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1. Procedimiento acoso laboral

1.1. Introduccioén

Cuando se utiliza la expresion acoso laboral, se suele hacer referencia a lo que en
términos algo mas concretos se conoce como “acoso moral o psicolégico en el
trabajo” (mobbing) pero el término “acoso laboral” es mucho mas genérico y también
incluye el acoso sexual, por razén de sexo o tendencia sexual. Todos estos tipos de
acoso, a los que se referira este protocolo, son unas conductas, indeseables e
inaceptables en el ambito laboral.

Se considera “acoso moral o psicolégico en el trabajo” como “la exposicion a
conductas de violencia psicologica intensa durante el trabajo, de forma reiterada y
prolongada en el tiempo hacia una o mas personas, por parte de otra/s que actuan
frente a aquélla/s desde una posicion de poder (no necesariamente jerarquica sino en
términos psicolégicos), con el propédsito o el efecto de crear un entorno hostil o
humillante que perturbe la vida laboral de la victima”. Por tanto, para que una conducta
pueda ser calificada de acoso psicolégico o moral (mobbing), se requerira que se
cumplan todas las condiciones que se han subrayado en la definicion: durante el
trabajo, de manera reitera, prolongada en el tiempo y con el propésito de crear un
entorno hostil o humillante para el acosado.

No tendran, por tanto, la consideracién de acoso psicolégico/mobbing:

Aquellas conductas que se producen desde una relacion simétrica y definen un
conflicto entre las partes en el ambito del trabajo, bien sea de caracter puntual, en un
momento concreto, 0 mas permanente. Evidentemente, todo conflicto afecta al ambito
laboral, se da en su entorno e influye en la organizacion y en la relacién laboral; pero
no puede considerarse acoso moral o psicolégico si no reune las condiciones de la
definicion.

Las acciones de violencia en el trabajo, realizadas desde una posicion prevalente de
poder respecto a la victima, pero que no sean realizadas de forma reiterada y
prolongada en el tiempo.

Pueden existir auténticas situaciones de “maltrato psicolégico en el trabajo”, similares
a las incluidas en el acoso moral o psicoldgico, pero sin el componente de repeticion
y duracion que se requiere en aquél, ya sea porque son realmente esporadicas o
porque sean denunciadas en una fase precoz. Tales conductas deben ser abortadas
cuanto antes y, en su caso, sancionadas de acuerdo a la normativa propia de cada
organizacion; pero no como acoso moral o psicolégico, por no reunir las
caracteristicas esenciales de éste. Hay que tener en cuenta que si estas situaciones
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no se resuelven con prontitud, posibilitara que se cronifiquen, pudiendo evolucionar a
una situacion de acoso propiamente dicho.

Asimismo, no se consideraran conductas de acoso aquellas que, aun pudiendo
incluirse aparentemente en la definicion, se concluya que por sus caracteristicas no
constituyen comportamientos violentos (por ejemplo, las amonestaciones «fundadas»
por no realizar bien el trabajo, cuando no contengan descalificaciones improcedentes)
o bien, cuando las pruebas presentadas no sean consistentes, sin ser falsas.

La conducta de naturaleza sexual u otros comportamientos basados en el sexo que
afectan a la dignidad de la mujer y el hombre en el trabajo, incluido la conducta de
superiores y compaferos, resulta inaceptable si:

- Dicha conducta es indeseada, irrazonable y ofensiva para la persona que es objeto
de la misma,

- La negativa o el sometimiento de una persona a dicha conducta por parte de
empresarios o trabajadores (incluidos los superiores y los comparieros) se utiliza de
forma explicita o implicita como base para una decision que tenga efectos sobre el
acceso de dicha persona a la formacién profesional y al empleo, sobre la continuacién
del mismo, el salario o cualesquiera otras decisiones relativas al empleo y/o

- Dicha conducta crea un entorno laboral intimidatorio, hostil y humillante para la
persona que es objeto de la misma; y de que dicha conducta puede ser, en
determinadas circunstancias, contraria al principio de igualdad de trato

Son ejemplos de acoso sexual, por razon de sexo o tendencia sexual: contactos
fisicos indeseados, conductas verbales (insinuaciones, proposiciones,...),
menosprecio debido al sexo u opcion sexual, ...

1.2. Procedimiento

a) Inicio del procedimiento

El procedimiento se inicia a partir de la presentacién de una denuncia ante un
Delegado de Prevencioén, el Comité de Seguridad y Salud (CSS) o en su defecto ante
la direccion de la empresa. La denuncia la podra interponer el trabajador afectado a
través de cualquier medio: correo electronico, llamada telefénica, fax, visita o
entrevista. También cabe la interposicion de la denuncia a través de un tercer
trabajador. En caso de que la denuncia se haya realizado al CSS o ante un Delegado
de Prevencion, estos la comunicaran a la direccion de la empresa, en caso de que se
haya realizado a la direccion de la empresa, ésta la comunicara al CSS y a los
Delegados de Prevencion.



Pau Piferrer, 8 baixos

07011 Palma (“ :

Tel. 971 714 584 _ICIma 20
cima20@cima20.com

www.cima20.com Servei de Prevencio de Riscs Laborals

b) Constitucion de la comision de investigacion

La comision estara compuesta por una persona designada por los trabajadores, una
persona designada por la direccion y un técnico de prevencion ajeno a la empresa
especializado en ergonomia y psicosociologia y preferiblemente con formacion en
psicologia.

c) Investigacion de los hechos

La comision recopilara toda la informacidon que se requiriera para poder efectuar la
valoracion del caso.

En el proceso de recopilacion de informacion, que debera desarrollarse con la maxima
rapidez, confidencialidad, sigilo y participacién de todos los implicados, podria ser
necesario proceder a entrevistar a los afectados —denunciante y denunciado-,
posiblemente a algunos testigos u otro personal de interés, si los hubiere.

La indagacion acerca de la denuncia debe ser desarrollada con la maxima
sensibilidad y respeto a los derechos de cada una de las partes afectadas. En las
entrevistas, tanto el denunciante como el denunciado podran ser acompanados, si asi
lo solicitan expresamente, por un Delegado de Prevencién, u otro acompafante de su
eleccion.

La fase de investigacion tendra una duracibn maxima de 20 dias desde la
presentacion de la denuncia.

d) Informe de resolucién

La comision debe emitir el informe de valoracion, con las conclusiones y propuestas
que se deriven de la misma en un plazo maximo de 30 dias desde que se presento la
denuncia.

El informe debe recoger, al menos, los siguientes aspectos basicos:

— la relacién de antecedentes del caso

— los hechos que tras la investigacion resultan acreditados

— un resumen de las diligencias y pruebas practicadas

— las propuestas de solucion, que deberan ser tomadas por unanimidad para asegurar
la implantacion de las soluciones. En todo caso, tanto las partes en conflicto como la
empresa mantiene asegurada la posibilidad de acudir a otras vias de solucién
(arbitraje, conciliacion o resolucion judicial).
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e) Aplicacién de las conclusiones del informe de la comisién

La empresa debe adoptar las medidas propuestas por la comision a través del informe
de valoracién antes de 20 dias desde que la comision notificara la emisién del informe
a la direccion de la empresa. En caso de no adoptarlas la empresa debe explicar a
las partes afectadas, comision y a la representacion legal de los trabajadores por qué
no las ha llevado a cabo.

f) Post-Resolucién

La comision debe realizar el seguimiento de las medidas implantadas durante el
tiempo que estime necesario hasta que pueda asegurar que se han adoptado
plenamente y que son eficaces. Durante la fase de seguimiento la comision podra
recomendar nuevas medidas o ir adaptando las medidas propuestas a la situacion.
Dichos cambios en las medidas implicaran la aplicacion del punto e). Durante este
seguimiento la comisién vigilara posibles casos de represalias hacia los trabajadores
que hayan intervenido en el procedimiento.

1.3. Medidas de actuacidn en referencia a la prevencién de
situaciones de acoso laboral

Siguiendo los principios de la accién preventiva que se recogen en el articulo 15 de
la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, el primer objetivo que hemos de
plantearnos a la hora de abordar la prevencion 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.

La evaluacién del riesgo psicosocial se realizara preferentemente mediante el método
FPSICO del INSHT y se velara por la salud psicosocial de la empresa mediante la
mejora continuada de las condiciones de trabajo y la formacién para la sensibilizacion,
deteccidon temprana y solucion de los riesgos psicosociales.

OBSERVACION A TODO EL PROTOCOLO: En casos de acoso sexual, por razén de
sexo o tendencia sexual una vez recibida la denuncia la empresa separara victima y
acosador/a (cambio de ubicacion, de turno, vacaciones, ...siempre sin perjuicio para
las partes) como primera medida preventiva y se actuara con maxima celeridad
acortando los tiempos de actuacion a la mitad. Los casos que la
empresa/CSS/Delegado de Prevencidén consideren que son graves se denunciaran
inmediatamente.
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Este protocolo no agota otras vias de denuncia que siempre estan al alcance tanto
del trabajador/a como la empresa/CSS/Delegado de Prevencion.



