
DOCUMENTO 3.3 
Propuesta de Protocolo de solución autónoma de conflictos relacionados con la 

violencia en el trabajo 
 
 
Se establece un procedimiento interno, rápido, eficaz y sencillo a través del cual las 
eventuales víctimas de cualquier conducta de violencia en el trabajo puedan denunciar 
este tipo de comportamientos. 
 
1º.- Inicio del procedimiento.  

 
1.1.- Legitimación.  

 
La persona afectada podrá directamente iniciar el procedimiento o poner el hecho en 
conocimiento del Comité de Seguridad y Salud, o en su caso, de los Delegados de 
Prevención, de los representantes de los trabajadores (unitarios o sindicales) o de la 
persona de su confianza, para que inicien el procedimiento.  
Cualquier trabajador que tenga conocimiento de una posible conducta de violencia 
en el entorno de la empresa podrá iniciar el procedimiento o solicitar a cualquiera de 
los mencionados en el párrafo anterior que la inicie.  
El Comité de Seguridad y Salud y el Comité de Empresa podrán actuar de oficio en 
aquellos casos en los que disponga de información fehaciente. 

 
 

1.2.- Escrito de denuncia. 
 

La denuncia se formulará por escrito y se presentará una copia ante la dirección de 
la empresa y otra ante el órgano de representación de todos los trabajadores 
(Comité de Empresa o delegado/s de personal). 

 
La denuncia deberá contener como mínimo: 

- El nombre del demandante y datos para contactar con el mismo (teléfono, 
domicilio, correo electrónico) 

- Identificación de la/s persona/s que presumiblemente están sufriendo las 
conductas de violencia.  

- Descripción cronológica y detallada del acontecer de los hechos (desde cuándo 
ocurre, quiénes han estado implicados, origen del conflicto, posibles pasos 
encaminados a solucionar el conflicto, etc. 

- Nombres de los testigos (de existir) que el demandante solicita sean 
escuchados por la Comisión.  

- Copia de toda la documentación acreditativa y de cualquier otra información que 
se considere pertinente. 

- Descripción de la solución preferida por el demandante. 
- Es aconsejable que en la denuncia se haga constar la descripción del puesto de 

trabajo y de la tarea de la posible víctima: monografía del puesto, grado de 
autonomía en el trabajo, contenido del mismo, tipo de relaciones que establece 
con sus compañeros, complejidad de la tarea, tipo y posibilidades de 
comunicación que se establecen, horarios, status social del puesto, carga de 
trabajo, diseño y entorno del puesto, estilos de mando, evaluación y promoción 
dentro del puesto, etc. 

 



El demandante y el demandado tendrán derecho a ser asistidos en las reuniones por 
sendos representantes o asesores. 
También tendrán derecho a hacerse acompañar durante las reuniones por un 
representante sindical.  
En el procedimiento se guardará la más estricta confidencialidad para respetar el 
derecho a la intimidad de todas las personas implicadas. El tratamiento de la 
información personal generada en este procedimiento se regirá por lo establecido en 
la Ley Orgánica 15/1999, de 13 de diciembre, de Protección de Datos de Carácter 
Personal. 
 
2º.- La Comisión. 

 
La Comisión estará integrada por un equipo imparcial de tres personas: un Técnico 
de Prevención de Riesgos Laborales en la especialidad de Ergonomía y 
Psicosociología de la lista de técnicos del órgano que tenga atribuida la competencia 
en materia de solución extrajudicial de conflictos o un Inspector de Trabajo y dos 
personas, de entre todos los trabajadores en plantilla, una propuesta por el afectado, 
o en su defecto, por el órgano de representación de los trabajadores y otra en 
representación de la empresa.  
La representación social notificará en el plazo de tres días al órgano que se ocupe 
de la solución extrajudicial de conflictos laborales, o en su caso, a la Inspección de 
Trabajo y Seguridad Social, copia de la denuncia y solicitud de que se designe el 
correspondiente miembro de la Comisión. A su vez, facilitará el nombre del 
trabajador que formará parte de la Comisión en representación de la parte social y 
emplazará a la empresa para que identifique la persona que designa en su 
representación. 
A los componentes de la Comisión les será de aplicación los supuestos de 
abstención o recusación (relación de parentesco y / o afectiva, de amistad o 
enemistad manifiesta, o de superioridad o subordinación jerárquica inmediata 
respecto de la víctima o la persona denunciada). 
 
3º.- Investigación de los hechos. 
 
La Comisión efectuará un primer examen del contenido del escrito a fin de decidir si 
se admite o no a trámite por el cauce regulado en este protocolo. La no admisión 
deberá ser contestada por escrito, motivada y, en su caso, indicará las vías 
alternativas a emplear por el interesado. 
Se practicarán cuantas pruebas de carácter documental y testifical sean necesarias 
a juicio de la Comisión, garantizando una total discrecionalidad y la igualdad de trato 
entre las partes implicadas. 
Todos los trabajadores y mandos de la empresa están obligados a colaborar en la 
investigación cuando sean requeridos por la Comisión y a guardar la debida 
confidencialidad. 
La Comisión podrá exigir en todo momento a cualquiera de los participantes la 
presentación de documentos o información. 
Durante el procedimiento, la Comisión, podrá plantearse la adopción de medidas 
cautelares de protección. La propuesta de las mismas será comunicada y solicitada 
a la Dirección de la empresa y al trabajador/a afectado. 
Durante la tramitación de las actuaciones se posibilitará a los implicados, si éstos así 
lo desean, el cambio en el puesto de trabajo, siempre que ello sea posible, hasta que 
se adopte una decisión al respecto. 



Se garantizará en el procedimiento el derecho de las partes de las partes en conflicto 
a expresarse libremente, con respecto a las personas, y a alegar lo que estimen más 
oportuno para la defensa de sus derechos.    
La investigación será llevada con respeto a los derechos de cada una de las partes 
afectadas, especialmente la protección al derecho a la intimidad de las personas que 
han tomado parte en cualquiera de las fases de este procedimiento.  
 

 
4º.- Plazo de resolución. 

 
El periodo de resolución no será superior a 30 días. No obstante cuando las 
actuaciones se demorasen por la necesidad de estudios técnicos específicos o 
cualquier otra circunstancia, el mencionado plazo podrá ser prorrogado durante el 
más breve periodo posible. 

 
5º.- Elaboración del informe. 

 
El resultado de la investigación se plasmará en un informe detallado en el que se 
formularán las propuestas de solución. El informe incluirá la información siguiente: 

• Antecedentes del caso, que incluirá un resumen de los argumentos planteados 
por cada una de las partes implicadas 

• Una relación de los hechos del caso que resulten acreditados a juicio de la 
Comisión. 

• Un resumen de las diligencias practicadas por la Comisión, incluida en su caso 
eventuales actuaciones de mediación. 

• Una propuesta de las medidas a adoptar. La propuesta ha de adoptarse por 
unanimidad. 

 
Este informe será remitido a la Dirección de la empresa para que adopte las medidas 
que considere necesarias en el marco de sus competencias. Asimismo, se remitirá 
copia a las partes implicadas. 
 
6º.- Resolución. 
 
La Dirección de la empresa decidirá, en un plazo de 20 días desde la remisión de la 
propuesta de la Comisión, las acciones a adoptar en relación con la propuesta de la 
misma, y comunicará su decisión inmediatamente a los afectados. 
En caso de que la Dirección de la empresa no responda dentro del plazo fijado en el 
párrafo anterior, la acción propuesta por la Comisión se considerará como la decisión 
tomada, que pasará a tener carácter vinculante y será ejecutiva a todos los efectos. 
Cuando la Dirección de la empresa no acepte la propuesta, dará explicaciones 
detalladas a las partes y a la Comisión. 
La Empresa garantizará que las personas que planteen una denuncia en materia de 
violencia laboral o las que presten asistencia en el proceso no serán objeto de 
represalia alguna. 
La Comisión velará porque las personas que consideren que han sido objeto de 
acoso, las que planteen una reclamación en materia de acoso o las que presten 
asistencia en cualquier proceso con arreglo al presente procedimiento, por ejemplo 
facilitando información o interviniendo en calidad de testigo, no serán objeto de 
intimidación, persecución, discriminación o represalias. Para ello, la Comisión deberá 
supervisar la situación posterior, con el fin de asegurarse que el acoso ha cesado y 
de que no existen represalias sobre la persona denunciante.  



 
Si el procedimiento descrito anteriormente fallase o se demostrase insuficiente, la 
víctima del acoso dispone de todas las vías legales a su alcance para reparar los 
perjuicios sufridos, pero la interposición de alguna de ellas en cualquiera de las fases 
de este proceso paralizará el presente procedimiento.  
 
El contenido del presente protocolo es de obligatorio cumplimiento, entrando en vigor 
a partir de su comunicación a la plantilla a través de los medios existentes en cada 
centro de trabajo; manteniéndose vigente en tanto en cuanto la normativa legal o 
convencional no obligue a su adecuación.  


