrero 2016.

Acuerdo de 9 de mayo de 2017, del Consejo de Gobierno, por el que se aprueba expresa y formalmente el Acuer-
do 19 de abril de 2017, de la Mesa General de Negociacion de los empleados publicos de la Administracién de la
Comunidad de Madrid, por el que se aprueba el Protocolo General de Prevencion y Actuacion frente a todos los
tipos de acoso en el trabajo en la Administracion de la Comunidad de Madrid y los organismos publicos vinculados

o dependientes de ella. BO Madrid 23 mayo 2017.

CC de empresas vinculadas a Telefonica de Espafa, SAU, Telefénica Moviles Espafia, SAU y Telefénica Soluciones
de Informética y Comunicaciones, SAU (BOE 21 enero 2016).

CC de Euro Depot Espafia, SAU (BOE 13 diciembre 2017).

CC de llunion Seguridad, SA (BOE 28 febrero 2018).

CC de la empresa de Servicios Secofuert Investigacion, S.L. (BO las Palmas 26 mayo 2017).
CC de la empresa Pepsico Foods AIE, 2017 (BO Huelva 27 noviembre 2017).

CC de oficinas corporativas del Grupo Gamesa (BOE 4 agosto 2016).

CC de Técnica Auxiliar de Gestion Empresarial, SA (BOE 19 junio 2017).

CC de trabajo de la empresa Siro Paterna, SA (BO Valencia 16 marzo 2016).



IX Acuerdo Marco del Grupo Repsol. (BOE 4 de enero 2018).
Plan de Igualdad de Seat, SA (BOE 8 marzo 2013).

Procedimiento para la aprobacion del Protocolo en materia de denuncia de acoso laboral del Ayuntamiento de
santa Cruz de la Palma. 10 febrero 2017.

Propuesta de Protocolo sobre prevencion y actuacion frente al acoso laboral en la Administracién de la Junta de
Andalucia 2011-2012.

Protocolo contra el acoso en el ambito laboral de la empresa Basf.

Protocolo contra el acoso laboral, sexual y/o de género de la empresa Cobser Consulting, SL.
Protocolo de actuacién en materia de UNED. 29 septiembre 2006.

Protocolo de actuacion frente al acoso laboral en el Grupo Imagina. 6 abril 2011.

Protocolo de actuacion frente al acoso laboral en la Administracion General del Estado. 11 julio 2015.

Protocolo de actuacién frente al acoso laboral en la Administracién de la Comunidad Auténoma de Aragén. BO
Aragén 28 diciembre 2012.

Protocolo de actuacion frente al acoso laboral en la Universidad de Zaragoza. 5 julio 2013.

Protocolo de actuacion para la prevencién de conflictos interpersonales y acoso laboral en la universidad politéc-
nica de Cartagena. 29 julio 2016.

Protocolo de actuacién y prevencion del acoso en el ambito deportivo Bera Bera. Mayo 2012.
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Protocolo de la federacion espafiola de futbol americano (FEFA) para la prevencion, deteccién y actuacion frente al
acoso y abuso sexual. 27 septiembre 2014.

Protocolo de Prevencion de Acoso en ATE Sistemas Y Proyectos Singulares, S.L. 25 mayo 2006.

Protocolo de prevencion y actuacién ante posibles situaciones de acoso laboral, sexual o por razén de sexo y ante
cualquier discriminacion en el ambito laboral del Ayuntamiento de Granada. 28 enero 2016.

Protocolo de Prevencidn y Actuacion frente al Acoso Sexual o por Razon de Sexo de la empresa Cesga. Noviembre
2016.

Protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso sexual, por razon de sexo en el ambito de la Universidad Carlos
[l de Madrid. 21 marzo 2013.

Protocolo de prevencién y actuacion frente al acoso sexual, por razdén de sexo y por orientacion sexual de la Uni-
versidad de Alicante. 3 julio 2015.

Protocolo para la prevencion de situaciones de acoso laboral y sexual de la empresa Fragadis. Noviembre 2013.

Protocolo para la prevencion y proteccion frente al acoso sexual, por razén de sexo y por orientacién sexual o iden-
tidad de género en la Universidad de Malaga. 1 diciembre 2016.

Protocolo para la prevencion y tratamiento del acoso moral, sexual y por razén de sexo de la empresa IGTP. 1 marzo
2017.

Protocolo para la prevencion, deteccidn y actuacién ante situaciones de acoso sexual, acoso por razén de sexo
(sexista) y acoso por orientacién sexual e identidad y expresion de género de la Universidad Complutense de Ma-
drid. Diciembre 2016.




Protocolo para la prevencion, evaluacion e intervencién en las situaciones de acoso laboral, sexual y por razén de
sexo en la Universidad de Sevilla. 18 diciembre 2013.

Protocolo para la prevencion, evaluacion e intervencién en las situaciones de acoso laboral, sexual y por razén de
sexo en la Universidad de Sevilla. Aprobado por el Consejo de Gobierno de la Universidad de Sevilla. 18 diciembre
2013.

Resolucién 400/38199/2015, de 21 de diciembre, de la Subsecretaria, por la que se publica el Acuerdo del Consejo
de Ministros de 20 de noviembre de 2015, por el que se aprueba el Protocolo de actuacion frente al acoso sexual y
por razén de sexo en las Fuerzas Armadas. BOE n° 312. 30 diciembre 2015.

Resolucién conjunta de 18 de enero de 2018, de la Direccién General de Funcion Publica y de la Direccion del IN-
VASSAT, por la que se dispone la publicacion del Protocolo de prevencion y actuacién ante el acoso laboral en la
Administracién de la Generalitat. DO Generalitat Valenciana n°® 8223. 30 enero 2018.

Resolucién de 1 de diciembre de 2017, de la Direccion General de Empleo, por la que se registra y publica el Con-
venio colectivo para las empresas del sector de harinas panificables y sémolas. Anexo nimero 7: Protocolo para la
Prevencion y Actuacioén en los Casos de Acoso Laboral, Sexual y por Razén de Sexo y la Discriminacion. BOE n°
309. 21 diciembre 2017.

Resolucién de 1 de junio de 2016, de la Secretaria General Técnica de la Conselleria de Presidencia, Administra-
ciones Publicas y Justicia, por la que da publicidad al Acuerdo del Consello de la Xunta de 28 de abril de 2016
por el que se aprueba el Protocolo para la prevencion, la deteccion, la actuacion y la resolucién de situaciones de
acoso laboral y otras discriminaciones en el trabajo en la Administracion de la Comunidad Auténoma de Galicia.
DO Galicia n® 105. 3 junio 2016.

Resolucién de 11 de enero de 2017, de la Direccion General de Empleo, por la que se registra y publica el Convenio
colectivo de Kone Elevadores, SA. Anexo | Protocolo acoso laboral. BOE n°® 21. 25 enero 2017.
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Resolucién de 13 de mayo de 2014, de la Direccion General de Empleo, por la que se registra y publica el Conve-
nio colectivo de Distribuidora de Television Digital, SA y Compafia Independiente de Televisién, SL (antes Grupo
Sogecable). Disposicion adicional primera: Protocolo de prevencién y tratamiento de situaciones de acoso moral y
sexual. BOE n° 128. 27 mayo 2014.

Resolucion de 14 de febrero de 2018, de la Direccion General de Empleo, por la que se registra y publica el VI
Convenio colectivo de supermercados del Grupo Eroski. Disposiciéon final segunda: Protocolo para la prevencion
y tratamiento de los casos de acoso sexual y por razén de sexo en el puesto de trabajo de Supermercados Grupo
Eroski. BOE n° 50. 26 febrero 2018.

Resolucion de 19 de diciembre de 2017, de la Direccion General de Empleo, por la que se registra y publica el VII
Convenio colectivo general del sector de derivados del cemento. Articulo 108: Protocolo de prevencion y tratamien-
to de situaciones de acoso. BOE n° 5. 5 enero 2018.

Resolucién de 2 de marzo de 2015, de la Secretaria General de la Consejeria de Economia y Hacienda, por la que
se dispone la publicacién en el Boletin Oficial de la Region de Murcia del Acuerdo de la Mesa General de Negocia-
cion de las condiciones de trabajo comunes al personal funcionario, estatutario y laboral, sobre el protocolo para la
prevencién/actuacioén frente al acoso laboral en la Administracion Regional, ratificado por Acuerdo del Consejo de
Gobierno de 27 de febrero de 2015. BO Murcia n° 57. 10 marzo 2015.

Resolucién de 22 de junio de 2015, de la Direccion General de Trabajo, por la que se ordena la inscripcion en el
Registro de Convenios y Acuerdos Colectivos de Trabajo de la Comunidad Auténoma de Extremadura y se dispone
la publicacién del Il Convenio Colectivo de los trabajadores de la Corporacion Extremefna de Medios Audiovisuales
y de la Sociedad Publica de Radiodifusién y Television Extremefia, SAU. Protocolo de prevencion y actuacion en
casos de acoso sexual y acoso por razén de sexo. DO Extremadura. 3 julio 2015.

Resolucién de 23 de septiembre de 2014, de la Presidencia de la Camara de Cuentas de Andalucia, por la que se
ordena la publicacién del Acuerdo adoptado en fecha 22 de julio de 2014, del Pleno, y como Anexo el protocolo de
actuacion frente al acoso laboral en la Camara de Cuentas de Andalucia. BOJA n° 192. 1 octubre 2014.



Resolucion de 26 de septiembre de 2017, de la Direccion General del Servicio Madrilefio de Salud, por la que se
aprueba el Protocolo de Prevencion y Actuacion ante las situaciones de conflictos internos y frente a todos los
tipos de acoso en el trabajo en las instituciones sanitarias del Servicio Madrilefio de Salud. BO Madrid n°® 249. 19

octubre 2017.

VI Convenio colectivo de Patentes Talgo, SLU (BOE 12 enero 2017).
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