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El pasado día 20 de diciembre, la Comisión Mixta para la Igualdad de Oportunidades y No 

Discriminación alcanzó un consenso respecto al nuevo Protocolo de Actuación frente al Acoso 

Laboral en Adif, una vez analizadas las aportaciones que previamente presentamos tanto la 

Empresa como la representación de los trabajadores.  

Este protocolo es consecuencia de la resolución de 5 de mayo de 2011, de la Secretaría de 

Estado para la Función Pública. Dicha resolución contiene el protocolo de actuación frente al 

acoso laboral en la Administración General del Estado. 

Adif, como entidad pública empresarial, debe hacerse eco de esa resolución y adaptar el 

protocolo existente a las particularidades de la empresa. 

El anterior protocolo databa del año 2008 y, pese a la insistencia del SCF para que en su 

tramitación se incluyera al Servicio de Prevención, tanto la Empresa como el resto de 

sindicatos desestimaron su propuesta. Ha tenido que ser la Administración General del Estado 

la que nos dé la razón y, como consecuencia de la adaptación del protocolo, además de 

implantarse una serie de mejoras, el Servicio de Prevención desempeña ahora un papel muy 

relevante. 

Entre los puntos de interés que se han introducido se encuentra la constitución de un Comité 

Asesor donde se tratarán los casos que pudieran aparecer. Los integrantes de este comité la 

formarán entre otros: 

 un/a técnico/a del Servicio de Prevención con especialidad en Ergonomía y 

Psicología,  

 un/a delegado/a de prevención del Comité General de Seguridad y Salud.  

También se da un mayor protagonismo a la propia Comisión Mixta para la Igualdad, que podrá 

instar, si así lo solicitan los denunciantes, una nueva revisión del caso, cuando en primera 

instancia la Unidad Tramitadora no considere que existe acoso. 

Además, se ha elaborado un listado de referencia con las conductas que constituyen, o no, 

acoso laboral. 

SCF, TRABAJANDO PARA CIRCULACIÓN ¡AFÍLIATE! 

FRENTE AL ACOSO LABORAL 
FIRMADO UN PROTOCOLO CON MEDIDAS DE ACCIÓN ANTE 

SITUACIONES DE ACOSO LABORAL 
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1.1.- Justification y antecedentes 

La Constituci6n Espanola reconoce como derecho fundamental «La dignidad de Ia 
persona , los derechos inviolables que le son inherentes , el libre desarrollo de Ia 
personalidad ... » «Los espaiioles son iguales ante Ia ley, sin que pueda prevalecer 
discriminaci6n alguna por raz6n de nacimiento, raza, sexo ... » (articulo 14); 
«Todos tienen derecho a Ia vida y a Ia integridad flsica y moral sin que, en 
ningun caso, puedan ser sometidos a torturas ni a penas o tratos inhumanos o 
degradantes» (articulo 15); «Se garantiza el derecho al honor, a Ia intimidad 
personal y familia r y a Ia propia imagen» (artfculo 18.1). 

Lo inaceptable de estas conductas de acoso ha sido recientemente sancionado en 
Ia reforma del C6digo Penal, a traves de Ia Ley Organica 5/2010, de 22 de junio, 
porIa que se modifica Ia Ley Organica 1011995, de 23 de noviembre, que seiiala , 
en su preambulo XI, que «dentro de los delitos de torturas y contra Ia integridad 
moral, se incrimina Ia conducta de acoso !aboral, entendiendo por tal el 
hostigamiento psicol6gico u hostil en el marco de cualquier actividad !aboral o 
funcionarial que humille al que lo sufre, impon iendo situaciones de grave ofensa 
a Ia dignidad». 

Finalmente , tambien en el ambito europeo son multiples las referencias al acoso 
en el Iugar de trabajo, de las que destacaremos aqul unicamente Ia Resoluci6n 
del Parlamento Europeo sabre el acoso moral en el Iugar de trabajo (2001/2339). 

Todas estas referencias e iniciativas no hacen sino plantear Ia actualidad de esta 
problematica , y recoger y trasladar al ambito de las Entidades Publ icas Ia 
necesidad de hacer frente a Ia misma. Por un lado, enfatizan do Ia no 
aceptabilidad de las conductas de acoso en el trabajo, del tipo que sean, y por 
otro y de forma coherente, planteando acciones de prevenci6n y de sanci6n de 
las m ism as cuando estas se produzcan. 

A su vez, estas acciones de prevenci6n y de sanci6n se apoyan en dos ambitos 
normativos previos que tiene que ver, respectivamente, con el derecho a Ia 
ocupaci6n efectiva , Ia no discrimina ci6n y el respeto a Ia intimidad y Ia 
consideraci6n de su dignidad, a los que t iene derecho todo trabaj ador/a, segun 
recoge el Rea l Decreta Legislat ive 1/1995 , de 24 de marzo, por el que se aprueba 
el texto refundido de Ia Ley del Estatu to de los Trabajadores , por un !ado. Y por 
otro, con el derecho a una protecci6n eficaz en materia de seguridad y salud en el 
trabajo, establecido por Ia Ley 31 /1995, de 8 de noviembre , de Prevenci6n de 
Riesgos La borales. 

Como complemento de este conjunto de iniciativas normativas, dirigidas todas 
elias a promover un mayor y mej or cump limiento de los derechos de los 
trabajadores, a Ia vista de Ia resoluci6n de 5 de mayo de 2011 de Ia Secretarla de 
Estado para Ia Funci6n Publica, que contiene el protocolo de actuaci6n frente al 
acoso !aboral en Ia Adm inistraci6n General del Estado Ia Direcci6n de Ia Entidad 
j unto con Ia representa ci6n del personal, considera oportuno adaptar este 
Protocolo, en el que se establecen las acciones y procedimientos a seguir tanto 
pa ra prevenir o evitar en lo posible las con ductas de acoso en los centres de 
t rabaj o de Ia Entidad, como pa ra actuary sa ncionar estas en los casas en los que 
se produzcan. 
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1.2 Prlncipios de actuacion 

Con el fin de asegurar que todo el personal disfrute de un entorno de trabajo en 
el que Ia dignidad de Ia persona sea respetada y su salud no se vea afectada, Ia 
Direccion de Ia Entidad y Ia Representacion del Personal declaran formalmente, su 
rechazo a todo tipo de conducta de acoso !aboral , en todas sus formas y 
modalidades, sin atender a quien sea Ia vfctima o el acosador ni cual sea su 
rango jerarquico. Y manifiestan como principia basico el derecho del personal a 
recibir un trato respetuoso y digno. 

Para hacer efectivo dicho rechazo y compromiso se establece este Protocolo de 
actuacion frente al acoso !aboral. 

los comportamientos de acoso !aboral no seran tolerados y los mismos, de 
producirse, seran calificados de falta muy grave, tal y como ya establece nuestra 
normativa !aboral. 

2.- DEFINICIONES Y OBJETO 

2.1.- Definicion de acoso !aboral 

A los efectos de este protocolo, se considera como «acoso psicol6gico o moral «Ia 
exposicion a conductas de Violencia Psicologica intensa, dirigidas de forma 
reiterada y prolongada en el tiempo hacia una o mas personas, par parte de 
otra/s que actuan frente a aquella/s desde una posicion de poder -no 
necesariamente jerarquica sino en terminos psicologicos-, con el proposito o el 
efecto de crear un entorno hostil o humillante que perturbe Ia vida !aboral de Ia 
vfctima . Dicha violencia se da en el marco de una relacion de trabajo, pero no 
responde a las necesidades de organizaci6n del mismo; suponiendo tanto un 
atentado a Ia dignidad de Ia persona, como un riesgo para su salud». 

En este contexto, pa ra que una conducta pueda ser califi cada de acoso psicologico 
o moral (mobbing), se requ erira que se cum plan todas las condiciones que se han 
subrayado en Ia definicion . 

No tendran , por tanto, Ia consideraci6n de acoso psicol6gico/mobbing: 

);> Aquellas conductas que se producen desde una re lacion simetrica y 
definen un conflicto entre las partes en el ambito del trabaj o, bien sea de 
caracter puntual, en un momenta concreto, o mas permanente. 
Evidentemente, todo conflicto afecta al ambito !abora l , se da en su 
entorno e influye en Ia organizaci6n y en Ia relaci6n !aboral; pero no 
puede considerarse «mobbing» si no reune las condiciones de Ia 
definicion. 

);> Las acciones de violencia en el trabajo, realizadas desde una posicion 
prevalente de poder respecto a Ia vfctima , pero que no sean realizadas de 
forma reite rada y prolongada en el t iempo. 
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~ Puede tratarse de autenticas situaciones de «maltrato psicol6gico en el 

trabajo», similares a las incluidas en el «mobbing», pero sin el 
componente de repetici6n y duraci6n que se requiere en aquel, 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 Ia 
normativa; pero no como «mobbing», por no reunir las caracterfsticas 
esenciales de este. Hay que tener en cuenta que siestas situaciones nose 
resuelven con prontitud, posibilitara que se cronifiquen, pudiendo 
evolucionar a una situaci6n de acoso propiamente dicho. 

~ Asimismo, no se consideraran conductas de acoso aquellas que, aun 
pudiendo incluirse aparentemente en Ia definicion, se concluya que por 
sus caracterfsticas no constituyen comportamientos violentos (por ejemplo, 
las amonestaciones «fundadas» par 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 II se incluye una relaci6n de conductas «tfpicas» de acoso, a los 
efectos de una mayor clarificaci6n de este fen6meno. 

2.2 Objeto y ambito de apllcaci6n 

El objeto de este Protocolo es establecer un procedim iento de actuaci6n ante 
situaciones que pudieran constituir acoso !aboral en los terminos establecidos en 
el apartado anterior, en el ambito de Adif. 

Es de ap licaci6n a t odo el personal de Ia Entidad . 

3.- PROCEOIMIENTO DE ACTUACI6N 

3.1 Actuaclones previas 

El t rabaj ador/a que consi dere que esta siendo objeto de algun comportamiento no 
deseado, proveniente de ot ro t rabajador/a y qu e pueda considerars e acoso !aboral, 
debera ponerlo en conocimiento de Ia persona que Ia realiza, indicandole que no 
quiere que se repita esa actuaci6n. Esta acci6n debera realizarse en presencia de 
testigos y/o de Ia representa ci6n de personal. 

En el supuesto de que los hechos se repitan , Ia persona afectada par Ia conducta de 
acoso podra seguir el procedimiento recogido a continuaci6n. 

5 



bad if 
3.2.- Primera fase 

3.1.llniciaci6n del procedimiento 

El procedimiento se inicia a partir de Ia presentaci6n de una den uncia, aportada par: 

~ la persona presuntamente acosada. 
~ Par su representante legal. 
~ Por los representantes del personal en el ambito en donde aquella preste sus 

servicios, o del Comite General de Empresa. 
~ Por las personas responsables de Recursos Humanos de su Direcci6n General o 

Direcci6n que tengan conocimiento del posible acoso. 

Cuando quien denuncia no sea Ia persona interesada, el responsable de Recursos 
Humanos de Ia Direcci6n General o Direcci6n, estara obligado/a a corroborar el caso y, 
una vez corroborado, iniciara las actuaciones previstas en este Protocolo. 

En el anexo Ill se incluye un impreso-modelo de denuncia al respecto, que estara 
accesible en lnicia . 

El escrito de denuncia debe dirigirse al responsable de Recursos Humanos de Ia 
Direcci6n General o Direcci6n donde preste sus servicios Ia persona presuntamente 
acosada. 

El responsable de Recursos Humanos lo trasladara a su vez al Instructor de 
Expedientes Corporative. 

El responsable de Recursos Humanos o persona en quien delegue, junto con el 
Instructor de Expedientes Corporative (Unidad tramitadora), tras un primer analisis de 
los datos objetivos y/o previamente conocidos sabre el caso deberan: 

~ No admitir a tramite dicha denuncia, par no cumplir con las condiciones 
exigidas, o par resultar evidente que lo planteado no pertenece al ambito de 
este Protocolo, debiendo remitir escrito a Ia persona que denuncia en el plaza 
de cinco dias. 

Cuando a juicio de Ia persona presuntamente acosada no quede 
suficientemente motivada Ia no admision a tram ite de alguna denuncia, Ia 
Comisi6n mixta para Ia igualdad de oportunidades y no discriminacion podra 
acordar instar a Ia Unidad Tram itadora Ia revision de las decisiones 
adoptadas . 

> lniciar Ia tramitaci6n del caso segun lo previsto en este Protocolo. 

Pa ra garantizar Ia proteccion de las personas implicadas en este proceso, y previa 
audiencia a las mismas, podran proponer motivadamente Ia posible movilidad de 
estas, con elfin de evitar les mayores perjuicios. 

6 

3.2.2.-lndagacion y valoraclon inicial 

Si Ia Unidad tramitadora considera procedente iniciar Ia tramitaci6n comenzara esta 
solicitando el Instructor informe al Servicio de Prevenci6n y recopilara Ia 
informacion inicial que se requ iera para poder efectuar una prim era valoraci6n del 
cas a. 



bad iF 

7 

El Servicio de Prevencion debera informar sabre Ia situacion previa de los riesgos 
psicosociales en el Area implicada, asf como de posibles antecedentes o indicadores 
de interes para el caso, con los lfmites que pudiera tener, en su caso, determinada 
informacion confidencial. Ademas, si dispone de algun especialista en el area de Ia 
Psicologfa y Ergonomfa, y a petici6n del Instructor del Expediente, debera 
asesorarles sabre Ia orientaci6n del caso -incluida Ia posible necesidad de recurrir a 
especialistas. 

En el proceso de recopilaci6n de informacion, que debera desarrollarse con Ia 
maxima rapidez, confidencialidad , sigilo y participaci6n de todos los implicados, 
podrfa ser necesario proceder a entrevistar a los afectados -denunciante y 
denunciado- y posiblemente a algunos testigos u otro personal de interes, si los 
hubiere. En todo caso, Ia indagaci6n acerca de Ia denuncia debe ser desarrollada 
con Ia maxima sensibilidad y respeto a los derechos de cada una de las partes 
afectadas, tanto reclamante como persona presuntamente acosadora. 

Dichas entrevistas deben ser realizadas por el Instructor. En elias, tanto el 
denunciante como el denunciado podran ser acompatiados, si asf lo solicitan 
expresamente, par un Delegado de Prevenci6n, u otro acompatiante de su eleccion , 
que podra personarse para conocer Ia situaci6n del proceso. 

AI finalizar esta indagaci6n previa, Ia Unidad tramitadora referida , emitira un 
informe de valoraci6n inicial, con las conclusiones y propuestas que se deriven de 
Ia misma, acompatiando las actuaciones practicadas. 

Este informe debera ser emitido en un plaza maximo de 10 dfas naturales desde 
que se present6 Ia denuncia . 

3.2. 3.- Elaboracion de propuestas resultantes del informe de valoraci6n inicial 

A Ia vista del informe de valorac i6n in icial, Ia Unidad t ramita dora debera actuar en 
consecuencia, debiendo optar por alguna de las siguientes alterna t ivas: 

)> Archlvo de Ia denuncia , mot ivado por alguno de los siguientes supuestos: 

o Desistim iento del denunciante (salvo que de of icio proced iera 
continuar Ia investigaci6n de Ia misma). 

o Fa lta de objeto o insufi ciencia de indicios. 

o Que por actuaciones previas se pueda dar por resuelto el contenido de 
Ia den uncia . 

)> Si del analisis del caso se dedujera Ia comisl6n de alguna otra falta , distinta al 
«mobbing» y tipificada en Ia normativa existente, se propondra Ia incoaci6n 
del expediente disciplinario que corresponda. 
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ANEXO Ill 

MODELO DE DENUNCIA POR ACOSO LABORAL 

SOLICIT ANTE 
Persona afectada 
Representante legal 
Representante del personal 

Responsable de Recursos Humanos 

DATOS PERSONALES DE LA PERSONA AFECTADA 

Nombre y Apellido: 
Matrlcula: 
Sexo (H o M): 
Teletono de contacto: 

DATOS PROFESIONALES DE LA PERSONA AFECTADA 

Categorfa: 
Dependencia: 
Direcci6n Generai/Direcci6n: 

DESCRIPCION DE LOS HECHOS 

DOCUMENTACION ANEXA 

SOLICITUD 

Solicito el inicio del Protocolo de actuaci6n frente al Acoso moral 

LOCALIDAD Y FECHA NOMBRE Y FIRMA DEL SOLICITANTE 

16 
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ACTA 27/2011 

COMISION MIXTA PARA LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES Y NO DISCRIMINACION 

En Madrid, a las 9,30 horas del 20 de diciembre de 2011 se reunen en Ia sala de 
Ia Direcci6n de Recursos Humanos, las personas a continuaci6n relacionadas, 
en representaci6n de Ia Direcci6n y de Ia Representaci6n del Personal, en Ia Mesa 
de lgualdad de Oportunidades y no Discriminaci6n. 

Por Ia Direcci6n 
Consuela Garda Taguas 
Jose Luis Lamas Chousal 
Ana Teresa Blanco Chavarrias 
M~ Teresa Jimenez Martin 
Manuel Flores Pena 
Pilar Azcona Garda 

Par Ia Representaci6n del Personal 
Victoria Garda Mora 
Carmen Enamorado Dfaz 
Elena Sanchez Rabadan 
Miguel Leal Hernandez 
Carlos Moreno Fernandez 
Reyes Caiiaveras Rodero 
Rafael Albarran Ponce 

Directora de Cord.y Control Gest.de D.S.I 
Jefe de Gabinete de Negociaci6n Colectiva 
Jefa de Gabinete Org.RR.HH y Com . D.P.U 
Jefa de Gabinete de Procesos. D.G.E.I 
Jefe de RR.LL D.G.O.I 
Jefa de Proyectos y Norm as Laborales 

cc.oo 
cc.oo 
UGT 
UGT 
SCF 
CGT 
SF-Intersindical 

Se inicia Ia sesi6n tomando Ia palabra Ia Direcci6n para manifestar que, tras el 
proceso de analisis de los documentos presentados por Ia Representaci6n de 
Personal al texto elaborado por Adif sabre adaptaci6n del protocolo de acoso 
!aboral publicado en el BOE, y tras las conversaciones mantenidas entre ambas 
partes, se ha elaborado un protocolo de consenso que avanza en el actualmente 
existente. 

Toda Ia Comisi6n suscribe por unanimidad el citado documento que se acompaiia 
como anexo al acta y que sera difundido para conocimiento de todo el personal. 

Ambas partes acuerdan que se aplique este nuevo protocolo en aquellos casas que 
a partir de Ia fecha de hoy se inicien par motivo de acoso !a boral. 

Asf mismo, se comunicara el texto para su conocimiento a Ia Comisi6n Tecnica de 
Seguridad y Salud de Adif. 

Sin mas asuntos que tratar, finaliza Ia reunion a las 11,00 horas en el Iugar y 
fecha indicados en el encabezamiento del acta. 

POR LA REPRESENTACION c so:2:& ~ 
r.} 6/ c.o-1 


