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La Constituciéon Espafiola reconoce como derecho fundamental “la dignidad de la
persona, los derechos inviolables que le son inherentes, el libre desarrollo de la
personalidad...”; “Los espafoles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer
discriminacién alguna por razén de nacimiento, raza sexo...” (articulo 14); “Todos
tienen derecho a la vida y a la integridad fisica y moral sin que, en ningun caso, puedan
ser sometidos a torturas ni a penas o tratos inhumanos o degradantes” (articulo 15);
“Se garantiza el derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia
imagen” (articulo 18.1); “Todos los espafioles tienen el deber de trabajar y el derecho
al trabajo, a la libre eleccion de profesién u oficio, a la promocion a través del trabajo
y a una remuneracién suficiente para satisfacer sus necesidades y las de su familia,
sin que en ningun caso pueda hacerse discriminacién por razén de sexo.

Los Estatutos de los Trabajadores, de forma especifica, contempla el derecho de los
trabajadores/as al respeto a su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad,
incluida la proteccion frente al acoso por razoén de origen racial o étnico, religion o
convicciones, discapacidad, edad y frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo.

La ley 31/1995 de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales establece que
todas las organizaciones laborales deben de promocionar la mejora de las condiciones
de trabajo de sus empleados, y elevar el nivel de proteccién de su seguridad y salud,
no solo velando por la prevencién y proteccion frente a riesgos que puedan originar el
menoscabo o dafo fisico, sino también frente a riesgos que pueden ocasionar deterioro
en la salud psiquica de los empleados.

Lo inaceptable de estas conductas se encuentra sancionado en la Ley 5/2010 de 22 de
junio, del Cddigo Penal, se incrimina la conducta de acoso laboral, entendiendo por tal
el hostigamiento psicoldgico u hostil en el marco de cualquier actividad laboral que
humille al que lo sufre, imponiendo situaciones graves de ofensa a la dignidad.

En este contexto es donde se produce el compromiso de ,
(en adelante * "), de poner en marcha medidas que detecten los
riesgos psicosociales del personal, y en especial protocolizar el proceso de actuaciéon
ante conductas que puedan suponer un acoso laboral.

tiene una Politica de Tolerancia Cero con la violencia en el
lugar de trabajo, por lo que, manifiesta su compromiso expreso con los principios de
la ética empresarial y especificamente con los derechos humanos y laborales
reconocidos en la legislacidon y en los pactos internacionales. Se establece que la
profesionalidad y la integridad constituyen criterios rectores de la conducta de los
profesionales de y se consagran los principios de no
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discriminacidn, de respeto a la vida personal y familiar y el derecho a la intimidad. De
acuerdo con estos principios, se compromete a crear, mantener
y proteger un entorno laboral donde se respete la dignidad de las personas y los
derechos y valores a los que han hecho referencia.

Con el fin de asegurar que todas las personas disfruten de un entorno de trabajo en el
que su dignidad, integridad moral sean respetadas y su salud no se vea afectada
negativamente. declara su compromiso de impulsar una cultura
organizativa que garantice un trato igual, respetuoso y digno a todo su personal,
rechazando todo tipo de conducta de acoso moral u otra discriminaciéon como el origen
racial o étnico, la religion o convicciones, la discapacidad, la edad o por cualquier otra
condicidén o circunstancia personal o social, asi como cualquier forma de violencia en
el trabajo, tanto fisica como psicoldgica.

Todo personal de , tiene derecho a recibir un trato digno,
respetuoso y cortés, sin que sea tolerable ningun tipo de discriminacién por razén
de origen racial o étnico, religién, condicién politica, sindical, social, fisica, laboral,
discapacidad, edad o de cualquier otra indole.

Igualmente tienen derecho a que su integridad fisica y moral sea protegida en el
desempefo de sus funciones, para lo cual , Se compromete
a garantizar un entorno laboral saludable, donde se persigan las conductas que
puedan resultar dafiinas para el equilibrio psicoldgico y que generen estrés o acoso.

Admitir que el acoso laboral que se realice en el seno de esta empresa, se
considerarad un riesgo psicosocial y, en consecuencia, se adoptaran las medidas
correctoras necesarias para que tales conductas cesen. Asimismo, se adoptaran
medidas de proteccion de las victimas.

pone a disposicién de su personal este protocolo interno
para gestionar las quejas, tanto en materia de acoso laboral como las relativas a
comportamientos nocivos que pudieran causar dafo al equilibrio fisico, psiquico y
social de las personas. El presente protocolo se aplicard sin menoscabo de las
acciones civiles y/o penales que la persona acosada pueda ejercitar.

Este protocolo sera publicado a través del canal de comunicacién interno de la
empresa para que pueda ser accesible a todo el personal de

El presente protocolo tiene como principios rectores: asegurar la confidencialidad,
y garantizar la imparcialidad, la justicia y la conciliacién para todos los implicados.

garantiza a todo su personal, el derecho a plantear
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guejas en estas materias sin temor a ser objeto de intimidacién, trato injusto,
discriminatorio o desfavorable, ni ser objeto de represalias.

Se reconoce el derecho de los representantes sindicales de esta organizacién
a ser informado del nimero, resolucién de las quejas y a participar en dicho
proceso.

, al implantar este procedimiento, asume su compromiso de
prevenir, no tolerar, combatir y perseguir cualquier manifestacién de las
mencionadas conductas en el seno de su organizacion.

El presente Protocolo persigue prevenir y erradicar las situaciones constitutivas de
acoso, en todas sus modalidades, asumiendo su responsabilidad
en orden de erradicar un entorno de conductas contrarias a la dignidad y valores de la
empresa.

A tal efecto, en este Protocolo se consideran dos aspectos fundamentales: la
prevencidén del acoso y la reaccion empresarial frente a denuncias por acoso. En
consecuencia, se consideran dos tipos de actuaciones:

Focalizar la actuacién en la prevencion, erradicando todo comportamiento que
pueda considerarse constitutivo del mismo en el ambito laboral. Estableciendo un
marco de actuacion a seguir en caso de que se den conductas que puedan suponer
acoso.

Establecer un procedimiento de actuacion de manera que se resuelvan las
reclamaciones en origen, con eficacia y rapidez para evitar la aparicién de
conflictos, minimizandose de esta manera los dafos hacia las personas y hacia la
organizacion.

Considerando que las conductas constitutivas de acoso no perjudican Unicamente a los
trabajadores directamente afectados, sino que repercuten igualmente en su entorno
mas inmediato y en el conjunto de la empresa, se compromete
a prevenir los comportamientos constitutivos de acoso y a afrontar las reclamaciones
que puedan producirse.

El protocolo sera aplicable a todos los trabajadores/as de con
independencia de cudl sea su relacidon laboral con la misma, asi como a tercero,
incluidos los visitantes en las instalaciones de la empresa.
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Al personal que pertenezca a empresas contratadas por siempre
que realice su actividad en centros de trabajo dependientes de la misma, también le
sera de aplicacidén el presente Protocolo, en todos aquellos puntos referentes a la
investigacion.

Cuando se utiliza la expresion de acoso laboral, se suele hacer referencia a lo que en
términos algo mas concretos se conoce como “acoso moral o psicolédgico en el trabajo”
-en su terminologia inglesa, mobbing-. Es a este tipo de acoso, al que se referira
exclusivamente este protocolo, sin olvidar, no obstante, que este fendmeno puede ser
enmarcado, a su vez, en un marco conceptual mas amplio como lo es el de la “violencia
psicologica en el trabajo”, en el que podemos incluir también toda una serie de
conductas, indeseables e inaceptables en el ambito laboral.

Se trata de la exposicién a conductas de Violencia Psicoldgica Intensa, dirigidas de
forma reiterada y prolongada en el tiempo hacia una o mas personas, por parte
de otra/s que actuan frente a aquélla/s desde una posicion de poder, no
necesariamente jerarquica sino en términos psicoldgicos, con el propdsito o el efecto
de crear un entorno intimidatorio que perturbe la vida laboral de la victima. Dicha
violencia se da en el marco de una relacion de trabajo, pero no responde a las
necesidades de organizacién del mismo, suponiendo tanto un atentado a la dignidad
de la persona, como un riesgo para su salud.

Es, por tanto, una conducta que tiene como fin la aniquilaciéon psicoldgica del
perseguido y que se ejerce de forma sistematica y reitera en el tiempo.

Quedaran excluidos del concepto de acoso en el trabajo aquellas conductas que
se producen en los conflictos interpersonales localizados en un momento
concreto, que se puedan dar en el marco de las relaciones humanas y que
afecten a la organizacidon del trabajo y a su desarrollo, pero que no tienen la
finalidad de destruir personal o profesionalmente a las partes implicadas en el
conflicto.

En estos casos, en los que los intereses de dos empleados parecen incompatibles, los
organos de gestidn de personal deberan asumir una funcion de liderazgo y haran las
diligencias necesarias para resolver los conflictos latentes y presentes.

Cuando se produzcan acciones de violencia en el trabajo, realizadas desde una
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posicion prevalente de poder respecto a la victima, pero que éstas NO sean
realizadas de forma reiterada y prolongada en el tiempo.

Puede tratarse de auténticas situaciones de “maltrato psicolégico en el trabajo”, pero
sin el componente de repeticion y duracién que se requiere en este caso, ya sea porque
son realmente esporadicas o porque sean denunciadas en una fase precoz. Como tales
conductas violentas deben ser igualmente prevenidas y/o abortadas cuanto antes vy,
en su caso, sancionadas; pero no como mobbing, por no reunir las caracteristicas
esenciales de éste. Hay que tener en cuenta que, si estas situaciones no se resuelven
con prontitud, posibilitard que se cronifiquen, pudiendo evolucionar a una situacién de
acoso propiamente dicho.

Asimismo, no se consideraran conductas de acoso aquellas que sean un acto
aislado: una discusiéon, un mal humor puntual, un cambio de lugar o de centro
de trabajo sin consulta previa pero justificada o un cambio de turno no
programado entre otros.

Asimismo, no se consideraran conductas de acoso aquellas que, aun pudiendo
incluirse aparentemente en la definicidon, se concluya que sus caracteristicas no
constituyen comportamientos violentos (por ejemplo, las amonestaciones
“fundadas” por no realizar bien el trabajo, cuando no contenga descalificaciones
improcedentes) o bien, cuando las pruebas presentadas no sean consistentes,
sin ser falsas.

En el Anexo II se incluyen una relacién de conductas “tipicas” de acoso, a los efectos
de una mayor clarificacion de este fendmeno.

Un instrumento Gtil para determinar si una persona esta sometida acoso laboral o no,
es el Diario de Incidentes (ver Anexo III) publicado por el Instituto Nacional de
Seguridad e Higiene en el Trabajo. Esta herramienta puede utilizarse por parte del
personal de la empresa de forma previa a la activacion del presente Protocolo, con el
fin de determinar si realmente esta ante una situacién de riesgo.

Con este instrumento, la propia persona que puede estar sufriendo esta situacion
define los diferentes acontecimientos que identificacion como conflictos con otras
personas de su entorno laboral, susceptibles de generar acoso.

El Diario de Incidentes pretende ayudar en la prevencion del riesgo de acoso o bien
puede ayudar a descartar la posibilidad de ser objeto del acoso, ya que permite
recoger de forma metddica las posibles conductas de acoso y ofrece a la empresa la
posibilidad de intervencidn primaria -y dar cumplimiento a la legislacion- ayudando a
la deteccion precoz de conflictos latentes que podrian ser casos de mobbing, con el
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fin de poder empezar a actuar desde su inicio ante el posible caso y evitar o minimizar
al maximo las consecuencias negativas asociadas a las conductas de acoso, incluso
antes de la activacion del presente protocolo.

Sujeto activo: se considerara sujeto activo de acoso, jefes/as, companeros/as e
incluso clientes/as, proveedores/as o terceras personas relacionados con la
victima por causa del trabajo.

Sujeto pasivo: este siempre quedara referido a cualquier trabajador/a,
independientemente de la categoria profesional y de la naturaleza de la relacién
laboral

Podemos distinguir tres tipos de acoso:

Acoso descendente: Presidn ejercida de manera sistematica y prolongada en
el tiempo por un superior sobre uno o mas trabajadores.

Acoso horizontal: Presion ejercida de manera sistematica y prolongada en el
tiempo por un trabajador o un grupo de trabajadores sobre uno de sus
compafieros.

Acoso ascendente: Presion ejercida de manera sistematica y prolongada en el
tiempo por un trabajador o grupo de trabajadores sobre su superior jerarquico.

Primer grado: La victima es capaz de hacer frente a los ataques y de
mantenerse en su puesto de trabajo. Hasta este momento, las relaciones
personales de la victima no suelen verse afectadas.

Segundo grado: Resulta dificil poder eludir los ataques y humillaciones de las
gue se es objeto; en consecuencia, el mantenimiento o reincorporacién a su
puesto de trabajo es mas costosa. La familia y amistades tienden a restar
importancia a lo que esta aconteciendo.

Tercer grado: La reincorporacion al trabajo es practicamente imposible y los
dafios que padece la victima requieren de tratamiento psicoldgico. La familia y
amistades son conscientes de la gravedad del asunto.

La direccién de garantiza la activacion del procedimiento interno
de actuaciones cuando se denuncie por escrito la existencia de acoso o de hechos
susceptibles de ser considerados acoso (conforme al modelo adjunto en el Anexo IV
de este protocolo).



= - www.aperitivossnack.es

gEh IUCSS XX Xin

[SNACK{

De manera esquematica las fases y plazos maximos para llevar a cabo el procedimiento
de actuacién son las siguientes:

 PRESENTACION DE LA RECLAMACION O DENUNCIA

e REUNION DE LA COMISION INSTRUCTORA

e FASE PRELIMINAR (POTESTATIVA)

e EXPEDIENTE INFORMATIVO

e RESOLUCION DEL EXPEDIENTE DE ACOSO

* SEGUIMIENTO

Se constituird una comisién instructora y de seguimiento para casos de acoso moral
gue esta formada por 3 personas**:

e Por parte de la empresa:
o Un representante de la direccién (Luis Burgos, Director Operaciones)
Instructor
o Un representante del area de Personas y Gestidon del Talento. (Patricia
Torres)
o Un miembro del area de PRL. (Yulian Hernandez, suplente)

e Por parte de la RLPT:

o 3 representantes de los trabajadores y/o miembro del Comité de Seguridad y
Salud
Ma Esther Santos Baldellén (GC, suplente)
Victor Manuel Gonzalez Hernandez (Representante de las personas trabajadoras
de Tenerife) Secretario
José Alejandro Paiz Hernandez (Representante de las personas trabajadoras de
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Lanzarote)

En cada uno de los casos que puedan producirse, la Representacion Legal de las
personas trabajadoras del centro de trabajo en que se hayan producido los supuestos
hechos, nombrard a uno o varios de sus miembros para que se incorporen a esta
comision.

INSTRUCTOR

Sera la persona que actuara como instructor del procedimiento. El instructor impulsara
el procedimiento, de oficio o a instancia de parte, prestard apoyo y ayuda a los
trabajadores/as presuntamente acosado/as y realizard las gestiones y tramites
oportunos para el esclarecimiento de los hechos, recabando cuanta informacion
considere oportuna y realizando las entrevistas y demas actuaciones que considere
necesarias.

SECRETARIO

Sera la persona que tomara acta de las reuniones, recavara aquella informacién que
determine el instructor del procedimiento y dard apoyo administrativo.

Todas las personas que tuviesen que intervenir en cualquier de las fases del
procedimiento, cuando se den algunas de las circunstancias sefialadas a continuacion,
se tienen que abstener de intervenir en el mismo y lo comunicaran al érgano de quien
dependan o en el que se integren como miembros, debiendo resolverse sobre dicha
abstencion lo procedente en 1 dia habil en el caso de que se trate de alguno de los
miembros de la comisidn instructora y de seguimiento

Son motivos de abstencion los siguientes:

Tener interés personal en el asunto de que se trate o en otro en cuya resolucion
pudiera verse afectada.

Tener un vinculo matrimonial o situacién de hecho asimilable y el parentesco de
consanguinidad dentro del cuarto grado o de afinidad dentro del segundo, con
cualquiera de las personas afectadas.

Tener amistad intima o enemistad manifiesta con alguna de las personas
mencionadas en el apartado anterior, o de superioridad o subordinacion
jerarquica inmediata respecto de la victima o la persona denunciada.

Haber intervenido de cualquier manera en el procedimiento de que se trate.

La no abstencién en los casos en que concurra alguna de las anteriores circunstancias
dara lugar a la responsabilidad que proceda.

En los casos de existencia de causa de abstencién podra promoverse recusacion por
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los interesados en cualquier momento de la tramitacién del procedimiento. La
recusacion se planteara por escrito en el que se expresara la causa o causas en que
se funda. En el dia siguiente el recusado manifestara la causa alegada.

Si aprecia la concurrencia de la causa de recusacion, se acordara su sustitucién acto
seguido. Esto debera resolverse en el plazo de 3 dias o el minimo que se requiera.

Si algiin miembro de la Comisién de Acoso se encuentra en alguna de las circunstancias
de deber de abstencién, los miembros restantes podran solicitar al afectado que se
abstenga de toda intervencién en el expediente, en caso de negarse se le podra recusar
y resolveran la recusacion el resto de los miembros de la Comision.

De admitirse la abstencidn o la recusacion, y si afectase a varias/os de los miembros,
se procedera a externalizarla, contratando en su caso a un tercero, técnico
especializado, para realizar la investigacion, preferentemente psicologas/os 6
empresas acreditadas, como Servicios de Prevencidn; con el objetivo de garantizar el
equilibrio de las partes en el proceso y la imparcialidad.

En caso de contratacidn externa, se establecera un plazo de 7 dias para la contratacién
de la misma.

Toda actuacion relativa a acoso laboral debe plantearse desde una 6ptica de deteccidn
y actuacion en la fase mas precoz posible, a fin de evitar la cristalizacién de los
conflictos y, sobre todo, de minimizar las consecuencias de los mismos para los
empleados afectados.

Con este enfoque, cuando en cualquier centro de trabajo de la empresa sea conocida
la existencia de una conducta que pueda ser constitutiva de acoso en el trabajo, se
debera actuar de acuerdo con lo previsto en el presente protocolo.

Respecto a los principios y garantias que debe cumplir el procedimiento deben
sefalarse las siguientes:

Respeto y proteccion a las personas: es necesario proceder con la discrecion
necesaria para proteger la intimidad y la dignidad de las personas afectadas.
Las actuaciones o diligencias deben realizarse con la mayor prudencia y con el
debido respeto a todas las personas implicadas, que en ningln caso podran
recibir un trato desfavorable por este motivo.

Confidencialidad: la comision tendra una duracion de cuatro afios, y con el fin
de garantizar al maximo la confidencialidad de este procedimiento, las personas
gue sean miembros de esta comisidn seran fijas.

En el caso que cuando se inicie el procedimiento existan ausencias superiores a
7 dias de la Comisidon, se nombraran suplentes temporales.

Las personas que intervengan en el procedimiento tienen obligacién de guardar
una estricta confidencialidad y reserva y no deben transmitir ni divulgar
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informacidn sobre el contenido de las comunicaciones presentadas o en proceso
de investigacién.

Todas las comunicaciones a los miembros de la comisidon se haran respetando
los principios establecidos en la Ley de Protecciéon de Datos y su normativa
de desarrollo.

Diligencia: la investigacion y la resolucidn sobre la conducta denunciada deben
ser realizar sin demoras indebidas, de forma que el procedimiento pueda ser
completado en el menor tiempo posible, con rigor y rapidez, respetando las
garantias debidas. Asegurando una investigacién profesional y exhaustiva de los
hechos denunciados.

Esta comisidn se reunira en el plazo maximo de 3 dias laborables a la fecha de
recepcion de una denuncia, reclamacién o conocimiento de un comportamiento
inadecuado, de conformidad con el procedimiento establecido en el presente
protocolo para su presentacion.

Imparcialidad: el procedimiento debe garantizar una audiencia imparcial y un
tratamiento justo para todas las personas afectadas. Todos los intervinientes
han de buscar de buena fe la verdad y el esclarecimiento de los hechos
denunciados. Las personas indicadas que forman esta comision instructora
cumplirdn de manera exhaustiva la imparcialidad respecto a las partes
afectadas, por lo que en caso de concurrir algun tipo de parentesco por
consanguinidad o afinidad con alguna o algunas de las personas afectadas por
la investigaciéon, amistad intima, enemistad manifiesta con las personas
afectadas por el procedimiento o interés directo o indirecto en el proceso
concreto, deberan abstenerse de actuar. En caso de que, a pesar de la existencia
de estas causas, no se produjera la abstencién, podra solicitarse, por cualquiera
de las personas afectadas por el procedimiento, la recusacién de dicha persona
o personas de la comision.

Restitucién de las victimas: si el acoso realizado se hubiera concretado en un
menoscabo de las condiciones laborales de la victima, se debera restituir a ésta
en las condiciones mas préximas posibles a su situacién laboral de origen, con
acuerdo de la victima y dentro de las posibilidades organizativas.

Proteccion de la salud de las victimas: la empresa debera adoptar las medidas
gue estime pertinentes para garantizar el derecho a la proteccion de la salud de
los trabajadores afectados.

Prohibicion de represalias: deben prohibirse expresamente las represalias
contra las personas que efectien la comunicacién de los hechos, comparezcan
como testigos o ayuden o participen en una investigacion sobre acoso, siempre
que se haya actuado de buena fe. Prohibiendo que cualquier empleado de

tome represalias, directa o indirectamente, contra una
persona que apoya la cultura de ética e integridad de

Igualdad de trato: ausencia de toda diferencia de tratamiento a todas las
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personas que intervengan en el procedimiento, cualquiera que sea su condicion
o circunstancia personal o social. Se respetara el principio de presuncién de
inocencia.

Adopciéon de las medidas de todo orden, incluidas en su caso las de caracter
disciplinario, contra la persona/s cuyas conductas de acoso resulten acreditas.
Igualmente se considera reprobable y merecedora de reproche toda imputacién,
acusacion o denuncia falda en relacion a estos comportamientos, adoptandose
las medidas que sean necesarias.

En el contexto de este protocolo debe tenerse en cuenta que:
Cualquier empleado tiene el derecho y la obligacion de:

Poner en conocimiento de sus superiores jerarquicos los casos de posible
acoso laboral que conozca.

Hacerse acompanar por alguien de su confianza a lo largo de todo el
proceso.

Recibir informacidon sobre la evaluacidon de la denuncia.

Recibir informacion acerca de las acciones correctoras que resultaran de
ella.

Recibir un trato justo.

La persona afectada por un hecho de acoso laboral podra informar/poner
en conocimiento de la Empresa, del Departamentos de Recursos
Humanos, y de Prevencién de Riesgos Laborales, de los delegados de
prevencidn o representantes sindicales, la situacién en la que se
encuentra.

La persona acusada por acoso laboral tiene derecho y la obligacion de:
Estar informada de la denuncia.
Recibir una copia de la denuncia y responder.

Hacerse acompanar por alguien de su confianza a lo largo de todo el
proceso.

Recibir informacidon acerca de la evolucidon de la denuncia.

Recibir un trato justo.

El procedimiento se inicia a partir de la presentacion de una denuncia cuya solicitud
puede provenir de:
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De la persona afectada.

De la representaciéon legal de los trabajadores, y en su defecto, de un
compafero/a de trabajo.

De la Direccion de la empresa y responsables de areas.

En la comisién de investigacién es la persona encargada de
gestionar y tramitar cualquier denuncia o reclamaciéon que, conforme a este protocolo,
pueda interponerse por las personas que prestan servicios en esta organizacion.

En el caso de que la solicitud no la presente directamente la persona afectada se
pondra en su conocimiento para que preste su consentimiento.

No seran objetos de tramitacién las denuncias anénimas ni aquellas en las que la
persona afectada no preste su consentimiento.

Las denuncias seran secretas y garantizara la confidencialidad
de las partes afectadas.

Se guardara la mas estricta confidencialidad para respetar el derecho a la intimidad de
todas las personas implicadas. El tratamiento de la informacién personal generada en
este procedimiento se regira por lo establecido en la Ley Organica 3/2018, de 5 de
diciembre, de Proteccién de Datos Personales y garantia de los derechos digitales.

Es importante conocer que existen dos vias de resolucidn de los hechos que pudieran
ser constitutivos de acoso:

Via interna (la que se lleva a cabo en y por ).

Via externa (la que se realiza a través de la inspeccion de trabajo, jurisdiccion
laboral y penal).

Adoptar una de estas vias no excluye el poder adoptar la otra.

La via interna se inicia cuando una persona, informada y asesorada, decide interponer
una denuncia o reclamacién ante porque siente que esta siendo
acosado/a o porque tenga conocimiento de una situacion de acoso moral.

Por lo que, a fin de garantizar la confidencialidad de cualquier denuncia, reclamacién
0 comunicacion de situacidon de acoso, habilita la herramienta
BlockChannel GT.
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Cualquier informacidn que proporciones para ayudar a a
investigar tu denuncia se mantendra confidencial, excepto cuando sea necesario
desvelar informacién para llevar a cabo una investigacion completa y justa o segun lo
exija la ley aplicable. Tu nombre puede permanecer en el anonimato si asi lo deseas,
salvo en los casos en que la ley local no lo permita.

Recibida una denuncia, la persona encargada de tramitar la denuncia o reclamacién la
pondra inmediatamente en conocimiento de la direccion de la empresa y de las demas
personas que integran la comision instructora.

Se pone a disposicion de las personas trabajadoras de la empresa el modelo (Anexo
IIT) que figura en este protocolo para la formalizacién de la denuncia o reclamacion. La
presentacién de la denuncia o reclamaciéon mediante el formulario correspondiente se
remitird a través de la herramienta habilitada.

Cuando de la denuncia planteada la comision apreciase indicios de conducta delictiva
propondra a la direccion de la adopcién inmediata de las
correspondientes medidas cautelares y el traslado urgente al Ministerio Fiscal. Al
margen de otras medidas cautelares que pudieran adoptarse, siempre se separara a
la presunta persona acosadora de la victima y, en ningln caso, se obligara a la victima
a un cambio de puesto, horario o de ubicacion dentro de la empresa.

La oportunidad y convivencia de iniciar un proceso externo a la empresa dependera de
diferentes factores que deben ser considerados, entre otros:

La gravedad vy el alcance del incidente o incidentes.

La posicion del presunto acosador en relacion con la persona acosada (si hay
diferencias importantes de poder, de estatus, etc.).

La voluntad de la persona que padece la situacion.

Cuando se rechace el resultado del procedimiento interno o no quedara resuelto
el conflicto.

Via judicial


https://aperitivossnack.blockchannelgt.com/
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Interponiendo una demanda al orden social.

Presentar una querella al orden penal.

El presunto acosado podra poner fin a las vias de resolucién internas, en cualquier
momento, acudiendo a la via judicial. A partir de ese momento se estara a lo que
regule la normativa judicial.

Esta via de resolucidon puede ser iniciada en cualquier momento por las personas
trabajadores, aunque esta decision es recomendable que sea la ultima actuacién a
adoptar tras agotar todos los canales propuestos en este procedimiento.

Esta fase es potestativa para las partes y dependera de la voluntad que exprese al
respecto la victima. La pretension de esta fase preliminar es resolver la situacidon de
acoso de forma urgente y eficaz para conseguir la interrupcion de las situaciones de
acoso y alcanzar una solucién aceptada por las partes.

Recibida la denuncia o reclamacidén, la comision instructora entrevistara a la persona
afectada, pudiendo también entrevistar a la presunta persona agresora o a ambas
partes, solicitar la intervencion de personal experto, etc.

Se solicitara intervencion de personal experto cuando la capacitacion de la comision o
sea suficiente o cuando se necesite mayor profundidad en la informacién.

Este procedimiento informal o fase preliminar tendra una duracion maxima de siete
dias laborables a contar desde la recepcién de la denuncia o reclamacién por parte de
la comision instructora. En ese plazo, la comision instructora dara por finalizado esta
fase preliminar, valorando la consistencia de la denuncia, indicando la consecucion o
no de la finalidad del procedimiento y, en su caso, proponiendo las actuaciones que
estime convenientes, incluida la apertura del expediente informativo. Todo el
procedimiento sera urgente y confidencial, protegiendo la dignidad y la intimidad de
las personas afectadas. El expediente sera confidencial y sélo podra tener acceso a él
la citada comision.

No obstante, lo anterior, la comision instructora, si las partes lo manifiestan
expresamente, podra obviar esta fase preliminar y pasar directamente a la tramitacion
del expediente informativo, lo que comunicara a las partes. Asi mismo, se pasara a
tramitar el expediente informativo si la persona denunciante no queda satisfecha con
la solucion propuesta por la comision instructora en la fase de procedimiento informal.

En el caso de no pasar a la tramitacién del expediente informativo, se levantara acta
de la solucion adoptada en esta fase preliminar y se informara a la direccién de la
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empresa.

Igualmente, se informara a la representacién legal de trabajadoras y trabajadores y a
la persona responsable de prevencion de riesgos laborales, quienes deberan guardar
sigilo sobre la informacion a la que tengan acceso. En todo caso, al objeto de garantizar
la confidencialidad, no se daran datos personales y se utilizaran los cddigos y enlaces
generados en el expediente.

En el caso de no activarse la fase preliminar o cuando el procedimiento no pueda
resolverse no obstante haberse activado, se dara paso al expediente informativo.

La comisidn instructora realizara una investigacién, en la que se resolvera a propdsito
de la concurrencia o no del acoso o conducta denunciada tras oir a las personas
afectadas y testigos que se propongan, celebrar reuniones o0 requerir cuanta
documentacion sea necesaria, sin perjuicio de lo dispuesto en materia de proteccion
de datos de caracter personal y documentacién reservada.

Las personas que sean requeridas deberan colaborar con la mayor diligencia posible.

Durante la tramitacion del expediente, a propuesta de la comision instructora, la
direccion de adoptara las medidas cautelares necesarias
conducentes al cese inmediato de la situacidon 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 direccion de
separara a la presunta persona acosadora de la victima.
En el desarrollo del procedimiento se dara primero audiencia a la victima y después a
la persona denunciada. Ambas partes implicadas podran ser asistidas y acompafnadas
por una persona de su confianza, sea o no representante legal y/o sindical de las
personas trabajadoras, quien debera guardar sigilo sobre la informacién a que tenga
acceso. En cumplimiento del principio de contradiccion siempre se dara audiencia a la
parte denunciada.

La comision de instruccion podrd, si lo estima pertinente, solicitar asesoramiento
externo en materia de acoso moral durante la instruccidon del procedimiento. Esta
persona experta externa estd obligada a garantizar la maxima confidencialidad
respecto todo aquello de lo que pudiera tener conocimiento o a lo que pudiese tener
acceso por formar parte de la comision de resolucidon del conflicto en cuestién, y estara
vinculada a las mismas causas de abstencion y recusacion que las personas integrantes
de la comision de instruccién.

Finalizada la investigacién, la comision levantara un acta en la que se recogeran los
hechos, los testimonios, pruebas practicadas y/o recabadas concluyendo si, en su
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opinidn, hay indicios o no de acoso moral.

Si de la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso, en cualquiera
de sus manifestaciones, o de cualquier otro comportamiento no constitutivo de delito,
en las conclusiones del acta, la comision instructora instara a la empresa a adoptar las
medidas sancionadoras.

Si de la prueba practicada no se apreciasen indicios de acoso moral, la comision hara
constar en el acta que de la prueba expresamente practicada que no cabe apreciar la
concurrencia de estas conductas.

Si, aun no existiendo acoso, en cualquiera de estas manifestaciones, se detecta alguna
actuacién inadecuada o comportamiento que de seguir repitiéndose en el tiempo podria
terminar derivando en acoso, considera que puede ser susceptible de ser sancionado, la
comision instructora instard igualmente a la direccién de a
adoptar medidas que al respecto se consideren pertinentes.

En el seno de la comision instructora las decisiones se tomaran de forma consensuada,
siempre que fuera posible y, en su defecto, por mayoria.

El procedimiento serd agil, eficaz, y se protegera, en todo caso, la intimidad,
confidencialidad y dignidad de las personas afectadas. A lo largo de todo el
procedimiento se mantendra una estricta confidencialidad y todas las investigaciones
internas se llevaran a cabo con tacto y con el debido respeto, tanto a la victima y, en
su caso, al/la denunciante, quienes en ningun caso podran recibir un trato desfavorable
por este motivo, como al/la denunciado/a, cuya prueba de culpabilidad requiere la
concurrencia de indicios en los términos previstos en la normativa laboral en caso de
vulneracion de derechos fundamentales.

Todas las personas que intervengan en el proceso tendran la obligacidon de actuar con
estricta confidencialidad y de guardar sigilo y secreto profesional al respecto de toda la
informacién a la que tengan acceso.

Esta fase de desarrollo formal debera realizarse en un plazo no superior a diez dias
laborables. De concurrir razones que exijan, por su complejidad, mayor plazo, la
comision instructora podra acordar la ampliacién de este plazo sin superar en ningun
caso otros tres dias laborables mas.

La direccion de una vez recibidas las conclusiones de la comision
instructora, adoptara las decisiones que considere oportunas en el plazo de tres dias
laborables, siendo la Unica capacitada para decidir al respecto. La decisién adoptada
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se comunicara por escrito a la victima, a la persona denunciada y a la comision
instructora, quienes deberan guardar sigilo sobre la informaciéon a la que tengan
acceso.

Asi mismo, la decision finalmente adoptada en el expediente se comunicara también a
la comisién de seguimiento del plan de igualdad y a la persona responsable de
prevencién de riesgos laborales. En estas comunicaciones, al objeto de garantizar la
confidencialidad, no se daran datos personales y se utilizaran los cédigos numéricos
asignados a cada una de las partes implicadas en el expediente.

En funcién de esos resultados anteriores, la direccion de
procedera a:

archivar las actuaciones, levantando acta al respecto, en tales casos como el
desistimiento (salvo que se procediera a continuar con la investigacion de la
denuncia); la falta de objeto o de indicios suficientes; o que por actuaciones previas
se puede dar por resuelto el contenido de la solicitud de intervencidon. En este caso
se comunicara que se ha producido al archivo de la solicitud.

en el caso de que, del informe de valoracion inicial o informe emitido por la comisién
instructora se desprende que los datos aportados o los testimonios sean falsos o
se aprecie mala fe en la solicitud de aplicacién de este protocolo, la composicion
propondra a la Direccion de la incoacién del correspondiente
expediente disciplinario a las personas que han iniciado o participado en el
desarrollo de los tramites.

en caso de que haya evidencias suficientemente probadas de la existencia de acoso
se iniciard un expediente sancionador en el que va a constar la falta producida,
circunstancias agravantes si las hubiera y las medidas correctoras y/o
sancionadoras que se consideren oportunas, asi cuantas medidas estime oportunas
en funcidon de las sugerencias realizadas por la comisidon instructora del
procedimiento.

Se consideraran circunstancias agravantes las siguientes:

Que la persona denunciada sea reincidente en la comisidon de actos de acoso.
Que sean dos 0 mas personas asediadas.

Que se acrediten conductas intimidatorias o de represalias por parte de la
persona acosadora.

Que la persona acosadora tenga poder de decisidn respecto de la relacidén
laboral de la persona asediada.

Que la persona asediada tenga algun tipo de discapacidad.

Que el estado fisico o psicoldgico de la persona asediada haya sufrido graves
alteraciones, acreditadas por personal médico.
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Que se presione o coaccione a la persona asediada, testigos o personas de su
entorno laboral o familiar, con la intencion de evitar o perjudicar la
investigacion que se estd realizando.

A modo ejemplificativo pueden sefialarse entre las decisiones que puede adoptar la empresa
en este sentido, las siguientes:

separar fisicamente a la presunta persona agresora de la victima, mediante
cambio de puesto y/o turno u horario. En ningun caso se obligara a la victima
a un cambio de puesto, horario o de ubicaciéon dentro de la empresa.

sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior, si procede, y en
funcidon de los resultados de la investigacion, se sancionara a la persona
agresora aplicando el cuadro de infracciones y sanciones previsto en el
convenio colectivo de aplicacién a la empresa o, en su caso, en el articulo
54 del Estatuto de los Trabajadores.

Entre las sanciones a considerar para aplicar a la persona agresora se tendran en
cuenta las siguientes:

el traslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicacion.
la suspension de empleo y sueldo.

la limitaciéon temporal para ascender.

el despido disciplinario.

Tanto si hay evidencias de acoso como si no, la empresa realizara una revision de la
situacion laboral de la persona demandante para poder en todo momento entender
prevenir y/o corregir la situacion que ha provocado la denuncia.

En el caso de que la sancidn a la persona agresora no sea la extincion del vinculo
contractual, la direccion de mantendra un deber activo de
vigilancia respecto a esa persona trabajadora cuando se reincorpore (si es una
suspension), o en su nuevo puesto de trabajo en caso de un cambio de ubicacién o
departamento. Pero siempre y en todo caso, el cumplimiento de erradicar la conducta
agresora no finalizard con la mera adopcién de la medida del cambio de puesto u
horario o modalidad de trabajo o con la mera suspensién, siendo necesaria su posterior
vigilancia y control por parte de la empresa.

La direccion de adoptara las medidas preventivas necesarias
para evitar reiteraciones en el comportamiento o conducta de la persona agresora,
reforzara las acciones formativas y de sensibilizacion y llevara a cabo actuaciones de
proteccién de la seguridad y salud de la victima, entre otras, las siguientes:
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Evaluacidon de los riesgos psicosociales en la empresa.
Adopcion de medidas de vigilancia para proteger a la victima.

Adopcién de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas.
Apoyo psicoldgico y social a la victima.

Modificacién de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la persona
victima de acoso, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

Formacién o reciclaje para la actualizacién profesional de la persona acosada
cuando haya permanecido en IT durante un periodo de tiempo prolongado.

Realizacion de nuevas acciones formativas y de sensibilizacién para la prevencion,
deteccién y actuacién frente al acoso laboral, dirigidas a las personas que prestan
Sus servicios en la empresa.

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias naturales, la
comision instructora vendra 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 levantara la oportuna acta que recogera las
medidas a adoptar para el supuesto de que los hechos causantes del procedimiento
sigan produciéndose y se analizard también si se han implantado las medidas
preventivas y sancionadoras propuestas. El acta se remitird a la direccidon de la
empresa, a la representacion legal y/o sindical de las personas trabajadoras, a la
persona responsable de prevencidn de riesgos laborales y a la comision de seguimiento
del plan de igualdad, con las cautelas sefialadas en el procedimiento respecto a la
confidencialidad de los datos personales de las partes afectadas.

El seguimiento se realizara igualmente en aquellas situaciones en las que, por entender
que las conductas pudiesen ser consideradas constitutivas de delito, la empresa haya
adoptado medidas cautelares y haya dado traslado al Ministerio Fiscal.

El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor a
partir de la comunicacién a la plantilla de . Asimismo, el
protocolo se mantendra en vigencia durante 4 afilos, momento que tendra que ser
revisado siempre y cuando no se haya producido una queja o denuncia por acoso
laboral.
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El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar, en cualquier
momento, ante la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social, asi como ante la jurisdiccion civil,

laboral o penal.

ANEXOS

Version 2.0
18/12/2024
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La Constitucién Espanola reconoce como derecho fundamental “la dignidad de la persona, los
derechos inviolables que le son inherentes, el libre desarrollo de la personalidad...”; “Los
espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion alguna por razén de
nacimiento, raza sexo...” (articulo 14); “Todos tienen derecho a la vida y a la integridad fisica
y moral sin que, en ningun caso, puedan ser sometidos a torturas ni a penas o tratos inhumanos
o degradantes” (articulo 15); “Se garantiza el derecho al honor, a la intimidad personal y
familiar y a la propia imagen” (articulo 18.1); “Todos los espafioles tienen el deber de trabajar
y el derecho al trabajo, a la libre eleccién de profesion u oficio, a la promocion a través del
trabajo y a una remuneracién suficiente para satisfacer sus necesidades y las de su familia, sin
gue en ningun caso pueda hacerse discriminacién por razéon de sexo.

Los Estatutos de los Trabajadores, de forma especifica, contempla el derecho de los
trabajadores/as al respeto a su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad, incluida la
proteccion frente al acoso por razéon de origen racial o étnico, religion o convicciones,
discapacidad, edad y frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo.

La ley 31/1995 de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales establece que todas
las organizaciones laborales deben de promocionar la mejora de las condiciones de trabajo de
sus empleados, y elevar el nivel de proteccién de su seguridad y salud, no solo velando por la
prevencion y proteccién frente a riesgos que puedan originar el menoscabo o dafio fisico, sino
también frente a riesgos que pueden ocasionar deterioro en la salud psiquica de los empleados.

Lo inaceptable de estas conductas se encuentra sancionado en la Ley 5/2010 de 22 de junio,
del Cddigo Penal, se incrimina la conducta de acoso laboral, entendiendo por tal el
hostigamiento psicoldgico u hostil en el marco de cualquier actividad laboral que humille al que
lo sufre, imponiendo situaciones graves de ofensa a la dignidad.

En este contexto es donde se produce el compromiso de , (en
adelante "), de poner en marcha medidas que detecten los riesgos
psicosociales del personal, y en especial protocolizar el proceso de actuaciéon ante conductas
que puedan suponer un acoso laboral.

manifiesta su compromiso expreso con los principios de la ética
empresarial y especificamente con los derechos humanos y laborales reconocidos en la
legislacidon y en los pactos internacionales. Se establece que la profesionalidad y la integridad

constituyen criterios rectores de la conducta de los profesionales de y
se consagran los principios de no discriminacién, de respeto a la vida personal y familiar y el
derecho a la intimidad. De acuerdo con estos principios, se compromete

a crear, mantener y proteger un entorno laboral donde se respete la dignidad de las personas
y los derechos y valores a los que han hecho referencia.

Con el fin de asegurar que todas las personas disfruten de un entorno de trabajo en el que su
dignidad, integridad moral sean respetadas y su salud no se vea afectada negativamente.
declara su compromiso de impulsar una cultura organizativa que
garantice un trato igual, respetuoso y digno a todo su personal, rechazando todo tipo de
conducta de acoso moral u otra discriminacién como el origen racial o étnico, la religion o
convicciones, la discapacidad, la edad o por cualquier otra condicidén o circunstancia personal o
social, asi como cualquier forma de violencia en el trabajo, tanto fisica como psicoldgica.

En Aglimes a __ de 20

Fdo: Director General Fdo: Comité de Seguridad y Salud
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La expresion de las situaciones de hostigamiento psicoldgico hacia un individuo es susceptible
de ser manifestada de muy diversas maneras. Las conductas relacionadas a continuacion, se
pueden producir aisladamente, simultdneamente o de manera consecutiva. En el acoso
psicoldgico, lo habitual es que el individuo que es victima de una situacién de acoso sea objeto
de varias de las conductas que a continuacion se describen.

LISTA NO EXHAUSTIVA DE CONDUCTAS RELACIONADAS CON SITUACIONES DE
ACOSO, CLASIFICADAS POR TIPOS.

Ataques a las victimas con medidas organizacionales:

Medidas destinadas a excluir o aislar de la actividad profesional a una persona.

El superior de forma continuada restringe a la persona las posibilidades de hablar.

El abuso de poder a través del menosprecio persistente, o la fijacion de objetivos con
plazos inalcanzables, o la asignacién de tareas imposibles de realizar.

El abuso de autoridad al dejar al trabajador de forma continuada sin ocupacién efectiva
0 incomunicado, sin causa alguna que lo justifique.

El abuso de poder al asignarle de modo permanente una ocupacion en tareas inutiles
o sin valor productivo con el fin de humillarlo.

El control desmedido del rendimiento de una persona.

Se reparte la carga de trabajo de manera desproporcionada, asignandole una cantidad
excesiva en relacion a los demas compafieros.

No se le convoca a reuniones con sus compafieros.

No se le transmiten las instrucciones u érdenes necesarias para la realizaciéon de su
trabajo, o se le transmiten de forma equivocada. Se le dan 6rdenes contradictorias.
Se le asignan trabajos para los que el empleado o bien carece de cualificacion, o bien
la que tiene es mayor que la requerida para la realizacion de las tareas encargadas.
Se prohibe a los demas empleados que se relacionen con él o que se le facilite
informacioén sobre el trabajo.

Se le atribuyen errores no cometidos, aireandolos y difundiéndolos ante los jefes y en
el interior y/o exterior de la unidad.

Ataques a las relaciones sociales de la victima:

Prohibir a los colaboradores que hablen a una persona determinada o restringir el trato
de los compainieros.

Rehusar la comunicacion con la victima a través de miradas y gestos.

Rehusar la comunicacion con una persona negandole la posibilidad de comunicarse
directamente con ella.

No dirigir la palabra a una persona.

Tratar a una persona como si no existiera. (Ningunear).
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Ataques a la vida privada de la victima:

Criticar permanentemente la vida privada de una persona.

Mofarse sistematicamente de la vida privada de una persona.

Comentarios acerca de que la persona tiene problemas psicoldgicos.

Mofarse de las discapacidades de una persona.

Imitar los gestos, voces, etc. de una persona.

Hacer parecer estUpida a una persona de forma repetida y reiterada.

Terror telefénico llevado a cabo por el hostigador. e Se propagan rumores sobre su
vida personal.

Agresiones verbales:

Gritos o insultos repetidos.
Criticas permanentes y en mal tono acerca del trabajo de la persona.
Amenazas verbales reiteradas, coacciones o intimidaciones.

Rumores:

Hablar mal de la persona a su espalda, reiteradamente.
Difundir rumores falsos sobre el trabajo o vida privada de la victima.

LISTA NO EXHAUSTIVA DE SITUACIONES QUE NO SON CONSIDERADAS COMO ACOSO

PSICOL

0GICO

Un hecho violento singular y puntual (sin prolongacién en el tiempo)

Acciones irregulares organizativas que afectan al colectivo

La presion legitima de exigir lo que se pacta o las normas que existan

Un conflicto puntual

Criticas constructivas, explicitas, justificadas.

La supervisidn-control, asi como el ejercicio de la autoridad, siempre con el debido
respeto interpersonal.

Los comportamientos arbitrarios o excesivamente autoritarios realizados a la
colectividad, en general.
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El Diario de Incidentes sirve para identificar la posibilidad de estar siendo objeto de Acoso
Psicoldgico en el Trabajo. A través de este Diario, la persona que piense que esta sufriendo
este tipo de situacion puede describir los acontecimientos que determina conflictivos con otras
personas de su entorno laboral y puedan ser susceptibles de generar acoso. Por lo tanto, este
Diario es una herramienta muy util que ayuda a detectar indicios de acoso psicoldgico en el
trabajo.

El Diario de Incidentes es una memoria de hechos de las situaciones violentas que se puedan
estar sufriendo. Al dejar constancia por escrito en el Diario, no se alteran o modifican los
elementos de estas situaciones a lo largo del tiempo.

Por lo tanto, se deben reflejar en el diario de incidentes los comportamientos de acoso recibidos,
diferenciando si éstos son producidos por personal interno o externo a la empresa.

Hay que distinguir también las conductas de acoso laboral, de los conflictos, discusiones,
discrepancias, etc., que puedan surgir en el desarrollo del trabajo, e identificar las situaciones
de acoso falso.

El Diario de Incidentes es una herramienta que te permitird recoger de un modo estructurado
las situaciones que estas viviendo en tu entorno de trabajo y que te ayudara a clarificar si se
trata de comportamientos de acoso, siguiendo la metodologia expuesta a continuacion.

Esta demostrado que cuando somos victimas o incluso testigos, de situaciones violentas, con
el paso del tiempo tendemos a alterar o modificar los elementos que componen su recuerdo:
la memoria de los hechos. Incluso llegan a olvidarse, parcial o totalmente. Por ello, es muy
importante hacer constar, lo antes posible, cualquier tipo de comportamiento que nos haya
afectado, nos haya resultado ofensivo, etc.: los hechos estardan mas frescos en la memoria. Es
asi mismo fundamental anotar todas las circunstancias que lo rodearon, antes de que haya
transcurrido mas de un dia desde que se produjeron o iniciaron

También conviene diferenciar las conductas de acoso de aquellos conflictos, discrepancias,
discusiones, diferencias de opinidn, etc., que puedan surgir tanto de cuestiones relativas a las
tareas (procedimientos de trabajo, etc.) como a las respectivas aficiones, gustos y preferencias
(politicas, deportivas, etc.) y lleven a comportamientos que podrian etiquetarse como
“molestos”, pero que no pueden ser considerados acoso psicoldgico en el trabajo.

Finalmente, se ha observado en los Ultimos afios, a raiz de la creciente divulgacion de este
fendmeno, ciertas personas que pretenden utilizar supuestas situaciones de acoso o magnificar
comportamientos discrepantes en su interaccidon social en la empresa, de forma interesada. En
resumen, utilizado adecuadamente, el uso de este diario puede ser util para detectar en una
fase muy temprana situaciones de acoso laboral.

10, ANOTA en el Diario de Incidentes las conductas de violencia psicoldgica ocurridas.

20. COMPRUEBA cuando estas conductas pueden ser identificativas de Acoso Psicoldgico en el
Trabajo.

30 ACUDE con el Diario de Incidentes a tu jefe inmediato, a la direccion de la empresa o a los
representantes de los trabajadores.
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QUIEN/ES OTRAS .
FECHA HORA CJ'LIL(L/(S:TA LUGAR HACEN :::ssé)r\mss PERSONAS | QUE HAGO CSF’;gTIXE
CONDUCTA AFECTADAS
dd/mm/aa hhzmm Tabla 1 Tabla 2 Cédigo personal (Gl SRR Tabla 3 Tabla 4
personal personal

Después del hecho, anota lo antes posible la informacién para no olvidar ningin detalle.

Si se producen diversas acciones o comportamientos en un mismo dia, utiliza una fila para cada ocasion.

Las Tablas 1, 2, 3, y 4 las encontraras en la pagina siguientes,.
En las columnas donde se hace referencia a personas concretas, debes utilizar un cédigo identificativo que tendran anotado en una
lista junto con el nombre de la persona. Guarda esta lista en un lugar seguro (en casa, por ejemplo).

Me hablan a gritos. 1
Me reducen responsabilidades, tareas, etc., sin justificacion suficente. 2
Abuso de autoridad (no me dejan hacer mi trabajo, fijan objetivos inalcanzables en mi trabajo,

reducen excesivamente los plazos para llevar a cabo mis tareas, me intimidan o amenazan con 3
degradacidn, despido, traslado, etc.).

Critican constante o excesivamente mi trabajo. Me descalifica. Juzgan mi labor de forma ofensiva. 4
Supervisién excesiva: a mi trabajo, horarios, etc. 5
Me excluyen de reuiones de trabajo, encuentros sociales relacionados con el trabajo, etc. 6
(descansos, comidas, cenas, etc.).

Me culpan de situaciones de las que no soy responsable. 7
Se burlan, mofan o difunden comentarios maliciosos sobre mi, incluyendo cuestiones ajenas a mi 8
trabajo.

Rechazan peticiones razonables de festivos, gestiones fuera de la ermpresa, etc. 9
No me saludan, ni me dirigen la palabra. Se comportan como si ho existiera, etc. 10
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En mi puesto de trabajo (aislado).

En el puesto de trabajo de otra persona.

En el puesto de trabajo-despacho-sala compartido con otros compafieros/as.

En la sala de reuiones.

En la sala de descanso o en lugares de paso.

Fuera del ambito laboral (bar, calle, restaurantes, etc.).

OO IN|IF

No hago nada, no respondo, me inhibo o me ovy a otro lugar.

Intento responder/dialogar, pero contintdian o incrementan la intensidad de la conducta.

Respondo/dialogo, y finaliza la conducta.

Respondo vehementemente y la situacion se convierte en una dispuesta abierta.

AlW|IN|F

Comento a superiores, iguales o subordinados la situacién (o a delegados de prevencion, SPRL,
etc.).

Me molesta, pero no siento cambios en mi estado de animo.

1-2

Me molesta y noto que me he alterado ligeramente.

3-4

Me he alterado, pero en menos de dos horas vuelvo a mi estado de animo habitual.

5-6

Me he alterado y tardo mas de un dia en no recordar constantemente el hecho.

7-8

Me he alterado mucho. Recuerdo constatemente el hecho, y ha afectado mi estado de animo fuera
de la empresa. Aveces rememoro el momento, incluso en suefios.

9-10

Se recomienda comunicarlo en los siguientes casos:
o Llegar a las 6 entradas o filas en la tabla.

o Presencia en la columna “Tipo/s de las conductas 2, 3, 4, 6, 7, 8 6 10.

o Haber consignado como minimo una afectacién superior a 7.

Aln en el caso de no observar ninguna de las tres situaciones en los niveles indicados
anteriormente, y recordando que el objetivo es prevenir la aparicién de riesgos laborales, se
recomienda asi mismo la consulta (que recordamos tiene un caracter estrictamente
confidencial) en el caso de que se haya rellenado, aunque sélo sea una fila en la pagina de

auto-registro.
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MODELO DE DENUNCIA POR ACOSO MORAL/LABORAL MOBBING

|l. Persona que informa de los hechos

D Persona que ha sufrido el acoso:
[ ] otras (Especificar):

Il. Datos de la persona que ha sufrido el acoso

Nombre:

Apellidos:

DNI:

Puesto:

Tipo contrato/Vinculacién laboral:
Teléfono:

Email:

Domicilio a efectos de notificaciones:

Ill. Datos de la persona agresora

Nombre y apellidos:

Grupo/categoria profesional o puesto:
Centro de trabajo:

Nombre de la empresa:

Version 2.0
18/12/2024
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Realizar un relato de los hechos denunciados, indicando fecha/s y lugar o
lugares en los que se produjeron e incluyendo a posibles testigos. Se adjuntaran
las hojas numeradas que sean necesarias.

En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:

Adjuntar cualquier medio de prueba que considere oportuno (correos electrénicos,
WhatsApp, grabaciones de voz, llamadas, videos, baja médica, etc.)

Se tenga por presentada la denuncia o reclamaciéon frente a (IDENTIFICAR PERSONA
AGRESORA) y se inicie el procedimiento previsto en este protocolo de prevencidny actuacion
frente al acoso psicolégico en el trabajo.

Localidad y fecha: Firma:
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