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En esta segunda parte se describe secuencialmente el
proceso de aplicacion del procedimiento, se detallan los
recursos necesarios para su aplicacion y se dan unas
recomendaciones para su uso. Esta guia de actuacion es
una aportacion que pretende ser Util en la gestion de los
distintos tipos de riesgos y actos de violencia que pueden
presentarse en el entorno laboral.

Las NTP son guias de buenas practicas. Sus indicaciones no son obligatorias salvo que estén recogidas en una disposicion
normativa vigente. A efectos de valorar la pertinencia de las recomendaciones contenidas en una NTP concreta es conveniente

tener en cuenta su fecha de edicion.

1. PROCESO DE APLICACION DEL
PROCEDIMIENTO

Las situaciones de violencia laboral son procesos gradua-
les 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 actua de forma preven-
tiva, y en fases tempranas, los dafos pueden conducir a
cuadros graves para la salud de los trabajadores, y a un
importante deterioro de la salud de la organizacion. A la
hora de articular el procedimiento preventivo se ha de
considerar este elemento temporal. De esta forma, en el
planteamiento se ha de contemplar desde la prevencion
activa (en ausencia de situaciones de violencia en el lugar
de trabajo) hasta la toma de decisiones sancionadoras
(cuando se haya investigado y probado la existencia ma-
nifiesta de situaciones de violencia -acoso, persecucion,
agresion-) y el aprendizaje organizacional y preventivo
derivado de ese proceso.

Atendiendo a esa evolucion que tienen las situaciones
de violencia, el procedimiento deberia atender, al menos,
a cinco momentos basicos. En cada uno de estos mo-
mentos se trabaja una parte del problema y su solucion.
Esto supone establecer unos objetivos especificos de
cada momento; proponer unas respuestas determinadas
y definir unas tareas y recursos concretos.

Para que nuestra accion preventiva resulte eficaz se
debe poner en marcha el procedimiento completo; apli-
car partes del mismo supone poner parches puntuales al
problema, pero no su solucién. Estos momentos basicos
son (figura 1):

- Momento 1, de negociacion y acuerdo.

- Momento 2, de prevencidn proactiva.

- Momento 3, de deteccion temprana de situaciones de
riesgo de violencia.

- Momento 4, de gestidon y resolucion interna del
conflicto.

- Momento 5, de respuestas de solucion.
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Figura 1: Momentos en la evaluacion de las situaciones de violencia y en su resolucion.
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A continuacion vamos a analizar con detalle qué tipo
de respuesta da cada uno de estos momentos al proble-
ma de la violencia laboral, y ofreceremos una serie de
orientaciones generales de como articularlos.

Momento 1. Negociacion y acuerdo

En todo procedimiento debe contemplarse un momento

inicial en el que se recoja y considere la voluntad y com-

promiso de las partes -empresario y trabajadores- por
prevenir la violencia en la empresa. Entre las tareas fun-
damentales de esta fase esta:

- La firma de una declaracion de principios por parte
de la empresa y de todos los trabajadores que pres-
ten servicios en el centro de trabajo (incluidos los que
pertenezcan a una subcontrata, ETT,...).

- El compromiso explicito de todos, empresario y traba-
jadores, de adoptar el procedimiento como guia para
la prevencion de riesgos psicosociales y, especifica-
mente, de la prevencion de la violencia en el trabajo.

- El compromiso explicito, también de todos, de incluir
el momento 4 y 5 como protocolo para la solucién de
los conflictos derivados de las situaciones de violencia
en el ambito de la empresa.

Seria conveniente contar con un acuerdo de minimos,
negociado a nivel estatal (Convenio Marco); resultaria
también recomendable que los convenios colectivos
sectoriales incluyeran entre sus clausulas la adhesion al
Acuerdo Marco, e incluso que en este ambito se pacten
nuevas clausulas que contemplen las especificidades
del sector y procuren la aplicacion del Acuerdo Estatal.
También deberia acordarse, a nivel sectorial, un listado
consensuado de miembros de la Comisién y un proce-
dimiento especifico para aquellas empresas que por su
tamafo, por su estructura organizativa, por la falta de
representantes de los trabajadores o por cualquier otra
causa, no pueda negociar el procedimiento. De este
modo, las pequefas empresas, las que por su actividad
tienen una estructura de centros de trabajo con plantillas
inferiores a 10 trabajadores y aquellas en las que no exis-
te representacion ni unitaria ni sindical, podrian adoptar
el sistema de autocomposicién que se propone.

Por ultimo, y como si de una negociacién articulada
se tratara, se negociara en el seno de la empresa entre
los representantes de los trabajadores y la direccion; en
primer término, se acuerda la adhesion al Acuerdo Marco
y al sectorial si lo hubiera; en segundo lugar, se acuerdan
y concretan las especificidades que se consideren opor-
tunas y convenientes para aplicar el procedimiento en
todos los centros de trabajo (se debe tener en considera-
cion el tamafo de la empresa, su estructura organizativa,
el servicio que preste o la actividad que desarrolle,...).
El objetivo es alcanzar un acuerdo consensuado en los
distintos niveles de negociacién por los representantes
sociales que acuerde la implantacion de un procedimien-
to de abordaje integral de la violencia laboral desde la
empresa y conviertan a este sistema en objetivo, plural,
transparente, garantista y vinculante. De esta forma se
logra que la actuacion frente a la violencia laboral sea
amplia, coherente y participada.

Momento 2. Prevencion proactiva

El segundo momento debe analizar hasta qué punto la
empresa dispone de una organizacién preventiva proac-
tiva adecuada y eficaz que pueda hacer frente a los ries-
gos laborales. Esto supone el desarrollo de dos tareas
basicas:

- Chequear la situacidén de la actividad preventiva actual
de la empresa, a través del contraste de informacion
que proviene de diferentes fuentes (como puede ser la
documentacién preventiva disponible, las impresiones
y experiencias de los trabajadores, o las considera-
ciones y valoraciones de los agentes implicados en la
actividad preventiva de la empresa).

- Establecer el perfil de la empresa en este aspecto, lo
que nos muestra sus fortalezas y debilidades para de-
sarrollar la prevencion de una forma proactiva, permi-
tiendo 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 de la vio-
lencia laboral en la empresa con el resto de la actividad
preventiva. Como parte de esa actividad, el procedi-
miento que desarrollemos ha de integrarse en el sis-
tema general de gestion de la empresa, recogiéndose
asi en el Plan de Prevencidn. Evidentemente, la puesta
en marcha de este proceso se sustenta en la obliga-
cién que dispone el articulo 16 de la LPRL al establecer
la necesidad de desarrollar un plan de prevencion de
riesgos laborales que incluya la estructura organizativa,
las responsabilidades, las funciones, las practicas, los
procedimientos, los procesos y los recursos necesarios
para realizar la accién preventiva. Asi pues, la aplicacion
del procedimiento se hace dentro de un determinado
marco preventivo que debe ser chequeado para ase-
gurar su eficacia.

En caso de detectar lagunas en ese momento, las
mismas deberian ser comunicadas y corregidas con el
objetivo de asegurar la efectividad del procedimiento en
su conjunto. Si no se detectan fallas preventivas, o se
corrigen adecuadamente, se asegura la capacidad de
actuacioén preventiva proactiva de la empresa, depuran-
dose responsabilidades en este nivel. En caso de que
surjan lagunas y no se subsanen, se estan incumpliendo
obligaciones legales que cuestionan la efectividad del
sistema preventivo general de la empresa para actuar
frente a las situaciones de violencia laboral. Para alcan-
zar el mencionado objetivo se propone obtener un Perfil
de la Situacién Preventiva de la empresa que contemple
tres factores:

- Las caracteristicas del sistema de gestion preventi-
Vo existente (por ejemplo, si se cuenta con recursos
humanos y materiales suficientes y adecuados, si se
trabaja la prevencién de forma coordinada, o si la or-
ganizacioén preventiva de la empresa es eficaz, entre
otras).

- El grado de cumplimiento de las obligaciones preventi-
vas generales (por ejemplo, si la empresa ha evaluado
todos los puestos de trabajo, si ha establecido medios
para evitar los riesgos, o si se favorece la consulta y
participacion de los trabajadores y sus representantes,
entre otros).

- La cultura preventiva de la organizacion (por ejemplo,
si desde la direccién se promueven campafias para
prevenir los riesgos, si existen normas internas pro-
pias en materia de salud y seguridad laboral, o si la
prevencion esta presente en todas las actividades que
se realizan, entre otros).

Este perfil puede obtenerse a través de una encuesta, en

combinacién 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 informacion obtenida nos per-
mitiria establecer el desarrollo alcanzado en cada uno
de los factores evaluados y determinar si es deficiente,
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FACTOR NIVEL SIGNIFICADO

El sistema de gestion de la prevencion no esta implementado o infringe la nor-

DEFICIENTE . e o . .
mativa. La percepcion mayoritaria del mismo es muy negativa.

CARACTERISTICAS DEL
SISTEMA DE GESTION
PREVENTIVO EXISTENTE

El sistema de gestion presenta algunas deficiencias moderadas a subsanar. La

IOl percepciéon mayoritaria del mismo indica fallos moderados.

El sistema de gestion responde a los requisitos establecidos por la normativa.

POSITIVO La percepcion general del mismo es favorable.

La empresa incumple las obligaciones preventivas generales minimas. La per-

DEFICIENTE , o . : : .
cepcion mayoritaria es que no se esta trabajando en materia preventiva.

La empresa realiza actividades preventivas generales, pero presenta algunas
deficiencias. La percepcidn general es que la empresa trabaja en prevencion,
pero no lo suficiente.

GRADO DE CUMPLIMIENTO
DE LAS OBLIGACIONES
PREVENTIVAS GENERALES

MEJORABLE

La empresa ha implementado todas las obligaciones preventivas generales.
La percepcién mayoritaria es que la empresa cumple con sus obligaciones
preventivas generales.

POSITIVO

La empresa muestra un desinterés absoluto por la prevencion de riesgos labo-
rales, no es una de sus prioridades en absoluto. La percepcion general es que
nadie hace nada para prevenir los riesgos laborales.

DEFICIENTE

La empresa se ha preocupado, puntualmente, por transmitir normas y valores
sobre la prevencion entre los trabajadores. La percepcion es que no esta clara
cual es la posicién de la empresa sobre la prevencién de riesgos y su impor-
tancia; las normas y valores no estan claros.

CULTURA PREVENTIVA DE

LA ORGANIZACION MEIORAELE

La empresa transmite claramente su vocacion preventiva y promueve la misma
entre todos sus miembros. La percepcion mayoritaria es que en la empresa
existe una clara voluntad preventiva, sustentada en normas y valores explicitos.

POSITIVO

Tabla 1. Factores del Cuestionario de Chequeo de la Situacion de la Actividad Preventiva y niveles de referencia.

mejorable o positivo. Una interpretacion de esta forma
de proceder puede observarse en la tabla 1.

La responsabilidad de dar inicio y seguimiento a este
nivel de actuacién corresponde al empresario, siguiendo
el mandato de la Ley de Prevencion de Riesgos Labora-
les. Atendiendo a la relevancia de desarrollar un proce-
dimiento participado e integral, en este momento deberia
contarse con la participacion activa de los delegados de
prevencion, los trabajadores designados y los técnicos de
prevencion, sin menoscabo de lo indicado en el articulo
38.2 de la citada Ley.

Momento 3. Deteccion temprana de situaciones de
riesgo 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 procedi-
miento, es analizar si la actividad preventiva en materia
de riesgos psicosociales es suficiente, y si el entorno y
la organizacién del trabajo favorecen las situaciones de
violencia o no. Hemos de detectar y analizar las situacio-
nes 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 identi-
ficacion de riesgos psicosociales. Con este primer paso
centramos nuestra atencién en aquellos indicadores que
nos facilitan detectar la violencia laboral en sus fases
tempranas, permitiendo anticiparnos al dafio en la sa-

lud del trabajador y de la organizacion, evitando que se

conviertan en cuadros graves e irreparables. Como se

desprende de toda la literatura existente sobre el acoso
laboral, las situaciones que comprometen seriamente la
salud de los trabajadores son el resultado de un proce-
so paulatino de degradacion del ambiente de trabajo. La
actuacion efectiva por parte de cualquier empresa se ini-
cia, sin lugar a dudas, en la deteccién temprana de esa
degradacion.

Para alcanzar este objetivo, el procedimiento debe
actuar sobre dos niveles:

- 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 evolucién en todos
los puestos del riesgo a sufrir violencia, la informacion
y formacion de los trabajadores sobre este tipo de si-
tuaciones, entre otras.

- Elentornoy la organizacion de trabajo en relacién con
las situaciones de violencia laboral, considerando as-
pectos como la igualdad, el trato justo, el apoyo social
y técnico, la estabilidad laboral, entre otros.

La actuacion sobre estos dos niveles permite detectar las

principales carencias que impiden actuar en las primeras

fases del problema. En primer lugar, se trata de com-
probar las actuaciones que la estructura de gestion pre-
ventiva realiza en relacidon con la violencia laboral; esto
nos permite conocer hasta qué punto se esta actuando
preventivamente en este ambito. En segundo lugar, como
se ha comentado, el problema de la violencia laboral esta
intimamente relacionado con factores como las relacio-
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nes laborales, el climay la cultura organizacional; de ahi

la importancia de conocer las practicas organizacionales

imperantes en la empresa que pueden guardar relacion
con las situaciones de violencia laboral. Mdltiples autores

y estudios apuntan en esta direccion.

La forma de articular esta parte del procedimiento
puede ser similar a la planteada en el momento 2. Para
analizar las actuaciones preventivas especificas se pro-
pone realizar un contraste de informacion, a través de un
método doble de recogida de datos: la realizacion 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.

Por su parte, el andlisis del entorno y de la organi-
zacion del trabajo permite conocer si existen factores
organizativos que pueden causar, motivar, y/o precipitar
las situaciones de violencia. Para detectar estos factores
es oportuno que el procedimiento establezca diferentes
instrumentos que permitan recabar este tipo de infor-
macién; de nuevo se recomienda que dicha informacién
cumpla con unos criterios minimos de fiabilidad, validez
y representatividad.

A la hora de determinar los instrumentos de recogida
de informacidn en este punto del procedimiento, hemos
de conocer que los antecedentes de las situaciones de
violencia pueden agruparse en tres factores:

a. Factores necesarios. Engloban elementos que pueden
ayudar a que ocurran situaciones de violencia en un
primer momento.

b. Factores motivadores. Se refieren a elementos nece-
sarios para que quien ejerce la violencia considere que
merece la pena llevar a cabo conductas para dafar a
compaferos o subordinados que son percibidos como
cargas 0 amenazas.

c. Factores precipitantes. Los cuales podrian estar re-
lacionados con los cambios organizacionales, tales
como reestructuracion, remodelacion y reduccion de
plantilla, y con otros factores del contexto sociolabo-
ral. Partiendo de esta agrupacion, se recomienda que
los instrumentos escogidos contemplen, al menos, los
siguientes factores:

- Estabilidad laboral.

- Politica organizacional.

- Liderazgo.

- Apertura y apoyo.

- Implicacién y compromiso.

- Comunicacidn y participacion.

- lgualdad y trato justo.

- Relaciones interpersonales.

- Caracteristicas del puesto.

- Caracteristicas del ambiente de trabajo.

La interpretacion de los resultados obtenidos nos permite

concretar las deficiencias organizativas que estan crean-

do, motivando y precipitando las situaciones de violencia
en el contexto organizativo.

Al igual que en el momento anterior, es responsa-
bilidad del empresario dar inicio y seguimiento a este
nivel de actuacion. Como ya se ha indicado, la actuacion
ante la violencia debe crear una dinamica de trabajo
cooperativo, por lo que en esta fase debe incorporarse
la participacion activa de los delegados de prevencion,
los trabajadores designados, y los técnicos de preven-
cién, sin menoscabo de lo indicado en el articulo 38.2
de Ley de Prevencion de Riesgos Laborales. Y a ellos,
deberian sumarse los gestores de recursos humanos
con que cuenta la empresa.

Momento 4. Gestion y resolucién interna del
conflicto

El procedimiento debe contemplar un momento para ges-
tionar las denuncias por posibles situaciones de violen-
cia laboral que no hayan podido evitarse. Este momento
toma protagonismo cuando se da un cuadro de violencia
explicita, aunque sea leve. Es obligacion del empresario
intervenir ante un problema de violencia laboral; en caso
de no hacerlo podria estar cometiendo una infraccion en
materia de prevencién de riesgos laborales que puede ser

leve (articulo 11.4 LISOS), grave (articulo 12.16 LISOS), o

muy grave (articulo 13.10 LISOS). Hay que tener presente

que la activacion de este momento del procedimiento indi-
ca deficiencias en los dos momentos anteriores del mismo.

Este protocolo de gestion y resolucion de denuncias
cumple una funcién de prevencion-reparacion. El mis-
mo puede ser activado cuando el cuadro de violencia
sea explicito. Ahora bien, se debe considerar la posibi-
lidad de iniciarse directamente, sin necesidad de agotar
momentos anteriores del procedimiento, si la conducta
es de tal relevancia que a juicio del afectado, o de los
sujetos legitimados para iniciarlo, requiere su puesta en
marcha. El objetivo es dar un tratamiento idéneo y eficaz,
erradicando, en su caso, los primeros atisbos de acoso
y violencia.

El proceso de este protocolo ha de ser sencillo. Se
considera necesario que se constituya una Comision
compuesta por un representante de los trabajadores u
otra persona designada por el afectado; una persona
designada por la direccion de la empresa; y el tercer
miembro debe ser un técnico especializado (técnico de
prevencion especializado en Ergonomia y Psicosociolo-
gia, preferiblemente con formacion en Psicologia), ajeno
a la organizacion, designado por un organismo externo,
con el objetivo de garantizar el equilibrio de las partes
en el proceso y la imparcialidad. Para la efectividad del
sistema en el nombramiento de los miembros de la Co-
misién, se propone utilizar el mismo método que rige en
los Tribunales Arbitrales que se crearon al amparo de los
sistemas de solucion extrajudicial de conflictos. Es decir,
debe consensuarse de antemano, entre la representacion
de los trabajadores y la empresa (o entre los sujetos legi-
timados en la negociacidn colectiva sectorial), un listado
de miembros que compongan las futuras Comisiones.
En manos de dicha Comisién queda la realizacién de la
investigacion, asi como la resolucién y propuesta final
que corresponda.

El protocolo debe contemplar al menos cuatro fases,
que pasamos a comentar con mas detalle:

- Fase de Denuncia. El procedimiento se iniciara a
instancia de la persona afectada, aunque resulta re-
comendable que cualquier trabajador pueda instar la
apertura del procedimiento a través de la oportuna
denuncia ante el Comité de Seguridad y Salud, o en
su caso, ante el Delegado de Prevencion. Es oportuno
que la representacion legal de los trabajadores, bien
unitaria, bien sindical, tenga reconocida también la le-
gitimacion para actuar por si 0 en nombre del afectado
y solicitar la apertura del procedimiento. Cuando se
pretenda poner en marcha el procedimiento, y no lo
haya iniciado la persona afectada directamente o a
través de los representantes de los trabajadores, la pri-
mera accidn es comunicarlo al afectado/s y solicitar su
aprobacion. Es importante que el procedimiento sea
respetuoso con el derecho de tutela efectiva reconoci-
do en el articulo 24 de la Constituciéon Espanola (CE) y
permita al afectado decidir de qué forma y a través de
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qué medios y sistema quiere o no plantear el problema.
Una vez iniciado el procedimiento por el afectado/s o
por cualquiera de los legitimados con la aprobacion
de aquel/llos, el primer tramite a cumplimentar seria la
notificacién de la denuncia a la empresa. Esta, desde
ese momento, tendra conocimiento fehaciente de la
situacion y podra tomar las medidas, desde el punto
de vista organizacional, que contribuyan a la solucién
del conflicto. Se propone eliminar la fase de proceso
informal que incluye buena parte de los protocolos de
actuacion; en general son poco garantistas. La practi-
carevela que el tramite de resolucién informal, si no se
consigue una solucién eficaz, puede resultar perjudi-
cial para la victima, ya que no queda constancia de la
intervencion en ningin documento o archivo; también
puede ser inoperante al no proponerse medida alguna,
s6lo una recomendacion al supuesto acosador; alarga
innecesariamente el proceso y la posible solucién; fi-
nalmente, también se han detectado numerosos casos
en los que se ha agudizado el problema adoptando
el supuesto acosador una posicion de prepotencia, o
incluso ha destruido pruebas. Por ello, parece que no
resulta recomendable iniciar actuaciones de las que
no quede constancia documental, o que, en definitiva,
no puedan acreditarse.
Se recomienda que en el escrito de solicitud de aper-
tura del procedimiento, el afectado describa y solicite,
detalladamente, las medidas que considera que so-
lucionan el problema y le procuran una tutela integra
trascendiendo lo que habitualmente se plantea en una
demanda judicial. En este sentido, pueden solicitarse
medidas organizacionales o correctivas que impliquen
obligaciones formativas para la empresa, cambios de
puesto de trabajo, publicidad de las resoluciones de
las comisiones o de los 6rganos judiciales que decla-
ren la existencia de acoso y sefialen al acosador, entre
otras. Se ha comprobado que este tipo de medidas son
muy eficaces y derivan en la solucién definitiva de la
situacion de violencia.
Fase de Investigacién. Una vez tramitada la denuncia
y constituida la Comisién, ésta debera iniciar la fase de
investigacion. En esta fase podran proponerse por la
Comisidn la adopcion de medidas cautelares. Durante
la misma se practican todas las pruebas que las partes
propongan y que versen sobre hechos en los que las
partes no estén de acuerdo. Es aconsejable que esta
fase no exceda de los 20 dias desde la presentacién
de la denuncia.
Fase de Resolucién. Se recomienda que la Comision
emita un informe detallado en un plazo maximo de
30 dias desde que se presentd la denuncia. En dicho
informe se deberian recoger, al menos, los siguientes
aspectos basicos:
- larelacion de antecedentes del caso;
- los hechos que tras la investigaciéon resultan
acreditados;
- unresumende las diligencias y pruebas practicadas;
- las propuestas de solucion, que deberan ser toma-
das por unanimidad para asegurar la implantacion
de las soluciones. En todo caso, tanto las partes en
conflicto como la empresa mantienen asegurada la
posibilidad de acudir a otras vias de solucion (arbi-
traje, conciliacion o resolucion judicial).
El procedimiento debe ser garantista y respetuoso con
los derechos de intimidad y con el deber de confiden-
cialidad. El siguiente paso es la toma de decisiones por
parte de la Direccién de la empresa; se recomienda
que ésta decida si implanta las medidas propuestas

por la Comisién en un plazo de 20 dias desde que la
Comision le notifique el informe en el que se concretan
las acciones a tomar. En el caso de que el empresario
no aceptara la propuesta, deberia dar explicaciones
detalladas a las partes afectadas, a la Comision y a
la representacion legal de los trabajadores, en cum-
plimiento de los derechos de consulta y participacion
de de los trabajadores establecidos en el articulo 33
de la LRPL.

. Fase Post-Resolucion. Finalmente, también se re-

comienda que el procedimiento recoja competencias
post-resolucion de la Comision. En este sentido, se
deberia legitimar a la misma para efectuar un segui-
miento de las medidas propuestas y de la salvaguar-
da del principio de no discriminacion, asi como de la
supervision de posibles represalias contra cualquiera
de los trabajadores que hayan intervenido en el proce-
dimiento en condicién de denunciante, victima, testigo
o informador.

Momento 5. Respuestas de solucién, seguimiento
y control

En una actividad preventiva como la que implica afrontar
los riesgos de violencia en el trabajo -surgidos de la ac-
tividad entre personas- se debe realizar un seguimiento
continuado de todo el proceso. Es por ello necesario que
el procedimiento que creemos disponga de este sistema
de control y seguimiento. EI mismo consiste en ir reco-
giendo todas las comunicaciones de deficiencias detec-
tadas en los momentos 2 'y 3 asi como las propuestas de
resolucién establecidas por la Comisidon en el momento 4
y dar cumplida respuesta a las mismas. Como sefiala el
articulo 14.2 de la LPRL es deber del empresario desa-
rrollar una accién permanente de seguimiento de la acti-
vidad preventiva, y disponer lo necesario para adoptar las
medidas de prevencion adecuadas. Dichas medidas de-
ben ser consultadas y propuestas con el acuerdo de los
trabajadores y sus representantes (articulos 18 y 34 de la
LPRL), y deben ser informadas con claridad y eficiencia a
todos los miembros de la organizacién. Recordemos que
participacién y transparencia son dos elementos claves
para el funcionamiento del procedimiento. Es por ello que
del trabajo realizado, periédicamente, en cada uno de los
momentos previos se ha de derivar su correspondiente
documento, que recoja los aspectos deficientes y mejo-
rables sobre los que activar medidas preventivas. Dicho
documento debe ser elaborado y consensuado entre la
representacién de la empresa y la de los trabajadores, y
debe ser considerado a la hora de llevar a cabo el plan
de prevencion de la empresa.

La intencién de este momento es dar cumplimiento al
objeto ultimo de cualquier procedimiento de prevencién
integral de la violencia laboral: mejorar las condiciones
de trabajo, y la seguridad y salud de los trabajadores,
en lo que a la violencia laboral hace referencia. Se trata
de ayudar a trabajadores y empresarios a cumplir con
eficacia y eficiencia sus funciones preventivas. Y que se
mejore, de esta manera, la calidad de vida laboral de la
empresa y, por ende, su productividad. Este sistema de
retroalimentacidn propicia que se introduzcan las mejoras
oportunas y se apliquen las medidas disciplinarias corres-
pondientes en caso de confirmarse un cuadro grave de
violencia o una falsa denuncia.

Este momento 5 es interactivo con el resto de momen-
tos del procedimiento. Si bien se sitda al final, es acce-
sible desde cada momento previo, en la medida en que
se van detectando deficiencias (preventivas generales,
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MOMENTO

OBJETIVOS

IMPLICADOS
DIRECTOS

INSTRUMENTOS

Negociacion y

Mostrar la voluntad y el

¢ Direccién empresa

* Cuestionario de Seguimiento en la ejecu-

organizaciéon preventiva
proactiva adecuada y eficaz

* Delegados de prevencion
* Técnicos de prevencion

consenso compromiso de empresario | * Trabajadores cion del Procedimiento
y trabajadores para erradi- ¢ Cuestionario Nivel de desarrollo, en la Ne-
car la violencia laboral gociacion Colectiva de la actuacién preven-
tiva de la violencia laboral
¢ Declaracién de principios de la empresa
e Declaracién de principios de los
trabajadores
Prevencion Estudiar hasta qué punto | e Direccién empresa * Cuestionario de Chequeo de la Situacion de
proactiva la empresa dispone de una | e Trabajadores designados la Actividad Preventiva

* Hoja de perfiles de la Situacién de la Acti-
vidad Preventiva

Deteccién temprana
de situaciones de
riesgo de violencia

Analizar si la actividad
preventiva en materia de
riesgos psicosociales es
suficiente

Comprobar si el entorno y
la organizacion del trabajo
favorece las situaciones de
violencia o no

¢ Direccién empresa

* Trabajadores designados

¢ Delegados de prevencion

¢ Técnicos de prevencion

* Gestores de recursos
humanos

 Cuestionario de Chequeo de las actuacio-
nes preventivas de los riesgos de violencia
laboral

* Hoja de perfil de las actuaciones preventi-
vas de los riesgos de violencia laboral

* Cuestionario de clima de violencia laboral
de baja intensidad

Gestidén y resolucion
interna del conflicto

Gestionar y dar respuesta a
las denuncias por posibles
situaciones de violencia la-
boral grave y/o intensa que
no hayan podido evitarse

* Persona que realiza la
denuncia

¢ Comisién compuesta por
3 miembros: representan-
te trabajadores o persona
designada por afectado;
persona designada por
Direccién; Técnico es-
pecializado, ajeno a la
empresa

¢ Direccién empresa

* Modelo de presentacion de Denuncia
Interna

* Modelo de Comunicacion de trabajador aje-
no a la conducta, para activar procedimiento

* Propuesta de Protocolo de solucién auténo-
ma de conflictos relacionados con la violen-
cia en el trabajo

* Modelo de Constitucién de la Comisién
instructora

* Expediente instructor de la denuncia

* Escala Breve de Acoso Laboral

* Escala Breve de Valoracion de Afectacion

 Cuestionario final de comprobacién de la
aplicacion del Protocolo

Respuestas de
solucién

* Direccién empresa

* Trabajadores designados

* Delegados de prevencion

* Técnicos de prevencion

* Gestores de recursos
humanos

* Formulario de Comunicacion de propuestas
de mejoras preventivas

* Formulario de Comunicacion de deficien-
cias en la prevencién especifica de la vio-
lencia laboral

* Formulario de Comunicaciéon de factores
organizacionales relacionados con la vio-
lencia laboral

e Informe de conclusiones de la Comisién

Tabla 2. Resumen de la aplicacion del procedimiento.

preventivas especificas, de situaciones de baja violen-
cia, de denuncia y gestion interna) y se establecen las
alternativas de solucidn a las mismas. Asi, se pueden
tomar medidas en diferentes ambitos de la empresa que
emanan de cada uno de los momentos que componen
el procedimiento.

Tres son las lineas sobre las que el empresario tiene

el deber de actuar, desde este procedimiento:

1. Aquellas actuaciones deficientes detectadas en los
momentos 2 y 3. Las mismas hacen referencia, basi-
camente, a tres aspectos: .

- La gestién preventiva de la organizacion. Estas, al
ser medidas genéricas de la actividad preventiva,
seran gestionadas a través del sistema preventivo
habitual de la empresa.

- Las actuaciones preventivas frente a la violencia
laboral.

- El clima de violencia en la organizacién.

2. Las deficiencias que la Comision (momento 4), en el
cumplimiento de sus funciones, haya detectado y con-
siderado como fuente potencial o real de riesgos para
la salud de los trabajadores. La respuesta empresarial,
en este caso, estara determinada por:

- la gravedad de los dafios producidos o que hubie-
ran podido producirse;

- la ausencia o deficiencia de las medidas preventi-
vas necesarias;

- las lagunas en la organizacion de la actividad
laboral.

3. Aplicar, en su caso, el régimen disciplinario que tenga
dispuesto en el Convenio Colectivo de aplicacién. En
especial, se recomienda que se introduzcan elementos
de graduacién como son:

- Lareincidencia.
- El grado de perjuicio ocasionado a la victima.
- El nimero de trabajadores afectados.
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2.RECURSOS NECESARIOS PARA LA
APLICACION DEL PROCEDIMIENTO

Para actuar preventiva y sistematicamente frente a la
violencia laboral se han de seguir las fases indicadas
en el apartado anterior. En cada una de ellas estan im-
plicados diferentes recursos -personas y medios- y de
cada una de ellas se derivan una serie de consecuen-
cias y medidas. El desarrollo de todos estos momentos
es necesario para asegurar una actividad preventiva
integral y eficaz frente al riesgo de violencia en el tra-
bajo (tabla 2).

3.RECOMENDACIONES FINALES

La implementacion de un procedimiento preventivo inte-
gral, que contemple cada uno de los momentos sefiala-
dos, resulta de utilidad para actuar sobre las situaciones
de violencia laboral en sus primeras fases. Su aplicacién
practica redunda en beneficios tanto para la empresa
como para los trabajadores. Para aquella, porque ase-
gura una correcta aplicacion de las medidas preventivas
frente a este tipo de riesgos, depurando sus responsabi-
lidades en el caso de que surja un posible cuadro grave
de violencia (acoso psicoldgico, acoso sexual, extorsion,
agresion fisica continuada...) y sirviendo de guia para ac-
tuar frente a este tipo de riesgos en sus diferentes fases
(preventiva proactiva, de baja violencia, de denuncia efec-
tiva, de resolucion). Si se crea y aplica el procedimiento
de la forma descrita en esta NTP, a los trabajadores les
permite, en el caso de que se produzca alguna situacion
de violencia, contar con un procedimiento de solucion del
conflicto auténoma, cercana, rapida, imparcial y eficaz,
con absoluto respeto al principio de tutela judicial, a la
que podra acudir en cualquier momento. También sirve
de guia para sugerir actuaciones que prevengan el riesgo
de violencia en el trabajo.

BIBLIOGRAFIA

Con el procedimiento podemos facilitar y fortalecer
con garantias la gestion interna de las situaciones de
violencia desde sus primeros momentos. Es importante
recordar que, con la participacién de todos los miembros
de la organizacion, y con el control y la retroalimentacion
de cada uno de los pasos que se dan, se ayuda al afron-
tamiento inmediato del problema y se asegura alcanzar
una resolucion consensuada y participada.

En relacion con el seguimiento y la toma de decisiones,
se recomienda que las interpretaciones de la informacién
y la documentacion que se recoja en cada momento se
realicen de forma participada y conjunta, entre represen-
tantes de la empresay de los trabajadores. Sila empresa
dispone de Comité de Seguridad y Salud, en cumplimien-
to de sus facultades y competencias, éste deberia ser el
organo encargado de realizar el seguimiento y acordar
las decisiones a tomar en relacion con los diferentes mo-
mentos del procedimiento. Si, por razones legales, no
se dispone de dicho Comité, el Delegado de Prevencion
deberia participar en el proceso.

La aplicacion parcial del procedimiento expuesto sélo
tendria sentido si ya se han desarrollado actividades si-
milares dentro del plan de prevencion de la empresa (p.
ej., si ya se ha realizado una auditoria de la actividad
preventiva de la empresa y se ha obtenido un resulta-
do favorable, podria obviarse el Momento 2: Prevencién
proactiva).

Acometer la realizacion y puesta en marcha de un pro-
cedimiento integral sobre la violencia en el ambito del
trabajo ofrece la posibilidad de avanzar notablemente en
la gestidon de estos riesgos. La puesta en practica del
mismo pretende complementar los planos preventivo y
de tutela legal y judicial, que hasta el momento se han
revelado insuficientes para atajar el problema.

En la bibliografia adjunta puede encontrar modelos
de cuestionarios, formularios, hojas, etc. que le pueden
facilitar la aplicacién del procedimiento descrito en esta
NTP.

(1) ACUERDO NACIONAL DE NEGOCIACION COLECTIVA firmado por CEOE, CEPIMEV, UGT y CCOO (BOE

14/01/2004). Anexo IV. 2008.

ALFONSO, C.L.

Acoso Moral, sexual y por razén de sexo en el ambito laboral. En G. FABREGAT (Coord.), Mujer y Derecho.

Tirant lo Blanch: Valencia. 2011.

(3) CARBONELL, E.J.; GIMENO, M.A.; MEJIAS, A.

El Acoso laboral, antes llamado Mobbing. Un enfoque integrador.

Tirant Lo Blanch: Valencia. 2008.

@)

DIRECCION GENERAL DE LA INSPECCION DE TRABAJO Y DE LA SEGURIDAD SOCIAL.

Guia explicativa de buenas practicas para la deteccion y valoracion de comportamientos en materia de

acoso y violencia en el trabajo. 2009.

Q)

NTP 854 Acoso psicoldgico en el trabajo: definicion.

FIDALGO, M.; GALLEGO, Y.; FERRER, R.; NOGAREDA, C.; PEREZ, G. Y GARCIA, R.

Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo. 2010.

(6) GIMENO, M.A.; MEJIAS, A.; CARBONELL, E.J.

Protocolos sobre Acoso Laboral. Procedimiento de Solucion Auténoma de los Conflictos de Violencia

Laboral.
Tirant lo Blanch: Valencia. 2009.



@)

@8)

©)

(10)

M)

Notas Técnicas de Prevencion

INSPECCION DE TRABAJO Y SEGURIDAD SOCIAL.
Factores ergonémicos y psicosociales. Guia de actuacion inspectora en factores psicosociales.
www.mtin.eslitss/

MORENO, B.; RODRIGUEZ, A.; GARROSA, E. Y MORANTE M.E.
Antecedentes organizacionales del acoso psicoldgico en el trabajo: un estudio exploratorio.
Psicothema, vol.17, 2005, ndm. 4, pp. 627-632.

SALIN, D.

Ways of explaining workplace bullying: a review of enabling, motivating and precipitating structures and
processes in the work environment,

Human Relations, 2003, vol. 56, num.10, pp. 1.213-1.232.

SANCHEZ, C.; GONZALEZ, F.A. Y HIERRO, F.J.
Los Riesgos Psicosociales: Teoria y Practica.
Aranzadi. Thomson Reuters: Navarra. 2009.

ZAPF, D.; KNORZ, C. Y KULLA, M.

On the Relationship between Mobbing factors, and Job Content, Social Work Environment, and Health
Outcomes.

European Journal of Work and Organizational Psychology, 1996, vol. 5, num. 2.

Prohibida la reproduccion total o parcial. Reservados todos los derechos FD-2910


www.mtin.es/itss



