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1. Prólogo 
 

 

La diversidad es hoy en día una regla 
máxima en nuestras empresas. Personas 
de distinto género, distintas razas, 
países, religiones, ideas políticas, … 
conforman nuestras plantillas. En estas 
condiciones las empresas debemos 
comprometernos en prevenir y actuar 
ante los casos de acoso de cualquier 
índole que puedan producirse.     
 
Conscientes de la necesidad de proteger los derechos fundamentales y 
especialmente la igualdad y dignidad en el ámbito laboral y debido a la 
carencia de pautas claras, referentes a cómo gestionar el “acoso laboral” 
de cualquier índole, nace la necesidad de crear este Protocolo, con la 
finalidad de servir de guía a las empresas del sector hortofrutícola para 
garantizar un entorno de trabajo seguro. 
 
Como Protocolo Antiacoso se entienden los Procedimientos a llevar a 
cabo para la Prevención, así como los Procedimientos a realizar en caso 
de que dicho acoso haya ocurrido o así se crea. 

 
 

Éstas son las orientaciones que se han recogido fruto del diálogo 
constructivo entre profesionales y trabajadores, que también se han 
consultado con distintos expertos y organizaciones sociales para su 
validación. El fin último de esta guía es dar una orientación útil a las 
empresas acerca de la manera de prevenir y gestionar las situaciones de 
acoso que pudieran darse en sus instalaciones. 

 
 

Desde el Grupo de Trabajo entendemos que en esta Guía hay recorrido 
para la mejora y por ello, en futuras ediciones pretendemos mejorarla 
con las aportaciones de sus lectores. Por ello, pueden enviarnos sus 
sugerencias que serán bien recibidas en el siguiente correo electrónico: 
montse@conexionsocial.com 

 

 

 

Huelva, 28 de octubre de 2020  
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2. Definición y Formas de Acoso 
  
El acoso laboral (también llamado “mobbing”) es una conducta persistente y 
demostrable de una persona o grupo de personas tendente a producir miedo, 
desprecio o desanimo en la persona afectada. 
 
Estas personas reciben una violencia psicológica injustificada a través de actos 
negativos y hostiles dentro y fuera del trabajo. Dicha violencia se produce de 
forma sistemática y recurrente durante un tiempo prolongado, semanas, 
meses o incluso años. 
 
El fin último de estas actuaciones, generalmente es causar un perjuicio laboral 
a la víctima, intentando generar desmotivación en el trabajo, o inducir a la 
renuncia del mismo.  
 

 
 

Este suceso violento puede crear consecuencias psicológicas y laborales en la 
víctima, en muchos casos difíciles de superar, tales como: 
 

• Pérdida de confianza en sí misma y en su capacidad de trabajo. 
 

• Enfermedad física (ansiedad, insomnio, depresión, ...). 
 

• Aumento de los conflictos con la pareja o la familia. 
 

• Torpeza, Indecisión, conflictos con otras personas. 
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El acoso laboral no tiene un único canal de actuación, ya que puede darse en 
cualquier sentido: 
 

• Acoso descendente. Es el más común y conocido, es el que realiza 
una persona con un cargo de responsabilidad en la empresa sobre 
sus subordinados.  

 

• Acoso horizontal. Se produce cuando uno o varios empleados acosan 
a personas de su mismo nivel laboral, consecuencia de una enemistad 
personal, defectos físicos, diferencias sociales, envidas, ... 

 

• Acoso vertical. Producido cuando la victima del acoso es un superior 
y los acosadores sus subordinados, en la mayoría de casos estos 
acosos son producidos por envidias o por negación de la validez de 
la persona. 

 
El acoso hacia una persona puede tener conductas muy diversas, conductas 
que constituyen acoso laboral pueden ser: 

 
• Cualquier acto de agresión física, independientemente de sus 

consecuencias. 
 

• Expresiones injuriosas sobre la víctima, con utilización de palabras 
soeces. 

 

• Comentarios hostiles y humillantes de descalificación profesional. 
 

• Amenazas injustificadas de despido. 
 

• Alusión publica a hechos pertenecientes a la intimidad de la persona. 
 

• Negativa a suministrar materiales o información indispensable para el 
cumplimiento del trabajo. 

 

• Sobrecargar selectivamente a la víctima con mucho trabajo. 
 

• Ignorar a la víctima, hablando solo con una tercera persona presente, 
simulando su no existencia. 

 

• Atacar sus convicciones personales, ideología o religión. 

 
Estos son algunos ejemplos de las muchísimas conductas que la empresa debe 
vigilar que no se produzcan entre sus trabajadores, básicamente realizando 
formación a todas las personas para evitar las conductas, e identificarlas y 
actuar ante ellas lo más rápidamente posible.  
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3. Marco Legislativo 
  
Existe un amplio marco legislativo en nuestro país, protegiendo a cualquier 
persona contra el acoso, empezando por la Constitución Española, que en su 
articulo 14 indica que “todos los españoles son iguales ante la ley, sin que 
pueda prevaler discriminación alguna por razón de nacimiento, raza, sexo, 
religión, opinión o cualquier otra condición o circunstancia personal o social”. 
 
La Ley Orgánica 4/2000, sobre derechos y libertades de los extranjeros en 
España y su integración social, en su artículo 3, indica “los extranjeros gozarán 
en España de los derechos y libertades reconocidos en el Título I de la 
Constitución en los términos establecidos en los Tratados internacionales, en 
esta Ley y en las que regulen el ejercicio de cada uno de ellos. Como criterio 
interpretativo general, se entenderá que los extranjeros ejercitan los derechos 
que les reconoce esta Ley en condiciones de igualdad con los españoles. 
 
Por tanto, no debe existir en el Estado Español ninguna persona que sufra 
algún tipo de acoso debido a su condición, y para ello, el Estado ha 
desarrollado un cuerpo jurídico importante para proteger estos derechos. Una 
relación de esta normativa es: 
 

• Ley Orgánica 3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y 
hombres. 

 

• RD 6/2019, de medidas urgentes para garantía de la igualdad de 
trato y oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la 
ocupación. 

 

• Convenio 111 de la OIT (Organización Internacional del Trabajo). 
 

• “Código de Conducta” Comunitario adoptado por la UE en 1991. 
 

• Directiva 2.006/54/CE del Parlamento Europeo, relativa a la 
aplicación del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de 
trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupación. 

 

• Estatuto de los Trabajadores. 
 

• Convenios colectivos. 
 

• Ley Orgánica 5/2010, Artículo 173 del Código Penal. 
 

• Ley 31/95 de PRL (prevención de Riesgos Laborales). 
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4. Responsabilidades y Funciones 
 
4.1 Responsabilidades 

 
 

• Es Responsabilidad directa de la Empresa velar por el cumplimiento 
de la Ley y asegurarse que todos los empleados reciben un trato digno 
y que no se producen situaciones de Acoso Laboral. La Empresa debe 
de dotar de los medios necesarios para la realización, 
implementación y ejecución del presente Protocolo. 

 
• Es Responsabilidad Directa de los mandos intermedios velar por el 

cumplimiento de la Ley en materia de acoso laboral, otorgando un 
trato cortes y respetuoso a todos los empleados y vigilar que todos los 
empleados lo hacen de igual forma. 

 
• Es Responsabilidad Directa de los trabajadores relacionarse con todos 

los trabajadores de una forma educada, cortes y digna. Todos los 
trabajadores tendrán la responsabilidad de observar y comunicar al 
Comité de Crisis cualquier indicio o incidente de posible Acoso 
Laboral. 

 
• Es Responsabilidad Directa del Comité de Crisis: Recibir, investigar y 

gestionar cualquier posible Acoso Laboral, de forma confidencial, 
objetiva e imparcial. 

 
4.2 Comité de crisis 

 
El “Comité de Crisis” es el órgano encargado de tramitar cualquier incidente, 
queja o denuncia relacionada con el Acoso Laboral y con independencia de 
la misión asignada, y durante el desarrollo del Procedimiento de actuación, 
deberá regirse por los principios de confidencialidad, objetividad e 
imparcialidad. 
 
El Comité de Crisis deberá estar compuesto estará compuesto por 
representantes de los trabajadores (preferentemente miembros del Comité de 
Empresa o de los Sindicatos con representación en la empresa), por parte de 
la empresa deberían integrar dicho Comité, miembros del Departamento de 
Recursos Humanos, del Departamento Jurídico de la Empresa en caso de que 
lo hubiese y miembros del Departamento de Prevención, Seguridad y Salud 
Laboral. 
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La empresa deberá designar un Responsable del Comité de Crisis de entre las 
personas que constituyen el Comité. Esta elección se realizará mediante voto 
secreto, para así evitar conflictos de intereses. Sera la persona encargada de 
dirigir todas las actuaciones para resolver el Expediente de Investigación.  
 
También, se designará a un Secretario del Comité de Crisis, esta persona será 
la responsable del levantamiento de las actas que procedan, y dará fe del 
contenido o acuerdos, custodiando el expediente con su documentación 
 
La persona “denunciante” y la “denunciada” podrán manifestar su 
disconformidad con cualquiera de los miembros nombrados del Comité de 
Crisis, siempre que sea por una causa motivada y razonable. En caso de 
considerarse fundamentadas dichas alegaciones, se procederá a la sustitución 
automática del titular por otra persona que ostentará el mismo cargo y 
funciones en el Comité. 
 
 

 
 

 
4.3 Vías de Comunicación 

 
La rapidez en actuar ante un caso de acoso, la garantía de acoso en algunos 
casos y la eficacia en la gestión son tres aspectos básicos en el correcto 
funcionamiento de un Protocolo contra el Acoso. 
 
Y para ello, establecer vías de comunicación suficientes y seguras, tanto para 
las personas denunciantes, como para las personas denunciadas, serán 
básicas para un manejo correcto de las situaciones. 
 
Se podrán comunicar una situación de Acoso Laboral, entre otras, a través de 
las siguientes vías: 
 

• Buzón de Sugerencias: Este deberá ser ubicado en un lugar visible y 
estar identificado correctamente. El contenido de dicho buzón será 
chequeado siempre en presencia de dos miembros del Comité de 



 

 

 

 

 

www.foroscomercioetico.com  
                                      

8

Crisis. La frecuencia en la que se chequeará el contenido del buzón 
será como mínimo dos veces al mes.  
 
Este sistema tiene como elementos positivos, su sencillez y el poco 
coste económico para su implantación. Por el contrario, no es un 
método muy rápido y el anonimato puede que no esté garantizado, 
al tener que depositar las sugerencias físicamente en un lugar.  

 
• Dirección de correo electrónico o Buzón electrónico: La empresa 

debería crear una cuenta de email específica para quejas o 
reclamaciones, cuyos mails recibirán y gestionaran dos personas del 
Comité de Crisis.  
 
Este sistema tiene como elementos positivos, su agilidad, ya que las 
denuncias pueden ser recibidas y leídas inmediatamente, y el poco 
coste económico para su implantación. Por el contrario, no se respeta 
el anonimato ya que el receptor de la denuncia obtiene la dirección 
de correo electrónico del emisor.  
 
La tecnología también nos permite crear Buzones Electrónicos, 
mediante programas que reciben los correos y remiten siempre desde 
la misma dirección el mail original, con lo cual, tendría los beneficios 
del correo electrónico y se obtendría un anonimato completo. 

 
• Teléfono: La víctima o la persona denunciante podrá llamar al 

teléfono de la Empresa y solicitar hablar con el responsable del 
Departamento de Recursos Humanos o bien llamar cualquier persona 
integrante del comité de Crisis (encargado, representante de los 
trabajadores, ...), todos ellos deben tener formación sobre el 
tratamiento que se debe hacer con esta información, para canalizarla 
al Comité. 
 
Este sistema tiene como elementos positivos, su agilidad, ya que las 
denuncias pueden son recibidas inmediatamente, y no tiene coste 
económico para su implantación. Por el contrario, no se respeta el 
anonimato ya que el receptor de la denuncia obtiene conoce al 
denunciante y obtiene, su número de teléfono, y además, se depende 
de la correcta gestión de la persona receptora de la llamada.  
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• Presencial: La víctima o denunciante podrá contactar personalmente 
con la Empresa y solicitar hablar con el responsable del Departamento 
de Recursos Humanos o bien hacerlo con cualquier persona 
integrante del comité de Crisis (encargado, representante de los 
trabajadores, etc.), todos ellos deben tener formación sobre el 
tratamiento que se debe hacer con esta información, para canalizarla 
al Comité. 
 

Seguramente no existe un único canal de comunicación perfecto, ya que 
encontraremos casos en los cuales la persona denunciante prefiere mantener 
su anonimato, y otros en los cuales la persona denunciante prefiere sentir la 
cercanía y confianza que puede darle la persona que recibe la queja o 
denuncia. 
 
Por ello, la empresa debería establecer diversos cauces de comunicación, 
cuantos más mejor, para conseguir un buen funcionamiento del sistema. 
 
Por último, indicar que todas las vías de comunicación, sea cual sea, será 
ineficaz, si el personal no la conoce suficientemente, o las personas que deben 
gestionarlas no tienen la formación necesaria para tratar correctamente todas 
las denuncias. Por ello, la empresa debería realizar campañas de información 
a los trabajadores de forma periódica (p. e. al inicio de la campaña cada 
año). Además, la empresa deberá formar continuamente todo el personal que 
pueda ser receptor de estas denuncias. 
 
 

4.4 Compromiso de Confidencialidad. 
 
Todas las partes involucradas deberán comprometerse a que toda la 
información suministrada en el transcurso del proceso, permanecerán 
confidenciales.  
 
Ver Anexo “Modelo de compromiso de confidencialidad de las personas que 
intervienen en el proceso de tramitación y resolución de las denuncias por 
acoso laboral” 
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4.5 Diagrama de flujo de Comunicación 
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5. Desarrollo y Ejecución. 
 

4.1 Compromiso Empresarial Antiacoso. 
 
El equipo directivo de la empresa deberá demostrar que ha adquirido el pleno 
compromiso de implantar los requisitos del Protocolo Antiacoso, así como los 
procesos que faciliten la mejora continua de la gestión del mismo. 

 
La empresa deberá disponer de una política documentada en la que se 
declare la intención y obligación de cumplir con la Ley, así como de asumir 
su responsabilidad. Esta política deberá:  

 
• Estar firmada por la persona de mayor responsabilidad del 

emplazamiento. 
• Ser comunicada a todo el personal. 
• Deberá someterse a un seguimiento e informar de los resultados a la 

Gerencia, al menos anualmente. 
 

El equipo directivo deberá asegurarse de que se fijan objetivos claros con el 
fin de mantener y mejorar la seguridad en el trabajo, conforme a la Política 
contra el Acoso y la Legislación Aplicable. Estos objetivos: 

 
• Deberán estar documentados e incluir metas o medidas claras para 

alcanzarlos. 
• Deberán ser comunicados a todo el personal relevante. 

 
5.2 Campañas de sensibilización. 

 
Se deberá de planificar cuando, donde y quien va a realizar la Formación e 
información sobre el Protocolo de prevención y Actuación en caso de Acoso 
Laboral. Esta planificación y realización de la formación/información, habrá 
que registrarla y documentarla debidamente. 
 

5.3 Diagnostico psicosocial. 
 
      
La empresa ha de conocer cuál es el ambiente de 
trabajo entre sus empleados y proveer previo a que 
ocurra, cualquier indicio de acoso por parte de 
algún empleado. Para ello la empresa cuenta con 
distintas herramientas, como pueden ser:  
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- Entrevistas 
- Buzones de quejas y sugerencias 
- Encuestas anónimas 
- Anexo IV y V del Manual de Referencia para la elaboración de 

procedimientos de actuación y prevención del acoso sexual y del acoso 
por razón de sexo en el trabajo 
(http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/herramientas/docs/Ma
nual_prevencion_acoso_sexual_y_por_razon_de_sexo.pdf) 
 

Con esta información recopilada, el Comité de Crisis podrá evaluar si son 
necesarias realizar acciones para prevenir o parar cualquier tipo de Acoso. 
 

5.4 Análisis de riesgos. 
 
La empresa debe evaluar los riesgos de Acoso que pudiesen ocurrir en todas 
las fases de sus procesos e implementar todas y cada una de aquellas medidas 
preventivas que pudiesen eliminar los peligros o bien reducirlos a niveles 
aceptables. En caso de no poder eliminar dichos peligros con la 
implementación de medidas preventivas, se implementarán las acciones 
correctivas necesarias (Ver Anexo Análisis de Riesgos de Acoso Laboral a los 
trabajadores). 
 

5.5 Procedimiento de actuación ante denuncias. 
 

• Presentación de la Denuncia. El procedimiento se iniciará a través de 
una denuncia por escrito o de forma oral, que se debe hacer llegar al 
Comité de Crisis. Si la denuncia se interpusiera ante la Gerencia de 
la empresa, jefatura intermedia, representante de los trabajadores, el 
departamento de recursos humanos o similar, se debe remitir de 
forma inmediata al Comité de Crisis (no más de 2 o 4 días naturales). 
 

• Tramitación interna de la Denuncia recibida. Se activa una fase 
instructora, abriendo un expediente y preguntándole a las partes 
interesadas (víctima o denunciante y denunciado) si existe 
conformidad por los miembros integrantes del Comité de Crisis. En 
esta fase se practicarán cuantas diligencias, pruebas y actuaciones se 
considere convenientes para el esclarecimiento de los hechos 
denunciados, dando audiencia a todas las partes, testigos y otras 
personas que se considere que deben aportar información, inclusive, 
en su caso, los representantes legales de la plantilla. 
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• Resolución. La fase instructora finaliza con la elaboración de un 

informe de conclusiones que servirá para la adopción de la decisión 
final, la cual debería ponerse en conocimiento de la persona 
denunciante y de la denunciada. 
 

• Acciones correctoras (en caso de ser necesarias). La empresa tomara 
acciones correctivas de acuerdo con la resolución emitida en caso de 
que así fuese necesario 

 
El procedimiento deberá ser rápido, tanto para poner fin lo antes posible a la 
conducta de acoso y mitigar los posibles efectos sobre la víctima, como para 
no perjudicar los intereses de la persona denunciada, y establecer un plazo 
máximo para la tramitación y resolución de las denuncias, que no debe 
superar los 20 días naturales. 
 
Se garantizará la audiencia a las partes implicadas, permitiendo a éstas 
formular alegaciones e informándoles de los elementos, objetivos y resultados 
del procedimiento; y que tanto las personas denunciantes como la 
denunciada podrán acompañarse en todos los trámites de una una 
Representación Legal si así lo estima oportuno. 
 
En todo el proceso se deberá mantener el respeto a una confidencialidad 
estricta y al derecho a la intimidad, no sólo de la presunta víctima sino también 
de la persona objeto de la acusación. Se debe informar a cuantas personas 
participen en el procedimiento, de su deber de guardar confidencialidad y 
sigilo sobre su intervención y sobre cuanta información conocieran por su 
comparecencia en la misma. 
 

5.6 Tipo de faltas y sanciones. 
 
Se establecen 3 tipos de faltas (faltas leves, graves y muy graves). 
 
En función de la gravedad de las conductas, estas son algunas de las 
sanciones disciplinarias que se podrían aplicar: 

 

• Despido disciplinario.  
• Suspensión de empleo y sueldo.  
• Traslado forzoso sin derecho a indemnización.  
• Modificación de las funciones a desarrollar.  
• Cambio de turno de trabajo.  
• Traslado a otro centro de trabajo de localidad distinta durante un 

período de tiempo.  



 

 

 

 

 

www.foroscomercioetico.com  
                                      

14 

• Inhabilitación para la promoción profesional durante un período de 
tiempo.  
 

En la valoración de la gravedad de la conducta, se suele contemplar la posible 
existencia de circunstancias agravantes como:  
 

• La reincidencia en la conducta de acoso.  
• La subordinación de la víctima respecto a la persona agresora.  
• La especial vulnerabilidad de la víctima como consecuencia de su 

precariedad laboral y/o contractual, edad, discapacidad, etc.  
 

 

6. Procedimiento de vigilancia y 
verificación. 
 
El Comité de Crisis se reunirá anualmente para revisar todas las denuncias 
por Acoso Laboral que se hayan interpuesto a lo largo del año, revisando 
también los resultados de las encuestas anónimas de bienestar de los 
trabajadores. Con toda esa información, se emitirá un informe y se tomaran 
medidas en caso de ser necesario. 
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7. Anexos. 
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