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ANEXO  
 

PROTOCOLO CONTRA EL ACOSO 
 
 

 
1. DECLARACIÓN DE PRINCIPIOS 

Ser tratada con dignidad es un derecho de toda persona. Basándonos en este 
derecho, la Sociedad Estatal y las Organizaciones Sindicales firmantes del presente 
Acuerdo se comprometen a 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 cada centro de trabajo, con la coordinación y participación 
de los distintos órganos de negociación.  
 
En todo Estado moderno la defensa de la dignidad de sus ciudadanos y la salvaguarda 
de su integridad física y moral forman parte del núcleo esencial de sus valores, junto 
con la proscripción de toda forma de discriminación negativa.   
 
Fenómenos como la llamada violencia de género en general y el acoso, en sus 
diversas manifestaciones, atentan contra estas garantías y en España han generado 
una especial alarma y un correlativo aumento del esfuerzo de todas las Instituciones 
públicas en la tutela de estos derechos.   
 
El acoso supone un auténtico atentado a la seguridad y la salud de las personas y ha 
trascendido a lo social para instalarse en el mundo de las relaciones laborales, 
causando el mismo repudio general y dando lugar a normativas de protección en la 
mejor tradición de promoción de las condiciones de trabajo y de la salud de los 
empleados/as.  
 
Sin perjuicio de la tutela penal, en el ámbito de las relaciones laborales, los respectivos 
colectivos de personal funcionario y laboral cuentan con sus propias normativas para 
prevención y eliminación en su caso de estas conductas, resaltando que la Ley 
Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para igualdad efectiva de mujeres y hombres, ha 
venido a actualizar en este campo las regulaciones específicas como el Texto 
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores (Real Decreto Legislativo 1/1995). 
No puede olvidarse en este punto la Ley 31/1995, de 24 de marzo o La Ley 31/1.995 
de 8 de noviembre, Prevención de Riesgos Laborales, que ya recogía la obligación de 
promover la mejora de las condiciones de trabajo de los empleados/as y ordenaba 
velar por la prevención y protección frente a riesgos capaces de producir daños físicos 
o psíquicos.  
 
La Sociedad Estatal Correos y Telégrafos, S.A. sigue esta misma evolución y como 
primer empleador público del sector postal ha venido implantando diferentes medidas 
de protección de sus empleados/as. En un paso más el III Convenio Colectivo ya viene 
a recoger el compromiso de elaborar un Protocolo como norma de obligada referencia 
para los casos de acoso, que deberá ser seguido tanto por los cuadros y mandos de la 
Sociedad Estatal como por la totalidad del personal en general, para la detección y 
resolución de hechos de esta naturaleza.  
 
El presente protocolo aborda el tratamiento del acoso en sus tres manifestaciones 
principales; el acoso sexual, el acoso por razón de sexo y el acoso laboral o moral, 
implantando tratamientos comunes en lo que resulta posible y armonizando éstos con 
las peculiaridades de cada clase de acoso. Así, las reacciones frente al acoso sexual 
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deben cobrar prioridad absoluta y responden, tanto a criterios de prevención o 
detección temprana de estas conductas, como a la evidencia indiscutible de que tan 
pronto sean detectadas deben cesar inmediatamente, con independencia de las 
reacciones paralelas o posteriores que puedan desencadenarse ya en el orden 
disciplinario, y en su caso en el orden jurisdiccional penal.  
 
Las actitudes de discriminación por razón del sexo deben tratarse en su doble 
dimensión de evitación de la situación y cesación cuando se produzca, y de obtención 
de información apta para posibles restauraciones del orden que se considere correcto.   
 
Finalmente, respecto del acoso laboral o moral, el protocolo viene a considerar ambas 
acepciones como una misma cuestión y seguirá el ya tradicional planteamiento en dos 
fases que posibiliten una primera intervención rápida, orientada más hacia la evitación 
del acoso mediante aplicación de soluciones dialogadas y conciliadoras que resulten 
eficaces en la evitación del verdadero conflicto, y una segunda fase para las 
situaciones ya explicitas pero todavía incipientes de acoso, en las que  se impartirán 
instrucciones concretas para eliminación de la conducta antijurídica, conminando a 
cesar en sus acciones a quien considere responsable y llegando, en su caso, a la 
corrección en el ámbito de su propia competencia disciplinaria para los supuestos 
menores que puedan reconducirse de esta manera o informando al órgano superior 
para exigencia de responsabilidades disciplinarias de mayor calado.   
 
Con base en los principios señalados, el presente protocolo recoge el compromiso y la 
voluntad de la Sociedad Estatal hacia la eliminación de toda forma de acoso y define al 
tiempo los procedimientos y soluciones diseñados a tal fin.  Este instrumento ha sido 
desarrollado y aprobado como parte del III Convenio Colectivo de la Sociedad Estatal 
Correos y Telégrafos S.A. y queda  como sigue:  
 
 

2. ARTICULADO 

 
Artículo 1.- Ámbito funcional de aplicación 
 
El presente protocolo se aplica a la totalidad del personal laboral al servicio de la 
Sociedad Estatal Correos y Telégrafos, S.A. cualquiera que sea el tipo de contratación 
o su duración. 
 
 
Artículo 2.- Ámbito temporal de aplicación 
 
El presente protocolo surtirá plenos efectos como anexo al III Convenio Colectivo y al 
Acuerdo de la Mesa Sectorial, por tanto desde su misma entrada en vigor, 
permanecerá vigente hasta su derogación expresa por norma, Convenio colectivo, 
Acuerdo o Protocolo posterior.   
 
Artículo 3.- Objeto 
 
La Sociedad Estatal Correos y Telégrafos tendrá como objetivo preferente crear un 
clima laboral adecuado y de respeto que posibilite el desarrollo personal y profesional 
de cada trabajador/a.  
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Este objetivo forma parte de los principios y de la cultura de la Sociedad Estatal y se 
vertebrará a través de los procesos de selección y promoción, la formación y los 
criterios organizativos de los centros de trabajo. 
 
El presente protocolo tiene por objeto servir de cauce para evitar y resolver  los 
supuestos de acoso de cualquier modalidad que puedan registrarse  en el ámbito de la 
Sociedad Estatal. 
 
Artículo 4. Compromisos.  
 
La articulación de un sistema que impida las conductas que se substancian en el 
acoso que en este Protocolo se hacen frente, lleva consigo, no sólo un procedimiento 
de vigilancia y sancionador, sino también una serie de compromisos de la Sociedad 
Estatal y de las Organizaciones Sindicales con el fin de promover un cambio cultural 
que dirija al colectivo de personas que integran Correos hacia un modelo que repudie 
cualquier forma de acoso o violencia. Para ello se establece el siguiente conjunto de 
compromisos: 
 
 

• En la formación dirigida a los cuadros y mandos de la Sociedad Estatal se 
tendrán en cuenta los principios, las orientaciones y las pautas aquí recogidas 
para que pueda llevar a cabo de forma adecuada las funciones que este 
protocolo les encomienda. 

 
• La Sociedad Estatal y los sindicatos realizarán campañas informativas a fin de 

dar a conocer aquellos aspectos de la organización del trabajo que afectan a la 
seguridad y salud de los empleados y empleadas. 

 
• Garantizar el derecho de los trabajadores/as a denunciar sin que tengan que 

sufrir represalias. 
 

• Garantizar una actuación ágil y rápida, siendo escrupulosos con la protección 
de la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas afectadas. 

 
• Difundir al personal de la Sociedad Estatal la existencia y contenido de este 

Protocolo para su adecuado conocimiento. 
 
Artículo 5.- Clases de acoso 
  
A los efectos del presente protocolo cualquier forma de acoso queda inscrita en alguna 
de las siguientes categorías:  
  
 a) acoso sexual 
 b) acoso por razón de sexo 
 c) acoso moral o laboral 
 
Artículo 6.- Definiciones  

 
6.1 Acoso Sexual. 

 
A los efectos de este protocolo y de acuerdo con lo previsto en el art. 7.1 de la Ley 
Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, se 
entiende por acoso sexual cualquier comportamiento verbal o físico de naturaleza 
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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.  
 

6.2.- Acoso por razón de sexo. 
 
 6.2.1.- A los efectos de este protocolo y de acuerdo con lo previsto en el art. 7.2 
de la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y 
hombres, se entiende por acoso por razón de sexo cualquier comportamiento 
realizado en función del sexo de una persona con el propósito o el efecto de atentar 
contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. Cuando 
este acoso sea de índole sexual se considerará acoso sexual. 
 
 6.2.2.- El condicionamiento por razón de sexo de un derecho o de una 
expectativa de derecho se considerará también una forma de acoso por razón de sexo 
y constituye al tiempo un acto de discriminación.  
 

6.3.- Acoso laboral. 
  
 6.3.1.- A los efectos de este protocolo el acoso laboral es el acoso moral que 
tiene lugar en el ámbito de trabajo, y por tanto en el entorno profesional, ambos 
conceptos definen una misma realidad. En este contexto se entiende por acoso la 
conducta consistente en una sistemática y prolongada presión psicológica que se 
ejerce sobre una persona en el desempeño de su trabajo, tratando de destruir su 
comunicación con los demás y atacando su dignidad personal con el fin de conseguir 
que, perturbada su vida laboral, se aleje de la misma provocando su autoexclusión.  
 
 6.3.2.- Para la identificación correcta de esta forma de acoso es precisa la 
conjunción de los elementos de intencionalidad, orientada a humillar, intimidar o 
consumir emocional o intelectualmente a la víctima, con vistas a forzar su salida de la 
organización, y de reiteración, que implica la repetición de la conducta de forma 
sistemática y durante un período de tiempo. 
  
 6.3.3.- Quedan fuera del concepto de acoso laboral las situaciones  de conflicto 
que no cumplan los anteriores requisitos de intencionalidad concreta y duración en el 
tiempo y las situaciones de tensión generadas por la supervisión en el cumplimiento de 
obligaciones profesionales, las diferencias de criterio en las relaciones personales  o 
en las decisiones organizativas y los conflictos interpersonales entre iguales o 
personas relacionadas jerárquicamente que se manifiesten en momentos concretos y 
no persigan la destrucción personal o profesional del empleado/a.    
 
Artículo 7.- Procedimientos 
 

7.1. Procedimiento General 
 
  7.1.1- Todo trabajador/a que entienda estar siendo objeto de alguna de las 
formas de acoso definidas podrá denunciarlo ante sus superiores o a la Dirección de 
Recursos Humanos siguiendo los procedimientos aquí descritos. Por razones de rigor 
y seguridad, el interesado podrá adelantar verbalmente su denuncia, actuando 
entonces el receptor con la prevención y celeridad que los hechos requieran, pero la 
denuncia deberá formularse por escrito, según la naturaleza y los procedimientos 
detallados seguidamente. En todo caso se garantizará la confidencialidad en el 
tratamiento de las denunciar recibidas, no admitiéndose ningún tipo de represalia en 
aquéllos empleados/as que comuniquen, de buena fe, presuntos incumplimientos. 
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 7.1.2.- El órgano competente para analizar las denuncias y llevar a cabo las 
actuaciones que sean necesarias será la Dirección de Recursos Humanos a través de 
la Unidad de Instrucción y aquellos órganos del Departamento en el que éstos 
justificadamente deleguen. 
 
 7.1.3.- Si el Director de Zona, el Jefe o el Responsable de una Unidad recibiera 
una noticia o queja que pudiera tener la naturaleza de acoso, deberá remitirla a la 
Dirección de Recursos Humanos. 
 
 7.1.4.- La Dirección de Recursos Humanos tras el conocimiento de los hechos, 
llevarán a cabo una primera investigación de los hechos, tras la cual formulará alguna 
o varias de las siguientes actuaciones: 
 

a) Archivo de la denuncia, porque no hay hechos o indicios que la acrediten. 
 
b) Adopción de medidas de carácter organizativo, psicosocial y de 

mediación. 
 

c) Iniciar una información reservada o expediente de averiguación para el 
adecuado esclarecimiento de los hechos.  

 
d) Petición de informes, pruebas, documentos o datos adicionales para el 

esclarecimiento y calificación de los hechos. 
 

7.1.5.- La Dirección de Recursos Humanos si del análisis y las actuaciones 
llevadas a cabo entiende que hay indicios de responsabilidad disciplinaria podrá 
acordar el inicio de un expediente disciplinario, pudiendo adoptar las medidas 
cautelares que se consideren oportunas. 

    
 7.1.6.- Para la determinación de las responsabilidades disciplinarias y su 
corrección mediante sanción se estará a lo previsto en este Protocolo, el Convenio 
Colectivo y la normativa específica funcionarial para los supuestos tipificados como 
acoso.  

  
7.2.- Particularidades según los supuestos de acoso. 

 
 7.2.1.- Supuestos de acoso sexual  
  

Cuando los hechos sean de contenido sexual el empleado/a podrá dirigir su 
denuncia directamente a la Dirección de Recursos Humanos, incluyendo la 
denuncia en sobre cerrado y reseñando en la cubierta la leyenda “Contenido 
confidencial. Abrir solo por el Centro Directivo”. Por razones de utilidad y 
urgencia es recomendable que el denunciante incluya algún número de 
teléfono, a través del cual se podrá mantener un contacto más directo y 
confidencial.  
 
7.2.2. -Acoso moral o laboral 
 
a) El trabajador/a de Correos se sitúa en la Sociedad Estatal como un 

núcleo de imputación de derechos y deberes. El ejercicio de la potestad 
directiva por los mandos empresariales no puede ser considerado como 
acoso, sino la puesta en práctica de una herramienta necesaria para la 
buena marcha de la Sociedad Estatal y, por ende, la plasmación práctica 
de los deberes del trabajador/a. No obstante, en el marco actual de las 



6 

relaciones laborales el acoso laboral en los términos reflejados en este 
Protocolo supone una desviación respecto a los poderes otorgados al 
mando. Es notorio, empero, que la situación de acoso laboral se puede 
producir no solo en línea jerárquica descendente, sino también en línea 
ascendente, de abajo-arriba, supuesto muy habitual sobre todo en las 
situaciones de menor nivel jerárquico del mando, supuesto que también 
deberá ser solventado a través de lo establecido en este Protocolo. 

 
b) Si de las investigaciones practicadas, se entiende que los hechos no 

tienen la naturaleza de acoso moral o laboral, sino que la situación podría 
tipificarse en un supuesto de disfunciones, discrepancia o desencuentro 
en la relación laboral, se podría valorar la posibilidad, siempre que se 
considere necesario y oportuno, de articular alguna de las siguientes 
actuaciones: 

 
− De carácter organizativo: Cambio de centro de trabajo, otras. 

 
− De carácter psicosocial en cuyo supuesto se informaría a la 

Subdirección de Promoción de la Salud para la adopción de 
medidas que estime oportunas. 

 
− De conciliación o mediación. El órgano competente o persona en 

quien delegue convocará a las partes en conflicto y tras aclarar 
posturas actuará como mediador, emplazando al diálogo y la 
reflexión como instrumento idóneo para solucionar estas 
situaciones.  

 
Si tras la mediación se llegara a un acuerdo entre las partes, se 
reflejará en un acta, que firmarán las partes, con obligación de su 
cumplimiento. 

 
Artículo 8.- Denuncias falsas 
 
En atención a las especiales consecuencias de todo orden que puede ocasionar una 
denuncia sin base o deducida con la sola intención de desacreditar al denunciado u 
obtener una ventaja o beneficio contra derecho, los responsables de este tipo de 
denuncias podrán ser considerados responsables de falta grave o muy grave, según la 
naturaleza y aparente gravedad de lo imputado por el denunciante y las repercusiones 
en la persona del denunciado, aplicándose los procedimientos para exigencia de 
responsabilidades disciplinarios y el catálogo de sanciones previsto en el  Convenio 
Colectivo o en la normativa específica funcionarial para las faltas graves o muy graves. 
En todo caso, se considerará la conducta calificable como muy grave, cuando exista 
notoria temeridad del denunciante y se trate de imputaciones absolutamente 
infundadas. 
 
Artículo 9.- Asistencia médica 
 
En cualquier momento de los procedimientos en que la víctima solicite ayuda médica o 
cuando el competente aprecie que la situación pudiera menoscabar la salud del 
acosado, deberá informar de la existencia de un presunto acoso y de las personas 
afectadas a la Subdirección de Promoción de la Salud, desde donde se valorarán y 
aplicarán las medidas protectoras que se entiendan necesarias. 
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Artículo 10.- Observatorio antiacoso. 
 
En el ámbito de Correos se constituirá un observatorio antiacoso del que formarán 
parte la Sociedad Estatal y los sindicatos firmantes de este protocolo. 
 
Este órgano tendrá como funciones: 
 
a) Seguir la evolución de la conflictividad de acoso, vigilando el adecuado 
funcionamiento del presente protocolo. 
 
b) Analizar las causas de estos comportamientos y proponer posibles acciones de 
mejora. 
 
c) Ser informado de las actuaciones y expedientes disciplinarios que la Dirección de 
Recursos Humanos haya llevado a cabo en relación con las denuncias de acoso 
presentadas, con respeto a la legislación vigente sobre protección de datos 
 
 


