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PROTOCOLO PARA LA PREVENCIÓN Y PROCEDIMIENTO DE ACTUACIÓN EN LOS 

CASOS DE DENUNCIA POR ACOSO SEXUAL, ACOSO POR RAZÓN DE SEXO Y DE 

ACOSO MORAL EN EL TRABAJO 

 

I.- Declaración de principios 

 

Ser tratada con dignidad es un derecho de toda persona trabajadora. En virtud de este 

derecho, Red ANAGOS, a través de la Junta Directiva, en el que están representados la 

Organización y las personas trabajadoras, se comprometen a crear, mantener y proteger con 

todas las medidas a su alcance, un entorno laboral donde se respete la dignidad y la libertad 

sexual del conjunto de personas que trabajan en su seno. 

 

A pesar de que los fenómenos de acoso, ya sea sexual o moral (mobbing) no son nuevos, las 

nuevas formas de organización del trabajo han tenido como consecuencia un incremento de 

este tipo de riesgos laborales, denominados riesgos psicosociales, capaces de generar 

entornos de trabajo disfuncionales con repercusiones sobre la seguridad y salud de las 

personas, entendida la salud como un estado de bienestar físico, psíquico y social, y no solo 

como la ausencia de enfermedad (OMS, 1977). 

 

La Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, en su 

artículo 48.1 recoge que “las empresas deberán promover condiciones de trabajo que eviten el 

acoso sexual y el acoso por razón de sexo y arbitrar procedimientos específicos para su 

prevención y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes 

hayan sido objeto del mismo. Con esta finalidad se podrán establecer medidas que deberán 

negociarse con los representantes de los trabajadores, tales como la elaboración y difusión de 

códigos de buenas prácticas, la realización de campañas informativas o acciones de 

formación”.  

 

El Real Decreto 901/2020 de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su 

registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depósito de 

convenios y acuerdos colectivos de trabajo y el artículo 14 de la Ley 31/1995, de 8 de 

noviembre, de prevención de riesgos laborales, recoge en su artículo 2 que “todas las 

empresas comprendidas en el artículo 1.2 del Estatuto de los Trabajadores, con independencia 



 

del número de personas trabajadoras en plantilla, de acuerdo con lo establecido en el artículo 

45.1 y 48 de la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, están obligadas a respetar la igualdad de 

trato y de oportunidades en el ámbito laboral y, con esta finalidad, deberán adoptar, previa 

negociación, medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminación laboral entre mujeres y 

hombres, así como promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por 

razón de sexo y arbitrar procedimientos específicos para su prevención y para dar cauce a las 

denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo.  

 

Además, en el II Convenio Colectivo Estatal de Acción e Intervención Social 2022-2024, en su 

artículo 61 de Igualdad de oportunidades y no discriminación, la prevención y tratamiento del 

acoso se recoge como uno de los objetivos de los planes de igualdad en la empresa. 

 

Este protocolo, aprobado por la Junta Directiva el 15 de septiembre de 2022, ha sido revisado 

por la Comisión de Feminismos como órgano asesor de la Organización en materia de medidas 

y acciones de género. Por ello y a fin de cumplir con el deber de la organización de velar por la 

seguridad y salud de sus trabajadoras y trabajadores, y de adoptar las medidas necesarias 

para protegerla, así como para defender el derecho de todas las personas trabajadoras a ser 

tratadas con dignidad, se ha realizado el siguiente protocolo, en base a los siguientes 

principios: 

 

Red Anagos rechaza, de manera contundente, cualquier tipo de acoso laboral en el 

trabajo y  declara, expresamente, que los considera inaceptables e intolerables, sin 

atender a quien sea la víctima o la acosadora. Todas las personas trabajadoras tienen 

derecho a un ambiente de trabajo adecuado, libre de problemas de intimidación y 

deben tener garantizada la ayuda a la persona que lo sufra, estableciendo las medidas 

disciplinarias oportunas y aquellas, de carácter corrector, que eviten que dicha 

situación pueda volver a repetirse. 

 

Tienen derecho, igualmente, a que se garantice que este tipo de denuncias se 

tramitarán observando un riguroso respeto a la intimidad, confidencialidad, objetividad y 

neutralidad que quedarán garantizados a través de este protocolo. Por tanto, quedan 

expresamente prohibidas cualquier acción o conducta de esta naturaleza siendo 

consideradas como falta laboral y dando lugar a la aplicación del régimen disciplinario. 

 

Red ANAGOS subraya su compromiso con la prevención y actuación frente al acoso, 

en cualquiera de sus manifestaciones, informando de su aplicación a todo el personal 

que presta servicios en su organización, sea personal propio o procedente de otras 
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empresas, incluidas las personas que, no teniendo una relación laboral, prestan 

servicios o colaboran con la organización, tales como personas en formación, las que 

realizan prácticas no laborales o aquellas que realizan voluntariado. 

 

 

 

II.- Definición de conceptos  

 

A. Acoso sexual: La Ley Orgánica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres 

integra el acoso como una manifestación de la desigualdad entre mujeres y hombres, de 

discriminación por razón de sexo y de violencia de género, que es necesario erradicar. Así, en 

su artículo 7, lo define de la siguiente manera: “Sin perjuicio de lo establecido en el Código 

Penal, a los efectos de esta Ley constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o 

físico, de naturaleza sexual que tenga el propósito o produzca el efecto de atentar contra la 

dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u 

ofensivo”. 

 

Esta definición mejora definiciones anteriores (Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo) 

en las cuales se caracterizaban estas conductas como no deseadas. Esto suponía la 

necesidad de que la víctima hubiera manifestado expresamente y de manera previa su 

indeseabilidad. Además, situaba en la víctima la responsabilidad de establecer qué 

comportamientos eran aceptables, y cuáles se consideraban ofensivos. Esta nueva definición 

excluye la responsabilidad de la víctima en la situación y se centra en el carácter ofensivo, 

intimidatorio y/o degradante de la conducta de acoso. 

 

Tipos de acoso sexual: 

 

1. Chantaje sexual: Se habla de chantaje sexual cuando la negativa o la sumisión de una 

persona a esta conducta se utiliza implícita o explícitamente como fundamento de una decisión 

que repercute sobre el acceso de esta persona a la formación profesional, al trabajo, a la 

continuidad en el empleo, la promoción profesional, el salario, etc.  

 

 

 



 

2. Acoso sexual ambiental: Su característica principal es que los sujetos activos mantienen 

una conducta de naturaleza sexual, de cualquier tipo, que tiene como consecuencia, buscada o 

no, producir un contexto o ambiente de trabajo intimidatorio, hostil, ofensivo o humillante. 

 

A título de ejemplo, y sin ánimo excluyente ni limitativo, se relacionan con acoso sexual las 

siguientes conductas: 

 

▪ Observaciones sugerentes, bromas, o comentarios sobre la apariencia o condición 

sexual del trabajador/a. 

▪ El uso de gráficos, viñetas, dibujos, fotografías o imágenes de Internet de contenido 

sexual explícito. 

▪ Llamadas telefónicas, cartas, mensajes de correo electrónico, mensajes de texto, 

redes sociales, soportes digitales (móvil, fotos, vídeos) o similares de carácter 

ofensivo, de contenido sexual. 

▪ El contacto físico deliberado y no solicitado, o un acercamiento físico excesivo o 

innecesario. 

▪ Invitaciones persistentes para participar en actividades lúdicas, pese a que la persona 

objeto de las mismas haya dejado claro que resultan no deseadas e inoportunas. 

▪  Invitaciones impúdicas o comprometedoras y/o petición de favores sexuales, cuando 

se asocien a las mismas, de manera directa, indirecta o por medio de insinuaciones, 

una mejora de las condiciones de trabajo, la estabilidad en el empleo o la afectación 

de la carrera profesional. 

▪ Toda agresión sexual así como cualquier otro comportamiento que tenga como causa 

u objetivo la discriminación, el abuso, la vejación o humillación del trabajador/a por 

razón de su condición sexual. 

 

El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente expresadas y recíprocas en la 

medida en que no son deseadas por la persona que es objeto de ellas, por tanto, no será 

obstáculo para que se de tal consideración, el hecho de que el emisor de tales conductas 

valore sus comportamientos como no ofensivos o molestos. 

 

B. Acoso moral o mobbing: Se entiende por acoso moral la situación de hostigamiento en el 

lugar de trabajo en la que una persona o grupo de personas se comportan abusivamente, de 

forma hostil, ya sea con palabras, gestos o de otro modo, respecto de otra, atentando contra su 

persona de forma sistemática, recurrente y durante un tiempo prolongado, con la finalidad de 

destruir las redes de comunicación de la víctima o víctimas, destruir su reputación, perturbar el 

ejercicio de sus labores, provocando en quien lo padece síntomas psicosomáticos y estados de 
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ansiedad y depresión, con el fin de provocar que la persona afectada finalmente abandone el 

puesto de trabajo. Los elementos necesarios del acoso moral son, pues, los siguientes: 

 

▪ Una conducta de hostigamiento o presión, entendiendo por tal toda actuación que 

pueda ser percibida desde un punto de vista objetivo, como un ataque, ya se ejerza por 

un superior o un compañero o grupo de compañeros (acoso vertical y ámbito laboral 

puede considerarse como acoso moral, siendo preciso diferenciar entre "mobbing" y 

otro tipo de actitudes, igualmente reprobables, como actos discriminatorios o abusos 

de poder que puedan producirse de manera aislada. 

▪ La intencionalidad o elemento subjetivo, orientado a conseguir el perjuicio moral del 

otro, dentro del ámbito de la empresa y como consecuencia de la actividad que se 

realiza en el lugar de trabajo. 

▪ La reiteración de esa conducta que se desarrolla de forma sistemática y prolongada 

durante un periodo de tiempo. Es decir, debe tratarse de conductas repetidas en el 

tiempo, pues de lo contrario no estaríamos ante una situación de "mobbing". 

 

Los mecanismos de presión mediante los cuales se manifiesta el acoso moral, una vez 

analizadas diversas sentencias que han recogido su existencia, son variados, apreciándose 

entre las mismas, algunos comunes como: 

 

▪ Medidas de aislamiento social: p.ej. impedir las relaciones personales con otros 

compañeros/as de trabajo, con los clientes, no dirigirles la palabra, etc. 

▪ Apartamiento del trabajador/a de sus funciones de mayor responsabilidad: p.ej. 

encomendándole trabajos de inferior categoría, ordenándole tareas innecesarias, etc. 

▪ Medidas de ataque a la víctima: p.ej. criticando y minusvalorando su trabajo ante otros 

compañeros, difundiendo rumores infundados sobre el trabajador/a o atribuyéndole 

errores que no ha cometido, etc. 

▪ Agresiones físicas o verbales: p.ej. imitar al trabajador/a, burlarse de él o ella, proferir 

insultos o críticas constantes de su vida personal o comentarios ofensivos a fin de 

ridiculizarlo en público. 

 

En definitiva, un auténtico hostigamiento realizado con el objetivo de destruir a la víctima o 

provocar su abandono de la empresa. 

 



 

C. Acoso por razón de sexo: Cualquier comportamiento realizado en función del sexo 

orientación sexual de una persona, con el propósito o el efecto de atentar contra su dignidad y 

de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.  

 

Es el acoso que se realiza por nuestro sexo, pero no para conseguir sexo. Es, por ejemplo, 

acoso por razón de sexo el que persigue incomodar y alejar a trabajadores y trabajadoras de 

trabajos considerados normalmente cosa de hombres o de mujeres. Mediante las continuas 

alegaciones al sexo se pretende incomodar, excluir y mantener la estratificación laboral y limitar 

el acceso a oportunidades.  

 

Para poder hablar de acoso por razón de sexo en el trabajo, deben darse los siguientes 

requisitos: 

 

▪ Debe producirse en el ámbito de la organización o como consecuencia de una relación 

de trabajo. 

▪ El trato degradante debe tener su fundamento en la pura y simple constatación del 

sexo de la persona perjudicada. 

▪ Dicho comportamiento debe revestir de suficiente gravedad, en función de su 

intensidad, reiteración o efectos sobre la salud de la persona afectada. 

 

La Ley Orgánica 3/2007 incluye además como conductas de acoso sexual y acoso por razón 

de sexo: “El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptación 

de una situación constitutiva de acoso sexual o de acoso por razón de sexo se considerará 

también acto de discriminación por razón de sexo” 

 

III.- Objetivo 

 

La Junta Directiva de Red Anagos, a través de este Protocolo, deja expresa constancia de su 

intención de adoptar, en el marco de sus responsabilidades, cuantas medidas sean necesarias 

para asegurar un ambiente de trabajo psicosocialmente saludable, libre de acoso, no 

permitiendo ni consintiendo conductas de esta naturaleza. 

 

Así pues, el presente protocolo tiene por objeto establecer en Red ANAGOS un procedimiento 

de actuación para el caso de que algún trabajador o trabajadora que detecte o considere que 

es objeto de acoso laboral, pueda hacer uso del mismo para que se lleven a cabo las 

actuaciones necesarias que esclarezcan la existencia o no de un caso de acoso y se adopten 

las medidas pertinentes, según los casos. 
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En consecuencia se reflejan a continuación una serie de medidas y actuaciones que persiguen 

un clima laboral adecuado y, en caso de necesidad, disponer de una vía de resolución rápida, 

eficaz y confidencial de los conflictos que pudieran plantearse en esta materia en el seno de 

Red ANAGOS.  

 

 IV.- Ámbito de actuación 

 

Todos los trabajadores y trabajadoras que prestan sus servicios en Red ANAGOS, 

independientemente del tipo de contrato laboral que dispongan, tienen derecho a iniciar el 

presente procedimiento, presentando una denuncia si detectan o se sienten víctimas de un 

posible acoso sexual o moral.  

 

V.- Plan de acción 

Se establecen las siguientes fases de actuación para la implantación del presente protocolo:  

 

 

• Presentación de queja o denuncia

• Actuación del Protocolo de Acoso (Plazo máximo: 2 días)

• Expediente Informativo. (Plazo Máximo: 10 días Laborales)

• Resolución del Expediente de Acoso. (Plazo Máximo: 3 días 

laborales)

• Seguimiento. (Plazo Máximo: 30 días naturales)



 

A. El procedimiento a seguir será el siguiente: 

 

1. Presentación de la queja, activación del protocolo y tramitación del expediente 

administrativo: 

 

▪ Red Anagos designa a Alicia Silva de la Cruz, presidenta de Red Anagos, 

como persona instructora para que tramite cualquier queja o denuncia que se 

reciba en materia de acoso sexual y/o por razón de sexo en el trabajo, la 

investigue y realice su seguimiento.   

 

▪ En caso de ausencia por vacaciones, enfermedad o cualquier otra causa legal, 

actuará de suplente Elisabet Santana Rosales, vicepresidenta de Red 

Anagos. A los efectos oportunos se informará a todas las personas que 

prestan servicios en la organización de esa designación y se expresará de 

manera clara y concisa cómo se le pueden hacer llegar esas quejas o 

denuncias.  

 

2. Las denuncias no podrán ser anónimas y las podrá presentar la persona que se sienta 

acosada o quien tenga conocimiento de esta situación. 

 

3.  El buzón de correo electrónico en el que se pueden presentar las quejas o denuncias 

de hostigamiento, acoso sexual y/o por razón de sexo es asilva@saludmentalafes.org. 

Solo la persona designada para tramitar el protocolo tendrá acceso a los correos que a 

esos efectos se remitan. 

 
4. Las denuncias o quejas igualmente se podrán enviar por carta certificada a la atención 

de la persona instructora, Alicia Silva de la Cruz, a la dirección postal de Red Anagos. 

 
5.  Se deberá garantizar la confidencialidad cualquiera que sea la forma en que se 

tramiten las denuncias. Recibida una denuncia, la persona encargada de tramitarla 

dará un código numérico a cada una de las partes afectadas. 

 
6.  Una vez recibida, en el plazo máximo de 2 días laborables, se activará el 

procedimiento para su tramitación. Cualquier queja, denuncia o reclamación que se 

plantee tendrá presunción de veracidad. 

 
7. La persona instructora de la queja o denuncia de acoso, Alicia Silva de la Cruz, 

realizará una investigación rápida y confidencial en el término de 10 días laborables, en 
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la que oirá a las personas afectadas y testigos que se prepongan y requerirá cuanta 

documentación sea necesaria, sin perjuicio de lo dispuesto en materia de protección de 

datos de carácter personal y documentación reservada. Las personas que sean 

requeridas deberán colaborar con la mayor diligencia posible.    

 
En todo caso, se garantizará la imparcialidad de su actuación, por lo que en caso de 

concurrir algún tipo de parentesco por consanguinidad o afinidad con alguna o algunas 

de las personas afectadas por la investigación, amistad íntima, enemistad manifiesta 

con las personas afectadas por el procedimiento o interés directo o indirecto en el 

proceso concreto, deberá abstenerse de actuar y deberá comunicarlo a la empresa 

para que la sustituya. En caso de que, a pesar de la existencia de estas causas, no se 

produjera la abstención, podrá solicitarse, por cualquiera de las personas afectadas por 

el procedimiento, la recusación de dicha persona. 

 
8. Durante la tramitación del expediente se dará primero audiencia a la víctima y después 

a la persona denunciada. Ambas partes implicadas podrán ser asistidas y 

acompañadas por una persona de su confianza, sea o no representante legal y/o 

sindical de las personas trabajadoras, quienes deberán guardar sigilo sobre la 

información a la que tenga acceso. 

 

9. El procedimiento debe ser lo más ágil y eficaz posible y proteger en todo caso la 

intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas afectadas, así como el derecho 

de contradicción de la persona denunciada. A lo largo de todo el procedimiento se 

mantendrá una estricta confidencialidad y todas las investigaciones internas se llevarán 

a cabo con tacto, y con el debido respeto, tanto a la denunciante, a la víctima, quienes 

en ningún caso podrán recibir un trato desfavorable por este motivo, como a la persona 

denunciada, cuya culpabilidad no se presumirá. Todas las personas que intervengan 

en el proceso tendrán la obligación de confidencialidad y de guardar sigilo al respecto 

de toda la información a la que tengan acceso. 

 
10. Durante la tramitación del expediente, a propuesta de la persona instructora, la 

dirección de Red Anagos adoptará las medidas cautelares necesarias conducentes al 

cese inmediato de la situación de acoso, sin que dichas medidas puedan suponer un 

perjuicio permanente y definitivo en las condiciones laborales de las personas 



 

implicadas. Al margen de otras medidas cautelares, la dirección de Red Anagos 

separará a la presunta persona acosadora de la víctima.  

 
11. Finalizada la investigación, la persona que ha tramitado el expediente elaborará un 

informe en el que se recogerán los hechos, los testimonios, pruebas practicadas y/o 

recabadas concluyendo si, en su opinión, hay indicios o no de acoso sexual o de acoso 

por razón de sexo. 

 

Si de la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso, en las 

conclusiones del informe, la persona instructora instará a Red Anagos a adoptar las 

medidas sancionadoras oportunas, pudiendo incluso, en caso de ser muy grave, 

proponer el despido disciplinario de la persona agresora.   

 

Si de la prueba practicada no se apreciasen indicios de acoso, hará constar en el 

informe que de la prueba expresamente practicada no cabe apreciar la concurrencia de 

acoso sexual o por razón de sexo.  

 

Si, aun no existiendo acoso, encuentra alguna actuación inadecuada o una situación 

de una situación de conflicto, que de continuar repitiéndose en el tiempo podría 

terminar derivando en acoso, lo comunicará igualmente a la dirección de la empresa, 

sugiriendo la adopción de cuantas medidas al respecto resulten pertinentes para poner 

fin a esta situación. 

 

12. Ninguna de las actuaciones impedirá que las personas implicadas puedan solicitar 

cuantas actuaciones judiciales, administrativas o de cualquier tipo les resulten 

adecuadas.  

 

B. La resolución del expediente de acoso 

 

La Junta Directiva de Red ANAGOS, una vez recibidas las conclusiones de la persona 

instructora, adoptará las decisiones que considere oportunas en el plazo de 3 días laborables, 

siendo la única capacitada para decidir al respecto. La decisión adoptada se comunicará por 

escrito a la víctima, a la persona denunciada y a la persona instructora. 

 

 Así mismo, la decisión finalmente adoptada en el expediente se comunicará también a la 

persona responsable de prevención de riesgos laborales, si la hubiera. En esta comunicación, 
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al objeto de garantizar la confidencialidad, no se darán datos personales y se utilizarán los 

códigos numéricos asignados a cada una de las partes implicadas en el expediente.  

A la vista del informe de conclusiones elaborado por la persona instructora, la Junta Directiva 

de Red ANAGOS procederá a: 

 

▪ Archivar las actuaciones, levantando acta al respecto. 

▪ Adoptar cuantas medidas estime oportunas en función de las sugerencias 

realizadas por la comisión instructora del procedimiento de acoso. A modo 

ejemplificativo pueden señalarse entre las decisiones que puede adoptar la 

empresa en este sentido, las siguientes: 

 

a) Separar físicamente a la presunta persona agresora de la víctima, 

mediante cambio de puesto y/o turno u horario. En ningún caso se 

obligará a la víctima de acoso a un cambio de puesto, horario o de 

ubicación dentro de la empresa. 

 

b) Sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior, si procede, y en 

función de los resultados de la investigación, se sancionará a la 

persona agresora aplicando el cuadro de infracciones y sanciones 

previsto en el convenio colectivo de aplicación a la empresa o, en su 

caso, en el artículo 54 E.T. 

 

Entre las sanciones a considerar para aplicar a la persona agresora se tendrán en cuenta las 

siguientes: 

 

▪ El traslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicación 

▪ La suspensión de empleo y sueldo  

▪ La limitación temporal para ascender 

▪ El despido disciplinario 

 

En el caso de que la sanción a la persona agresora no sea la extinción del vínculo contractual, 

la Junta Directiva de Red ANAGOS mantendrá un deber activo de vigilancia respecto esa 

persona trabajadora cuando se reincorpore (si es una suspensión), o en su nuevo puesto de 

trabajo en caso de un cambio de ubicación. Pero siempre y en todo caso, el cumplimiento de 



 

erradicar el acoso no finalizará con la mera adopción de la medida del cambio de puesto o con 

la mera suspensión, siendo necesaria su posterior vigilancia y control por parte de la empresa. 

 

La Junta Directiva de Red ANAGOS adoptará las medidas preventivas necesarias para evitar 

que la situación vuelva a repetirse, reforzará las acciones formativas y de sensibilización y 

llevará a cabo actuaciones de protección de la seguridad y salud de la víctima, entre otras, las 

siguientes: 

 

▪ Evaluación de los riesgos psicosociales en la empresa. 

▪ Adopción de medidas de vigilancia para proteger a la víctima. 

▪ Adopción de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas. 

▪ Apoyo psicológico y social a la persona acosada. 

▪ Modificación de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la persona 

víctima de acoso, se estimen beneficiosas para su recuperación. 

▪ Formación o reciclaje para la actualización profesional de la persona acosada 

cuando haya permanecido en IT durante un período de tiempo prolongado. 

▪ Realización de nuevas acciones formativas y de sensibilización para la prevención, 

detección y actuación frente al acoso sexual y acoso por razón de sexo, dirigidas a 

todas las personas que prestan sus servicios en la empresa. 

 

C. Seguimiento 

 

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta días naturales, la persona 

encargada de tramitar e investigar la queja, Alicia Silva de la Cruz, vendrá obligada a realizar 

un seguimiento sobre los acuerdos adoptados, es decir, sobre su cumplimiento y/o resultado de 

las medidas adoptadas.  

 

Del resultado de este seguimiento se realizará el oportuno informe que recogerá la propuesta 

de medidas a adoptar para el supuesto de que los hechos causantes del procedimiento sigan 

produciéndose y se analizará también si se han implantado las medidas preventivas y 

sancionadoras propuestas, en su caso.  

 

Este informe se remitirá a la dirección de la empresa con el fin de que adopte las medidas 

necesarias, así como a la representación legal de las personas trabajadoras, si la hubiera, y a 

la persona responsable de prevención de riesgos laborales, si la hubiera, con las cautelas 

señaladas en el procedimiento respecto a la confidencialidad de los datos personales de las 

partes afectadas. 



 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
C/ Don Quijote, 36 - Local 
38203 San Cristóbal de La Laguna 
Santa Cruz de Tenerife 

  

VI.- Disposición final 

 

Si cualquier norma legal o convencional de ámbito superior afectara al contenido del presente 

protocolo, los firmantes del mismo se comprometen a su inmediata adecuación. 

 

 

*Aprobado en la reunión de Junta Directiva celebrada en San Cristóbal de La Laguna el 15 de 

septiembre de 2022 
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