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1. Preambulo

El presente protocolo tiene por objeto establecer un método basado en la coparticipacion
entre la organizacion, y la representacion legal de los trabajadores/as o trabajadores/as
designados/as en su defecto (cuando se mencionen de forma conjunta se utilizara: las
partes), que se aplique a la prevencién y a la solucién rapida de las reclamaciones
relativas a todas las modalidades de acoso y violencia psicoldgica en el lugar de trabajo,
con las debidas garantias, procedimientos imparciales y tomando en consideracion las
normas internacionales, nacionales, autonémicas y normativa propia relativas a los
principios y derechos fundamentales en el trabajo y derechos en materia de Prevencion
de Riesgos Laborales.

Las partes reconocen que el presente protocolo es un acuerdo de normas que tienen el
objeto de mejorar las condiciones laborales mediante medidas de prevencion y solucion
de situaciones de violencia en el lugar de trabajo, de acoso moral, sexual y
discriminatorio.

1.1 Justificacién y Antecedentes
A) Normativa estatal:

e La Constitucion Espafiola reconoce como derechos fundamentales de los
espafioles la dignidad de la persona (articulo 10), asi como la integridad fisica y
moral sin que, en ningun caso, puedan ser sometidos a torturas ni a penas o tratos
inhumanos o degradantes (articulo 15), y el derecho al honor, a la intimidad
personal y familiar y a la propia imagen (articulo 18); y encomienda al tiempo a los
poderes publicos, en el articulo 40.2, el velar por la seguridad e higiene en el
trabajo.

e La Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del Codigo Penal, en la reforma
operada mediante Ley Organica 5/2010, de 22 de junio incluye el acoso laboral en
el Titulo VIl del Libro Il que trata “De las torturas y otros delitos contra la integridad
moral”.

¢ El Real Decreto Legislativo 5/2015 de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico en sus articulos 14,
15, 52, 53 y 54, del titulo Ill, se enuncian los derechos y deberes relacionados con
el codigo de conducta. Asi mismo se indica en su articulo 82 las medidas de
proteccion frente a la violencia de género, y en el 95 las faltas disciplinarias por
motivo de discriminacion.

e 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. En sus articulos 4.e), y
17, que protege del mobbing a las personas trabajadoras. Por su parte, se aplican
también los articulos 54 y 55, que regulan el despido disciplinario, y entre cuyas
causas se encuentra el acoso al trabajador/a

e La Ley Organica 3/2007 del 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres
y hombres.
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e La Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales,
establece que todas las organizaciones laborales, incluidas las Administraciones
Plblicas, deben promocionar la mejora de las condiciones de trabajo de su
personal, elevando su seguridad y salud laboral, no sélo velando por la prevencion
y proteccion frente a riesgos que puedan ocasionar menoscabo o dafio fisico, sino
también frente a riesgos que puedan originar deterioro en su salud psiquica.

B) Normativa auton6mica:

e Ley 12/2007, de 26 de noviembre, de Promocion de la Igualdad de Género de
Andalucia.

e Ley 13/2007, de 26 de noviembre, de Medidas de Prevencion y Proteccién Integral
contra la Violencia de Género

C) Normativa europea:

¢ Resolucion del Parlamento Europeo sobre el acoso moral en el lugar de trabajo
(2001/2339), que entre otras cosas, recomienda a los poderes publicos de cada pais
la necesidad de poner en practica politicas de prevencion eficaces y definir
procedimientos adecuados para solucionar los problemas que ocasiona

Como complemento de este conjunto de iniciativas normativas, dirigidas todas ellas a
promover un mayor y mejor cumplimiento de los derechos de los trabajadores/as, y
atendiendo a peticiones formuladas al respecto tanto por quienes representan a las
partes, la empresa considerd oportuno el promover la elaboracién de un protocolo en
el que se establecieran las acciones y procedimientos a seguir tanto para prevenir o
evitar en lo posible las conductas de acoso en los centros de trabajo de la misma,
como para actuar y sancionar éstas en los casos en los que se produzcan.

D) Normativa propia:
e Plan de Prevencion de Riesgos Laborales de FIBICO
1.2 Principio de actuacion

Con el fin de asegurar que todo el personal empleado disfrute de un entorno de trabajo en
el que la dignidad de la persona sea respetada y su salud no se vea afectada, las partes
declaran formalmente, por escrito, que rechazan todo tipo de violencia laboral, en todas sus
formas y modalidades, sin atender a quién sea la posible victima o el presunto acosador o
acosadora ni cual sea su rango jerarquico. Y manifiesta su compromiso respecto al
establecimiento de una cultura organizativa de normas y valores contra dicha violencia,
manifestando como principio basico el derecho de los trabajadores a recibir un trato
respetuoso y digno.

Dicho rechazo ha de articularse expresamente en todos las Unidades/Grupos de
Investigacion de FIBICO, indicando claramente los comportamientos que no seran tolerados
y recordando que los mismos, de producirse, podran ser calificados de falta muy grave.
Estas indicaciones y/o recordatorios deben ser comunicados a todos los miembros de la
organizacién, dejando claramente establecido que esta politica se aplicard a todos los
colectivos y a todo el personal de la empresa, y/o vinculados a la misma siempre que
desarrollen su actividad dentro del ambito organizativo, cualquiera que sea su condicion
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jerarquica en la organizacion y la naturaleza de su contrato.

Todas las personas trabajadoras de FIBICO tendran conocimiento de este protocolo,
asegurandose de este modo la informacidn necesaria para conocer la sistematica de
actuacion en caso de acoso psicologico en el trabajo (APT).

Si el APT se produjese entre personas trabajadoras de esta empresa y de una empresa
colaboradora que actien en el mismo lugar o centro de trabajo, se aplicara el protocolo
recogido en este documento o se acordara aplicar el protocolo de la empresa colaboradora
si lo hubiere, si bien, la adopcion de medidas se hara de forma coordinada entre las
empresas afectadas, de conformidad con el Art. 24.1 de la Ley de Prevencion de Riesgos
Laborales.

Finalmente, para hacer efectivo dicho rechazo y el compromiso de actuaciéon que debe llevar
aparejado, sera también importante que cada Unidad/Grupo de Investigacion de FIBICO se
dote de los procedimientos y recursos que permitan prevenir, detectar y erradicar las
conductas que supongan un acoso psicolégico en el trabajo y, en el caso de que ocurran
tales supuestos, adoptar las medidas correctoras y de proteccion a las victimas.

A tal fin, se establece el siguiente protocolo de actuacion frente a la violencia laboral, a
implantar en cada Unidad/Grupo de Investigacién de FIBICO de acuerdo a sus propias
caracteristicas. Protocolo que se plantea, en todo caso, desde una perspectiva
esencialmente preventiva y de actuacion en la fase mas precoz de los problemas. Por ello,
las declaraciones institucionales de no tolerancia, la difusion de la informacion, la formacion
adecuada de los mandos intermedios y la disposicion de un protocolo que insiste en la
evitacion de las conductas de violencia y en la actuacion méas temprana posible sobre las
mismas, deben ser elementos centrales para que las conductas de violencia se eliminen o,
en el peor de los casos, produzcan el menor efecto posible sobre quienes las sufren,
ademas de sancionar a los que las practiquen.

1.3 Vigencia

La entrada en vigor se producird desde la fecha de su firma y tendré caracter indefinido
hasta que se alcance otra normativa que lo sustituya.

2. Definiciones

VIOLENCIA LABORAL

El recurso a la violencia por parte de un individuo, grupo u organizacién constituye,
lamentablemente, una practica que forma parte de nuestra realidad cotidiana. En el &mbito
laboral las situaciones de violencia, aunque sean de baja intensidad, acaban generando
entornos nocivos y téxicos, lo que repercute no solo sobre las personas directamente
implicadas, sino también sobre la empresa en su conjunto y, en cierta medida, sobre la
sociedad.

Asi, los efectos negativos de la violencia en el trabajo tienen una incidencia directa sobre la
salud y la seguridad de quienes estan expuestos a estas situaciones, a través del deterioro
de las condiciones de trabajo y organizativas; pero también las empresas se ven
perjudicadas. Ademas del coste que debe soportar el sistema publico de Seguridad Social
al hacerse cargo de las prestaciones econémicas y de asistencia sanitaria que se derivan
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de los dafios en la salud de las trabajadoras y trabajadores afectados.

En términos definitorios, hay que sefalar que la Organizacién Mundial de la Salud define la
violencia como “el uso deliberado de la fuerza fisica o el poder, ya sea en grado de
amenaza o efectivo, contra uno mismo, otra persona o un grupo, que cause o tenga muchas
probabilidades de causar lesiones, muertes, dafios psicoldgicos, trastornos del desarrollo o
privaciones”. Por su parte la Organizacion Internacional del Trabajo entiende la violencia
como “cualquier tipo de comportamiento agresivo o insultante susceptible de causar un dafo
o0 molestias fisicas o psicoldgicas a sus victimas, ya sean estos objetivos intencionados o
testigos inocentes involucrados de forma no personal o accidental en los incidentes”.

La violencia en el trabajo recoge todas las conductas de violencia fisica o psicolégica que
se produzcan en el entorno laboral entre personal de una misma empresa, entre personal
de diferentes empresas que presten servicios en un mismo centro de trabajo, entre personal
y mandos; y también la que pueda establecerse entre usuarios/as de los servicios de la
empresa y el personal que presta el servicio. En este sentido, entre las conductas a
considerar en un protocolo preventivo integral, en sus origenes o desarrollo, se encuentran
las siguientes:

1. CONDUCTAS DE VIOLENCIA FISICA: Son las que suponen una agresion fisica, este
tipo de conducta no es objeto de este protocolo, debiendo figurar recogido en un
protocolo frente a Agresiones.

2. CONDUCTAS DE VIOLENCIA PSICOLOGICA: Son comportamientos gque suponen una
agresion psiquica. Debe distinguirse entre:

2A) Acoso discriminatorio: El Art. 28 de la Ley 62/2003 de 30 de diciembre, de
Medidas Fiscales, Administrativas y del Orden social, define el acoso como “toda
conducta no deseada relacionada con el origen racial o étnico, la religion o las
convicciones, la discapacidad, la edad o la orientacién sexual de una persona, que tenga
como objetivo 0 consecuencia atentar contra su dignidad y crear un ambiente
intimidatorio, humillante u ofensivo”.

2B) Acoso laboral: 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
psicologico en el trabajo» —en su terminologia inglesa, «mobbing». Este fenOmeno
puede ser enmarcado, a su vez, en un marco conceptual mas amplio como es el de la
«violencia psicoldgica en el trabajo», en el que podemos incluir también toda una serie
de conductas, indeseables e inaceptables en el ambito laboral.

A los efectos de este protocolo, se considera como «acoso psicoloégico o moral» la
exposicién a conductas de violencia psicolégica intensa, dirigidas de forma reiterada y
prolongada en el tiempo hacia una o mas personas, por parte de otra/s que actian frente a
aguélla/s desde una posicion de poder —no necesariamente jerarguica sino en términos
psicologicos—, con el proposito o el efecto de crear un entorno hostil o humillante que
perturbe la vida laboral de la victima. Dicha violencia se da en el marco de una relacion de
trabajo, pero no responde a las necesidades de organizacion del mismo; suponiendo tanto
un atentado a la dignidad de la persona, como un riesgo para su salud».

En este contexto, 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
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definicion.
No tendran, por tanto, la consideracion 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 &mbito laboral, se da
en su entorno e influye en la organizaciéon y en la relacién laboral, pero no puede
considerarse «mobbing» si no redne 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.

Puede tratarse de auténticas situaciones de «maltrato psicolégico en el trabajo», similares
a las incluidas en el «mobbing», pero sin el componente de repeticién y duracién que se
requiere en aquél, ya sea porque son realmente esporadicas o porque sean denunciadas
en una fase precoz. Como tales conductas violentas deben ser igualmente prevenidas y/o
abortadas cuanto antes y, en su caso, sancionadas de acuerdo a la normativa propia de
cada organizacion; pero no como «mobbing», por no reunir las caracteristicas esenciales
de éste. Hay que tener en cuenta que si estas situaciones no se resuelven con prontitud,
posibilitara que se cronifiquen, pudiendo evolucionar a una situacion de acoso propiamente
dicho.

Asimismo, no se considerardn conductas de acoso aquellas que, aun pudiendo incluirse
aparentemente en la definicién, 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.

En el anexo | se incluye una relacion de conductas «tipicas» de acoso, a los efectos de
una mayor clarificacién de este fenémeno.

Tipos de acoso psicolégico en el trabajo (APT).

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

APT DESCENDENTE: Es aquel en el que el agente del acoso es una persona que ocupa
un cargo superior a la victima, como, por ejemplo, su jefe/a.

APT HORIZONTAL: Se produce entre las y los comparieros del mismo nivel jerarquico.
El atague puede deberse, entre otras causas, a envidias, celos, alta competitividad o por
problemas puramente personales. La persona acosadora buscara entorpecer el trabajo
de su compariero/a con el fin de deteriorar la imagen profesional de este/a e incluso
atribuirse a si mismo/a méritos ajenos.

APT ASCENDENTE: El agente del acoso moral es una persona que ocupa un puesto de
inferior nivel jerarquico al de la victima.

Este tipo de acoso puede ocurrir en situaciones en las que un/a trabajador/a asciende y
pasa a tener como subordinados/as a quienes anteriormente eran sus comparieros/as.
También puede ocurrir cuando se incorpora a la organizacion una persona con un rango
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superior, desconocedor de la organizacion o cuyas politicas de gestion no son bien
aceptadas entre sus subordinados/as.

No tendran la consideracion de APT:

- Aquellas conductas que impliguen un conflicto en el marco de las relaciones
humanas y que, evidentemente, afecten al &mbito laboral, se den en su entorno e
influyan en la organizaciéon y en las relaciones laborales. Hay que evitar que estos
conflictos deriven en cualquier forma de violencia en el trabajo y se conviertan en
habituales o desemboquen en conductas de acoso moral.

- Aguellas situaciones donde no existan acciones de violencia en el trabajo
realizadas de forma reiterada y prolongada en el tiempo (por ejemplo un hecho de
violencia psicolégica aislado y de caracter puntual).

- El estilo de mando autoritario por parte de los rangos superiores, la incorrecta
organizacién del trabajo, la falta de comunicacién, etc.

No obstante, las situaciones descritas en los apartados anteriores se trataran en el marco
de la prevencion de los riesgos psicosociales, asi mismo, en el anexo |, se dara una mayor
clarificacion.

2C) Acoso Sexual: Viene definido en el Art. 7.1° de la L.O. 3/2007 de 23 de marzo, para
la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres como “cualquier comportamiento, verbal o
fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra
la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo”. El segundo parrafo del mencionado precepto declara “constituye
acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una
persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno

intimidatorio degradante u ofensivo”.

Asimismo, el acoso debe ser ponderado objetivamente como capaz de crear un ambiente
o clima de trabajo odioso, ingrato o incémodo.

Pueden ser sujetos de la conducta descrita cualquier persona relacionada con la victima
por causa del trabajo y/o la realizada prevaliéndose de una situacion de superioridad.

En cuanto al sujeto activo, se considera acoso cuando provenga de jefe, encargados/as,
comparieros/as e incluso clientes, proveedores o terceras personas relacionados con la
victima por causa del trabajo.

En cuanto al sujeto pasivo, éste siempre quedara referido a cualquier trabajador/a,
independientemente del nivel del mismo y de la naturaleza de la relacion laboral.

Tipos de acoso sexual.

Se distinguen dos tipos basicos de acoso sexual, en funcidn de que exista 0 no un
elemento de chantaje en el mismo: el acoso quid pro quo y el que crea un ambiente de
trabajo hostil.

Acoso quid pro quo

En este tipo de acoso lo que se produce es propiamente un chantaje sexual (esto a
cambio de eso). A través de él, se fuerza a la persona empleada a elegir entre someterse
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a los requerimientos sexuales o perder o ver perjudicados ciertos beneficios o condiciones
del trabajo. Se trata de un abuso de autoridad por lo que sélo puede ser realizado por
quien tenga poder para proporcionar o retirar un beneficio laboral. Este tipo de acoso
consiste en situaciones donde la negativa de una persona a una conducta de naturaleza
sexual se utiliza explicita o implicitamente como una base para una decision que afecta
el acceso de la persona a la formacion profesional, al empleo continuado, a la promocion,
al salario o a cualquier otra decision sobre el empleo (Resolucion sobre la proteccion de
la dignidad de las mujeres y de los hombres; Consejo de Ministros de Comunidades
Europeas, Mayo 1990 y Recomendacion de la Comision Europea sobre el mismo asunto,
Noviembre 1991).

Este concepto del acoso encierra un importante problema, que es la exclusion de las
conductas de acoso entre colegas, cuyas consecuencias, sin embargo, son iguales que
las de acoso por un rango superior.

Acoso que crea un ambiente de trabajo hostil

La Recomendacién de la Comision Europea mencionada se refiere también a una
conducta que «crea un ambiente de trabajo humillante, hostil o amenazador para el
acosado».

3. Protocolo de actuacion

Los agentes que acuerdan el presente protocolo manifiestan de forma inequivoca su
voluntad de eliminar del ambito laboral cualquier conducta o situacion de violencia
psicolégica en el trabajo, por ello, la actuacién frente a los riesgos de violencia laboral
precisa actuar a través de un proceso preventivo proactivo e integral como es la
evaluacion de riesgos psicosocial, a la cual se debe afadir un protocolo que permita
articular la forma de actuar frente a situaciones de violencia en el trabajo.

Dar solucién al problema de la violencia laboral exige trabajar desde una perspectiva
global, integradora y participativa; requiere poner en marcha este protocolo interno que
recoge las medidas correctivas negociadas.

Este protocolo contribuye a aportar una situacion negociada, preventiva e integral, que
se anticipa a los problemas derivados de la violencia, detectando los riesgos y las
situaciones conflictivas, mediante gestion interna.

El desarrollo de este protocolo ha tenido en cuenta las siguientes consideraciones
generales:

Se integra en el plan de prevencién de la empresa, partiendo de la evaluacion de riesgos
psicosociales.

Contempla y recoge la evolucion que las situaciones de violencia suponen. No actia solo
como respuesta a denuncias puntuales, ya que la violencia laboral no es una conducta
puntual, sino el resultado de una serie de practicas organizativas e interpersonales
deficientes, que se van gestando en el dia a dia.

Contempla los diferentes niveles que componen las situaciones de violencia laboral, para
ello debe ser un sistema flexible, que disponga de recursos multiples y variados.
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Da cabida a todos los componentes de la organizacion; es participado, conocido y
compartido por todos/as.

Recoge un compromiso claro de actuacion frente a la violencia laboral y propone acciones
efectivas para llevarlo a cabo

3.1. Desarrollo y aplicacién del protocolo

Las situaciones de violencia laboral psicologica, son procesos graduales que van
gestandose a lo largo del tiempo, al amparo de unas malas condiciones de trabajo y de
una deficiente organizacion del mismo. Si no se actla de forma preventiva, y en fases
tempranas, los dafios pueden conducir a cuadros graves para la salud de los
trabajadores/as, y a un importante deterioro de la salud de la organizacion.

El protocolo se plantea desde la prevencion activa (ausencia de violencia laboral) hasta
la toma de decisiones sancionadoras (cuando se pruebe la existencia de violencia
ejercida) y el aprendizaje organizacional y preventivo derivado de ese proceso.

El protocolo se desarrolla y atiende a cinco momentos basicos (NTP 892, INSHT):

G Deteccion temprana Gestion y Respuesta
Neggﬁ':sg" y pr?;:g:",gn —+p de situaciones de | resolucion interna —p de
P riesgo de violencia del conflicto R solucion
L4

Momento 1. Negociacién y Acuerdo.

Momento 2. Prevencidn Proactiva.

Momento 3. Deteccion Temprana de Situaciones de Riesgo de Violencia.
Momento 4. Gestién y Resolucién Interna del conflicto.

Momento 5. Respuesta de solucién.

MOMENTO 1. NEGOCIACION Y ACUERDO.

El protocolo contempla inicialmente un acuerdo que recoge y considera la voluntad y el
compromiso de las partes por prevenir la violencia laboral.

En este protocolo se recoge una declaracion de principios por parte de las partes, el
compromiso explicito de adoptar el protocolo como protocolo de actuacion integral contra
la violencia en el trabajo. Este compromiso se recoge en el apartado 1.2 PRINCIPIOS DE
ACTUACION.

MOMENTO 2. PREVENCION PROACTIVA.

Este momento busca integrar la prevencion de la violencia laboral en la empresa con el
resto de la actividad preventiva, recogiéndose en el Plan de Prevencién.

Esto supone el desarrollo de dos tareas basicas:
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1) Chequear la situacion de la actividad preventiva actual de la empresa, a través
del contraste de informacién que proviene de diferentes fuentes (como puede ser la
documentacion preventiva disponible, las impresiones y experiencias de las y los
trabajadores, o las consideraciones y valoraciones de los agentes implicados en la
actividad preventiva de la empresa).

2) Establecer el perfil de la empresa en este aspecto, lo que nos muestra sus
fortalezas y debilidades para desarrollar la prevencidon de una forma proactiva,
permitiendo establecer si su nivel es deficiente, mejorable o positivo, lo que nos guiara
en el desarrollo de nuestra actividad preventiva.

Este momento busca integrar la prevencion frente a la violencia laboral psicolégica en la
empresa con el resto de la actividad preventiva, integrando el protocolo en el sistema
general de gestion de la empresa, recogiéndose asi en el Plan de Prevencion.

Para alcanzar el mencionado objetivo se propone obtener un Perfil de la Situacion
Preventiva de la empresa. Este perfil puede obtenerse a través de una encuesta, en
combinacion con la documentacion a que hace referencia el articulo 23 de la LPRL. Es
importante, en cualquier caso, asegurar la representatividad, fiabilidad y validez de los
datos recogidos.

La responsabilidad de dar inicio y seguimiento a este nivel de actuacién corresponde al
empresario o empresaria, siguiendo el mandato de la Ley de Prevencion de Riesgos
Laborales.

Atendiendo a la relevancia de desarrollar un protocolo participado e integral, en este
momento deberia contarse con la participacion activa del personal delegado de
prevencion (cuando se disponga), o en su defecto los trabajadores y trabajadoras
designadas y los técnicos/as de prevencion, sin menoscabo de lo indicado en el articulo
38.2 de la citada Ley.

MOMENTO 3. Deteccidbn Temprana de situaciones de Riesqgo de Violencia.

Este momento se centra en detectar la presencia de situaciones de violencia de baja
intensidad o de corta duracion. Nuestro objetivo, en esta parte del protocolo, es analizar
si la actividad preventiva en materia de riesgos psicosociales es suficiente, y si el entorno
y la organizacion del trabajo favorecen las situaciones de violencia o no.

Hemos de detectar y analizar las situaciones de violencia laboral en sus fases tempranas
—baja intensidad y/o corta duracion-, para poder actuar sobre los factores que las generan.

El primer paso para actuar de forma temprana ante situaciones de violencia laboral es la
evaluacion e identificacion de riesgos psicosociales.

La actuacion efectiva por parte de cualquier empresa se inicia, sin lugar a dudas, en la
deteccién temprana de esa degradacion. Para alcanzar este objetivo, el protocolo debe
actuar sobre dos niveles:

1. La actividad preventiva de los riesgos especificos que originan situaciones de
violencia laboral, atendiendo a actuaciones como la vigilancia de la salud especifica sobre
los riesgos psicosociales, la evaluacion en todos los puestos del riesgo a sufrir violencia,
la informacién y formacion de los trabajadores/as sobre este tipo de situaciones.
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2. El entorno y la organizacion de trabajo en relacion con las situaciones de violencia
laboral psicolégica, considerando aspectos como la igualdad, el trato justo, el apoyo social
y técnico, la estabilidad laboral.

Para analizar las actuaciones preventivas especificas se propone realizar un contraste de
informacion, a través de un método doble de recogida de datos: la realizacién de una
encuesta y la documentacion a que hace referencia el Art. 23 de la LPRL.

También aqui, para asegurar la fiabilidad y validez de los datos recogidos, se recomienda
alcanzar unos minimos criterios de fiabilidad y representatividad de los datos.

La actuacion ante la violencia debe crear una dinamica de trabajo cooperativo, por lo que
en esta fase debe incorporarse la participacion activa del personal delegado de
prevencion, los trabajadores/as designados/as.

MOMENTO 4. GESTION Y RESOLUCION INTERNA DEL CONFLICTO.

Este momento contempla la gestion de las denuncias por posibles situaciones de
violencia laboral psicolégica que no hayan podido evitarse. Es obligacion de la
organizacion intervenir ante un problema de violencia laboral.

Se debe contemplar la posibilidad de iniciarse directamente, sin necesidad de agotar
momentos anteriores, si la denuncia requiere su puesta en marcha.

El objeto es dar un tratamiento idoneo y eficaz, erradicando los primeros atisbos de acoso
y violencia en el trabajo.

La puesta en marcha estard en manos de la Comision Negociadora de Igualdad, cuya
composicién y régimen de funcionamiento vienen definidos en su Reglamento de
Funcionamiento.

En manos de dicha Comision Negociadora de Igualdad queda la realizacion de la
investigacion y la responsabilidad de trasladar a la Gerencia de la empresa, aportando la
resolucién y la propuesta final que corresponda, para que se analice y acuerde o
modifique mediante mejoras, lo que la Comision Negociadora de Igualdad plantea, en
cada caso.

Esté protocolo contempla cuatro fases:
1.- Fase de Denuncia.

El protocolo se iniciara a instancia de la persona afectada, o de cualquier trabajador/a a
través de denuncia. No seran objeto de tramitacion las denuncias anonimas.

Cuando se vaya a poner en marcha el protocolo, la primera accién es comunicarlo a la
persona afectada y solicitar su aprobacion.

El protocolo de actuacion se inicia con una solicitud de intervencion por escrito y
registrada que se dirige a la presidencia de la Comision Negociadora de Igualdad para
las situaciones de acoso del ambito correspondiente, segun lo establecido por este
Protocolo. La solicitud puede provenir:

a) De la persona presuntamente acosada.
b) Por Delegados/as de Prevencién o en su defecto por personas designadas.
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c) Cualquier persona que tenga conocimiento del posible acoso hacia otra persona.

Para la notificacion del posible acoso se utilizara el escrito incluido en el anexo Il y se
acompafara de una carta que explique el motivo del mismo, ademas de cualquier otra
documentacion adicional que desee aportar y considere oportuna. Todo esto se guardara
en un sobre en el que se indicara DOCUMENTACION CONFIDENCIAL.

Ademas, para asegurar la maxima confidencialidad del asunto, la persona que ponga en
marcha este protocolo debera de realizar un escrito a la presidencia de la Comision
Negociadora de Igualdad sin poner en éste ninguna informacion privada o confidencial,
solo con el fin de darle una mayor intimidad a la situacién a denunciar. De este escrito se
haran dos copias, una debera de ser sellada con fecha de registro de entrada para la
persona interesada y la otra copia se guardard en otro sobre a la atencion de la
presidencia de la Comision Negociadora de Igualdad. En éste sobre se metera el sobre
que previamente se ha preparado denominado DOCUMENTACION CONFIDENCIAL.

Es recomendable que la fase de comunicaciéon a la Comisién Negociadora de Igualdad
no exceda de 5 dias. Ademas habra que informar a la empresa colaboradora, si alguna
de las personas trabajadoras implicadas perteneciese a una de éstas.

No es recomendable que se inicien actuaciones sin que quede constancia documental.
Es recomendable que en el escrito de solicitud de apertura de procedimiento, la persona
afectada describa y solicite las medidas que considera que solucionan el problemay le
procuran una tutela integra.

2.- Fase de investigacion.

Tramitada la denuncia y recibida por la Comisiéon Negociadora de Igualdad, previamente
constituida y formada en materia de solucion de conflictos laborales y técnicas de
investigacion, debera iniciar la fase de investigaciéon de manera inmediata.

En esta fase podran proponerse por la Comisién Negociadora de Igualdad la adopcién
de medidas cautelares que garanticen la proteccidon de las personas implicadas durante
el tiempo que se alargue este protocolo. Dicha Comisién Negociadora podra nombrar
un/a instructor/a que lleve a cabo dicha fase de investigacion.

La Comision Negociadora de Igualdad o el/la instructor/a designado/a debera recopilar
inicialmente la informacién psicosocial sobre la situacion previa a la denuncia, asi como
sobre posibles antecedente o indicadora de interés para el caso, con los limites que
pudiera tener, en su caso, determinada informacién confidencial.

Ademas, seria recomendable contar con un técnico/a del Servicio de Prevencion y/o
especialista en legal y/o en acoso sexual, entre los/as miembros y/o invitados/as de la
Comisién Negociadora de Igualdad, que proporcionara un adecuado asesoramiento
sobre la orientacion del caso desde una perspectiva psicoldgica y psicosocial integradora.

En el proceso de recopilacién de informacion que se incluye en esta fase, podria ser
necesario proceder a entrevistar a las personas afectadas (denunciante y denunciado/a),
y posiblemente a testigos u otro personal de interés, si los hubiera. En estas entrevistas,
tanto el/la denunciante como el denunciado/a podran ser acompafnados/as, si asi lo
solicitan expresamente, por un Delegado/a de Prevencion u otro acompafante de su
eleccion. Cada testigo dejaréa firmada su declaracion.

En todo caso, la indagacion acerca de la denuncia debe ser desarrollada con la maxima

Pagina 12 de 20
k:’ﬂﬂlco

Fundacian par s la lvenligecsin
Vipmid=s de Cardots



IMIBIC » A @

Junta de Andalucia  UNIVERSIDAD D CORDOBA

sensibilidad y respeto a los derechos de cada una de las partes afectadas, tanto
reclamante como persona presuntamente acosadora.

Es recomendable que la fase de investigacion no exceda de 20 dias desde la recepcion
de la denuncia por parte de la Comisién Negociadora de Igualdad.

3.- Fase de resolucion.

Una vez realizada la fase de investigacion, el/la instructor/a, si lo hubiese, junto con la
Comisién Negociadora de Igualdad emitird un informe detallado en un plazo maximo
de 30 dias, desde que se recibio la denuncia. El informe recogera los aspectos recogidos
en el ANEXO I, en su punto 3 y en €l se deber&a optar por alguna de las siguientes
alternativas:

12.- Archivar motivadamente la solicitud de intervencion, en casos tales como la
desestimacion (salvo que de oficio procediera continuar la investigacion de la denuncia);
la falta de objeto o de indicios suficientes; o que por actuaciones previas se pueda dar
por resuelto el contenido de la solicitud de intervencién.

En este caso se comunicara que se ha procedido al archivo de la solicitud de intervencion
al afectado/a.

22, En el caso de que, del informe de valoracion se desprenda que los datos aportados o
los testimonios sean falsos o se aprecie mala fe en la solicitud de aplicacion de este
Protocolo, el Organo competente (Gerencia) podréa incoar el correspondiente expediente
disciplinario a las personas que han iniciado o participado en el desarrollo de los tramites.

32.- Si del referido informe se dedujese que se trata de un conflicto laboral de caracter
interpersonal u otras situaciones de riesgo psicosocial, se aplicara, si procede, alguna de
las siguientes medidas:

a) Si se trata de una situacion de conflicto:

Sé propondra la actuaciéon de un/a “mediador/a”, admitido por las partes.

b) Si se trata de “otros problemas “incluidos en el ambito de los riesgos psicosociales:
Aplicar las medidas correctoras que aconseje el informe de valoracién, si
procede, o realizar, por parte del Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales,
una Evaluacion de Riesgos Psicosociales Avanzada.

43.- Si se presumiera razonablemente que existen claros indicios de acoso laboral, la
Comisién Negociadora de Igualdad adoptara las medidas oportunas, entre las que se
destacan las siguientes:

1. Con caracter inmediato adoptara las medidas necesarias con el fin de impedir
el mantenimiento de la situacion de acoso.

2.Practicara una Informacion Reservada de acuerdo con sus protocolos de actuacion.
3.Instara la apertura de un expediente disciplinario.

En aquellos casos en que se tengan indicios claros de manifestacion penal del acoso se
dara cuenta al Ministerio Fiscal de la situacién producida con el fin de que se instruya el
procedimiento penal previsto en el articulo 173 del vigente Cddigo Penal.

Las propuestas de solucion seran presentadas ante la GERENCIA. La Gerencia analizara
el informe y acordara las propuestas de solucion aportadas en el informe de la Comisién
Negociadora de Igualdad. Tras esto, la Gerencia cuenta con un plazo maximo de 20
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dias para implantar las medidas aceptadas. En el caso de no aceptar la puesta en marcha
de las propuestas recibidas de dicho informe, la Gerencia deberd emitir un informe que
expligue detalladamente los motivos y remitir dicho informe a las partes afectadas.

En el caso de que del informe emitido por la Comisién Negociadora de Igualdad, resulte
gue la denuncia se ha hecho de mala fe, o que los datos aportados o los testimonios son
falsos, GERENCIA, podra incoar el correspondiente expediente disciplinario, o
calificacién sancionadora que recoja su convenio colectivo o estatuto basico del empleado
publico, a las personas responsables.

4.- Fase post-resolucion.

La Comisién Negociadora de Igualdad esta legitimada para hacer un seguimiento de
las medidas adoptadas.

Cumplird su obligaciéon de observar la salvaguarda del principio de no discriminacion y
de supervision de posibles represalias contra cualquier persona que haya participado en
el protocolo en condicién de denunciante, victima, testigo o informador/a.

MOMENTO 5. RESPUESTAS DE SOLUCION SEGUIMIENTO Y CONTROL.

La actividad preventiva ante los riesgos de violencia en el trabajo debe ser un proceso
continuado en el tiempo y que establezca medidas de seguimiento del mismo.

Este sistema de seguimiento y control consiste en:

Recoger las comunicaciones de deficiencias detectadas en los momentos 2 y 3 asi como
las propuestas de resolucion establecidas por la Comisién Negociadora de Igualdad en
el momento 4.

En cumplimiento del art. 14 de la LPRL, se debera desarrollar una accion permanente de
seguimiento de la actividad preventiva y disponer de los medios necesarios para adoptar
las medidas de prevencion adecuadas.

Dichas medidas deben ser consultadas y propuestas con el acuerdo de la representacion
legal de la plantilla.

Este momento 5 es interactivo con el resto de momentos del protocolo.

4. Cumplimiento de objetivos del protocolo

El objeto de este protocolo es mejorar las condiciones de trabajo y la seguridad y salud
del personal y de la organizacion misma, en lo que a violencia laboral psicolégica hace
referencia.

El compromiso de aprobacion y puesta en marcha del presente protocolo establece para
la organizacion que lo aplica el cumplimiento del mismo y las tres lineas basicas de
actuacion:

1. Actuacién ante deficiencias detectadas en los momentos 2 y 3.

- Gestion preventiva de la organizacion.
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- Actuaciones preventivas frente a la violencia laboral psicolégica.
- El clima de violencia en la organizacion.

2. Las deficiencias que la Comision haya detectado en el momento 4. La respuesta de la
empresa debera estimar:

- La gravedad de los dafos producidos o que hubieran podido producirse.
- La ausencia o deficiencia de las medidas preventivas.
- Las lagunas en la organizacién de la actividad laboral

3. Aplicar el régimen disciplinario que disponga el Convenio Colectivo.

5. Criterios a los que debe ajustarse la actuaciéon y garantias del protocolo

En el contexto de este protocolo deben tenerse en cuenta los siguientes criterios:

- Cualquier persona empleada tiene la obligaciébn de poner en conocimiento de sus
superiores jerarquicos los casos de posible acoso que conozca.

-La persona afectada por un hecho de violencia psicolégica podra denunciarlo ante la
organizacién y tendra derecho a obtener respuesta siempre que exista constancia de
su denuncia.

- Toda persona responsable esta obligada a prestar atencion y a tramitar, en su caso,
las quejas que reciba sobre supuestos de acoso en el ambito de su competencia.

- La aplicacién de este protocolo no debera impedir en ninglin caso la utilizacioén, paralela
0 posterior, por parte de las personas implicadas, de las acciones administrativas o
judiciales previstas en la Ley.

-En aplicacion de las obligaciones establecidas para la coordinacién de actividades
empresariales a que obliga la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de
riesgos laborales, se tendran en cuenta los siguientes aspectos:

o Las empresas que colaboren de cualquier forma con FIBICO seran
informadas de la existencia del protocolo de actuacién frente a la Violencia
Psicologica.

o Cuando se produzca un caso de acoso entre empleados/as de FIBICO y
personal de una empresa colaboradora, se aplicaran los mecanismos de
coordinacién empresarial. Por tanto, habra comunicacion reciproca del
caso, con la finalidad de llegar a un acuerdo sobre la forma de abordarlo.

Respecto a las garantias que debe cumplir el protocolo deben sefialarse las siguientes:

o Respeto y proteccibn a las personas: es necesario proceder con la
discrecion necesaria para proteger la intimidad y la dignidad de las personas
afectadas. Las actuaciones o diligencias deben realizarse con la mayor
prudencia y con el debido respeto a todas las personas implicadas, que en
ningun caso podran recibir un trato desfavorable por este motivo. Las
personas implicadas podran ser asistidas por algun delegado/a de
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prevencion o asesor/a en todo momento a lo largo del protocolo, si asi lo
requieren.

o Confidencialidad: Las personas que intervengan en el protocolo tienen
obligacion de guardar una estricta confidencialidad y reserva y no deben
transmitir ni divulgar informacion sobre el contenido de las denuncias
presentadas o en proceso de investigacion.

o Diligencia: La investigacion y la resolucion sobre la conducta denunciada
deben ser realizadas sin demoras indebidas, de forma que el protocolo
pueda ser completado en el menor tiempo posible respetando las garantias
debidas.

o Contradiccion: El protocolo debe garantizar una audiencia imparcial y un
tratamiento justo para todas las personas afectadas. Quienes hayan
intervenido han de buscar de buena fe la verdad y el esclarecimiento de los
hechos denunciados.

o Restitucion de las victimas: Si el acoso realizado se hubiera concretado en
un menoscabo de las condiciones laborales de la victima, la organizacion
debera restituirla en las condiciones mas préximas posibles a su situacion
laboral de origen, con acuerdo de la victima y dentro de las posibilidades
organizativas.

o Proteccion de la salud de las victimas: la organizacion debera adoptar las
medidas que estime pertinentes para garantizar el derecho a la proteccion
de la salud de los trabajadores/as afectados/as.

o Prohibicién de represalias: Deben prohibirse expresamente las represalias
contra las personas que efectien una denuncia, comparezcan como
testigos o participen en una investigacion sobre acoso, siempre que se haya
actuado de buena fe.

0. Conclusiones

El presente protocolo, acordado por las partes es preventivo e integral. Se plantea con
el objeto de prevenir y dar solucidon a las posibles situaciones de violencia laboral
psicolégica que puedan darse en FIBICO.

El protocolo permitira al personal de la empresa contar con un protocolo en el caso de
gue se produzca una situacion de violencia laboral psicologica, permitiendo solucionar el
conflicto de forma autdnoma, cercana, rapida, imparcial y eficaz.

El seguimiento y la toma de decisiones se realizaran de forma participada y conjunta,
entre representantes de la empresa y representantes de los/as trabajadores/as.
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ANEXOS

Listado de referencia de conductas que pueden, o no pueden ser percibidas
como acoso laboral*

A)Conductas consideradas como acoso laboral (*NTP 476)

ATAQUES A LA VICTIMA CON MEDIDAS ORGANIZACIONALES

El cargo superior restringe a la persona las posibilidades de hablar.
Cambiar la ubicacion de una persona separandole de sus comparieros/as.
Prohibir a los comparieros/as que hablen a una persona determinada.
Obligar a alguien a ejecutar tareas en contra de su conciencia.

Juzgar el desempefio de una persona de manera ofensiva.

Cuestionar las decisiones de una persona.

No asignar tareas a una persona.

Asignar tareas sin sentido.

Asignar a una persona tareas muy por debajo de sus capacidades.
Asignar tareas degradantes.

ATAQUES A LAS RELACIONES SOCIALES DE LA VICTIMA CON AISLAMIENTO
SOCIAL

Restringir a los compafieros/as la posibilidad de hablar con una persona.
Rehusar la comunicacion con una persona a través de miradas y gestos.
Rehusar la comunicacion con una persona a través de no comunicarse
directamente con ella.

No dirigir la palabra a una persona.

Tratar a una persona como si no existiera.

ATAQUES A LA VIDA PRIVADA DE LA VICTIMA

Criticas permanentes a la vida privada de una persona.

Terror telefdnico.

Hacer parecer estupida a una persona.

Dar-aentender que una persona tiene problemas psicolégicos.
Mofarse de las discapacidades de una persona.

Imitar los gestos, voces... de una persona.

Mofarse de la vida privada de una persona.

VIOLENCIA FISICA

Ofertas sexuales, violencia sexual
Amenazas de violencia fisica

Uso de violencia menor

Maltrato fisico

ATAQUES A LAS ACTITUDES DE LA VICTIMA

» Ataques a las actitudes y creencias politicas
» Ataques a las actitudes y creencias religiosas
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« Mofarse de la nacionalidad de la victima

AGRESIONES VERBALES
+ Gritar o insultar
 Criticas permanentes del trabajo de la persona
* Amenazas verbales

RUMORES
+ Hablar mal de la persona a su espalda
+ Difusion de rumores

(*) Algunas conductas concretas de moobing clasificadas por factores incluidas en la NTP 476. El hostigamiento psicoldgico en el trabajo. Hay que
poner de manifiesto que las acciones hostiles de las que se habla, se producen usualmente en algunas organizaciones de trabajo, si bien no suelen

responder a las especificaciones (acciones sisteméticas, frecuencia y duracién determinada, focalizacién sobre una persona,...) que las encajarian
dentro de la conceptualizacién de moobing.

B)Conductas gue no son consideradas como acoso laboral* (sin perjuicio de que
puedan ser constitutivas de otras infracciones)

= Un hecho violento, singular y puntual (sin prolongacion en el tiempo).
= Acciones irregulares organizativas que afectan al colectivo.

= La presion legitima de exigir lo que se pacta o las normas que existan.
= Un conflicto.

= Criticas constructivas, explicitas, justificadas.

= La supervision-control, asi como el ejercicio de autoridad, siempre con el debido
respeto interpersonal.

*Los comportamientos arbitrarios, 0 excesivamente autoritarios realizados a la
colectividad en general.

* Tomado de NTP 854 en materia de acoso y violencia en el trabajo.

Listado de referencia de conductas que podran ser consideradas como acoso
sexual

LaNTP 507. Acoso sexual en el trabajo, indica que, son elementos a destacar, la naturaleza
claramente sexual de la conducta de acoso, el que tal conducta no es deseada por la
victima, el tratarse de un comportamiento molesto, la ausencia de reciprocidad y la
imposicién de la conducta. De una manera mas descriptiva, el manual de procedimiento de
Rubenstein ofrece algunos ejemplos de esta categoria:

El contacto fisico no deseado (conducta fisica de naturaleza sexual) puede ser variado
e ir desde tocamientos innecesarios, palmaditas o pellizquitos o roces con el cuerpo de otro
empleado/a hasta el intento de violacion y la coaccion para las relaciones sexuales. Una
buena parte de estas conductas equivaldrian a un delito penal si tuviera lugar en la calle
entre desconocidos y algunas de ellas estan ya tipificadas como delito por la legislacion
espafiola.

La conducta verbal de naturaleza sexual puede incluir insinuaciones sexuales molestas,

propuUSITIoNTeS U presion para & actividad-sexual; insistencia para una actividad social fuera

del lugar de trabajo después que se haya puesto en claro que dicha insistencia es molesta;
flirteos ofensivos; comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos.

En la conducta no verbal de naturaleza sexual quedarian incluidas la exhibicion de fotos
sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o materiales escritos, miradas
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impudicas, silbidos o hacer ciertos gestos.

Uno de los aspectos probleméticos del acoso sexual reside en aquellos supuestos en
gue las conductas indeseadas no llegan a una accién violenta del primer tipo, sino que
consisten en insinuaciones, propuestas, manifestaciones verbales que también agreden al
trabajador/a afectado/a pero que lo hacen mas desde una perspectiva psiquica que fisica,
ya que las acciones violentas tienen una clara cobertura penal.

Una segunda cuestion de importancia es deslindar las conductas de acoso de las
conductas de cortejo. En este sentido existen diferencias claras entre el flirteo y el
comportamiento romantico y el acoso sexual. Lo que hace distintos a unos
comportamientos de otros es que la conducta en cuestion tenga una buena acogida por la
persona a la que se dirige. La atencion sexual es acoso sexual cuando se convierte en
desagradable. Por ello, a cada persona le corresponde determinar el comportamiento que
aprueba o tolera, y de parte de quien. Es esto lo que imposibilita el hacer una relacion de
conductas vejatorias que deban ser prohibidas.

Por tanto, la determinacién de qué comportamientos resultan o no molestos es algo que
depende del receptor de las conductas, siendo en este punto irrelevante la intencionalidad
del emisor de las conductas. Si se dependiera de la intencionalidad del/a autor/a, la victima
se veria obligada a aceptar y tolerar todo tipo de conducta ofensiva en los casos en que su
autor/a no lo hiciera con intencion de perjudicar.
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ANEXO Il. DENUNCIA POR VIOLENCIA

SOLICITANTE

D Persona afectada D Servicio de Prevencion

D Testigo D Gerencia
D Responsable directo D Otros

TIPO DE VIOLENCIA

D Moral/Laboral D Sexual D Discriminatorio D Otros

NombreyApeIIidosl I NIF I

Sexo D M D H Teléfono de contacto I I
_DATOS PROFESIONALES DE L APERSONA AFECTADA

Centro de trabajo

Vinculacién laboral

DESCRIPCION DE LOS HECHOS

DOCUMENTACION ANEXA

D Si (especificar) D NO

SOLICITUD

D Solicito el inicio del Protocolo de actuacion frente a Violencia

LOCALIDAD Y FECHA FIRMA DE LA PERSONA INTERESADA
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