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INTRODUCCION

COALICION CANARIA manifiesta su rechazo a todo tipo de conducta de acoso laboral, en
todas sus formas y modalidades, sin atender a quién sea la victima o el acosador.
COALICION CANARIA se opone frontalmente al empleo de datos personales que
supongan tratamientos de datos ilicitos, que pudieran socavar el derecho a la intimidad
y privacidad de los empleados, y que pudieran constituir o acompaiar a conductas
susceptibles de calificarse como acoso laboral.

COALICION CANARIA se muestra firmemente comprometida con la proteccién de datos
personales, necesaria para la salvaguarda al derecho fundamental al honor y a la
intimidad personal y familiar de las personas.

En consecuencia, atendera especialmente a los tratamientos de datos personales de sus
trabajadores que puedan suponer un incremento del riesgo de conductas constitutivas
de acoso. En cualquier caso, tendra en cuenta el posible impacto en este sentido de los
tratamientos que lleve a cabo.

Consecuentemente, COALICION CANARIA asume el firme compromiso de prevenir,
sensibilizar y actuar en cuanto se tenga conocimiento de cualquier situacién de
ciberacoso laboral, acoso laboral a través de redes sociales y en los supuestos de difusion
de videos e imagenes o contenidos relacionadas con la vida personal de los empleados.

Para hacer efectivo este rechazo y el compromiso de actuacidn, se procede a aprobar
un Protocolo de Actuacion frente al acoso laboral.

Adema3s, tener en cuenta el caracter transversal de la prevencidn del acoso en las
medidas organizativas de la entidad y, concretamente, en las politicas de proteccién de
datos exige que COALICION CANARIA minimice los tratamientos de datos,
especialmente cuanto se trata de datos de especial proteccién que pudieran dar lugar,
en caso de un mal uso, a situaciones de acoso o discriminacion.



I. DEFINICION DE ACOSO LABORAL.

Cuando se utiliza la expresién acoso laboral, se suele hacer referencia a lo que en
términos algo mads concretos se conoce como “acoso moral o psicolégico en el trabajo”
en su terminologia inglesa, “Mobbing”.

Se considera como acoso psicolégico o moral, “la exposicidn 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 actian frente a aquélla/s desde una posicion de
poder -no necesariamente jerdrquica, sino en términos psicoldgicos-, con el propdsito o
el efecto de crear un entorno hostil o humillante que perturbe la vida laboral de la
victima. Dicha violencia se da en el marco de una relacién 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”.

En este contexto, para que una conducta pueda ser calificada de Acoso Psicoldgico o
moral (Mobbing), se requerird que se cumplan todas las condiciones que se han
subrayado en la definicidn.

No tendran, por tanto, la consideracién de Acoso Psicolégico / Mobbing:

e Aquellas conductas que se producen desde una relacién simétrica y definen un
conflicto entre las partes en el ambito del trabajo, bien sea de caracter puntual, en
un momento concreto, 0 mas permanente. Evidentemente, todo conflicto afecta
al ambito laboral, se da en su entorno e influye en la organizacion y en la relacion
laboral; pero el acoso laboral exige una actuacién desde una posicion de poder -
psicoldgico-.

e Las acciones de Violencia en el Trabajo, realizadas desde una posicion prevalente
de poder respecto a la victima, pero que no sean realizadas de forma reiterada y
prolongada en el tiempo.

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



En el Anexo Il se incluye una relacién de conductas “tipicas” de acoso, a los efectos de
una mayor clarificacién de este fenédmeno.

Conviene destacar que en la actualidad las conductas que caben dentro de esta
definicién de acoso laboral interactian con las nuevas tecnologias, cobrando especial
importancia el concepto del acoso laboral digital, que engloba conductas de difusion de
contenidos denigratorios de la persona con el objetivo de crear un entorno hostil o
humillante para el

empleado.

Es conveniente distinguir el acoso laboral del acoso sexual y del acoso por razén de sexo
u orientacion sexual. Las conductas constitutivas de acoso laboral carecen de contenido
sexual y la circunstancia que las motiva no es el sexo del trabajador ni su orientacién o
identidad sexual, sino que pueden estar motivadas por otras posibles causas de
discriminacion (por ejemplo, raza, ideologia politica, creencias religiosas, aspecto,
discapacidad, etc.) o motivadas por cualquier otra circunstancia laboral o personal, sin
que concurra una causa de discriminacién (por ejemplo, por enemistades manifiestas,
conflictos personales, formas de trabajar, etc.).

Il. RESPONSABILIDADES

La realizacion de conductas constitutivas de acoso laboral podra dar lugar a la exigencia
de los siguientes tipos de responsabilidades, segun la entidad y circunstancias de cada
caso.

a. Responsabilidad disciplinaria

b. Responsabilidad penal

c. Responsabilidad en materia de proteccién de datos (administrativa)
d. Responsabilidad civil, derivada de dafios materiales o dafios morales.

COALICION CANARIA como responsable de la garantia de la salud de los empleados
procurard, dentro del ejercicio de sus competencias, que se hagan efectivas las
responsabilidades derivadas de las situaciones anteriormente mencionadas,
especialmente en lo relativo a la responsabilidad disciplinaria y por infraccion de la
normativa de proteccion de datos.

Frente a las conductas descritas en este Protocolo se adoptaran medidas disciplinarias
de acuerdo con lo previsto por el Estatuto de los Trabajadores que tipifica en sus
articulos como falta disciplinaria muy grave toda actuacién que suponga discriminacién
por razén de origen racial o étnico, religién o convicciones, discapacidad, edad u
orientacién sexual, lengua, opinion, lugar de nacimiento o vecindad, sexo o cualquier
otra condicién o circunstancia personal o social, asi como el acoso por razén de origen
racial o étnico, religién o convicciones, discapacidad, edad u orientacidn sexual y el
acoso moral, sexual y por razén de sexo.



La prohibicidon de estas conductas se entenderd sin perjuicio de lo establecido en el
articulo 173.1 de la Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del Codigo Penal, que
tipifica el acoso dentro de los delitos contra la integridad moral (El que infligiera a otra
persona un trato degradante, menoscabando gravemente su integridad moral, sera
castigado con la pena de prisién de seis meses a dos afios. Con la misma pena seran
castigados los que, en el dmbito de cualquier relacién laboral o funcionarial y
prevaliéndose de su relacién de superioridad, realicen contra otro de forma reiterada
actos hostiles o humillantes que, sin llegar a constituir trato degradante, supongan grave
acoso contra la victima), siendo la competencia para su apreciacién, asi como para el
establecimiento de las penas correspondientes, de los érganos judiciales que resulten
competentes de acuerdo con lo previsto por la Ley de Enjuiciamiento Criminal.

Il. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION.
a. PRIMERA FASE

Iniciacion del procedimiento.

El procedimiento se iniciara mediante la presentaciéon de un escrito segun el modelo
disponible en las dependencias de COALICION CANARIA.

El escrito se presentara por la persona presuntamente acosada, por su representante
legal, por los representantes de las empleadas y empleados en el dmbito en donde
aquélla preste sus servicios, en su caso, o por las personas titulares de los érganos
administrativos que tengan conocimiento del posible acoso.

Cuando el denunciante no sea el propio interesado COALICION CANARIA estara obligada
a corroborar el caso y, una vez corroborado, iniciara las actuaciones previstas en este
protocolo.

El escrito se dirigira al responsable de Recursos Humanos de COALICION CANARIA, que
dara traslado al Servicio de Recursos Humanos, que sera la unidad encargada de recibir
y tramitar el escrito.

Este escrito no se presentara ante ningun registro de entrada de documentos, en caso
de que haya, para preservar la confidencialidad de la denuncia, sino directamente ante
el responsable de Recursos Humanos de COALICION CANARIA, que expedira un recibi
para que quede constancia de la recepcion de la denuncia.

El Servicio de Recursos Humanos, tras un primer analisis de los datos objetivos y/o
previamente conocidos sobre el caso podra:

¢ No admitir a tramite dicha denuncia, por no cumplir con las condiciones exigidas,
o por resultar evidente que lo planteado no pertenece al dmbito de este protocolo.

e Iniciar la tramitaciéon del caso segln lo previsto en este protocolo.



Para garantizar la protecciéon de las personas implicadas en este proceso, y previa
audiencia a las mismas, el servicio de Recursos Humanos de COALICION CANARIA podra
proponer motivadamente la posible movilidad de éstas, con el fin de evitarles mayores
perjuicios.

Indagacion y valoracion inicial.

Si el Servicio de Recursos Humanos de COALICION CANARIA considera procedente iniciar
la tramitacidon, comenzarad solicitando informe al Servicio de Prevencion Ajeno
contratado por COALICION CANARIA y recopilard la informacién inicial que se requiera
para poder efectuar una primera valoracion del caso.

El Servicio de Prevencion debera informar sobre la situacién previa de los riesgos
psicosociales en la Unidad implicada, asi como de posibles antecedentes o indicadores
de interés para el caso, con los limites que pudiera tener, en su caso, determinada
informacidén confidencial.

Ademas, si dispone de algun especialista en el drea de la Psicosociologia laboral aplicada,
y a peticién del responsable del Servicio de Recursos Humanos COALICION CANARIA,
deberad asesorar a esta Unidad sobre la orientacidon del caso —incluida la posible
necesidad de recurrir a especialistas, internos o externos-.

En el proceso de recopilacién de informacion, que deberd desarrollarse con la maxima
rapidez, confidencialidad, sigilo y participacidn de todos los implicados, podria ser
necesario proceder entrevistar a los afectados —denunciante y denunciado- y
posiblemente a algunos testigos u otro personal de interés, si los hubiere.

En todo caso, la indagacion acerca de la denuncia debe ser desarrollada con la maxima
sensibilidad y respeto a los derechos de cada una de las partes afectadas, tanto
reclamante como persona presuntamente acosadora.

Dichas entrevistas deben ser realizadas por personal técnico experto en analisis y
resolucion de conflictos interpersonales. En ellas, tanto el denunciante como el
denunciado podran ser acompafiados, si asi lo solicitan expresamente, por un Delegado
de Prevencion, u otro acomparfiante de su eleccién.

Al finalizar esta indagacidon previa, el Servicio de Recursos Humanos de COALICION
CANARIA emitira un informe de valoracidn inicial, con las conclusiones y propuestas que
se deriven de la misma, que elevard al Servicio de Recursos Humanos de COALICION
CANARIA, acompafiando las actuaciones practicadas.

Este informe deberd ser emitido en un plazo maximo de 10 dias naturales desde que se
presentd la denuncia y debera incluir la informacion recopilada, asi como las entrevistas
realizadas.



Elaboracidn de propuestas resultantes del informe de valoracién inicial.

A la vista del informe de valoracién inicial, el Servicio de Recursos Humanos de
COALICION CANARIA debera actuar en consecuencia, debiendo optar por alguna de las
siguientes alternativas:

A. Archivo de la denuncia, motivado por alguno de los siguientes supuestos:

B.

C.

Desistimiento del denunciante (salvo que de oficio procediera continuar la
investigacion).

Falta de objeto o insuficiencia de indicios.

Que, por actuaciones previas, se pueda dar por resuelto el contenido de la
denuncia.

Si del andlisis del caso se dedujera la comisién de alguna otra falta, distinta al
“mobbing” vy tipificada en la normativa existente, se propondrd la incoacion del
expediente disciplinario que corresponda.

Si del referido informe se dedujese que se trata de un conflicto laboral de
cardcter interpersonal u otras situaciones de riesgo psicosocial, -por ejemplo, de
“Maltrato Psicolégico”, pero no “mobbing”-, se aplicara, si procede, alguna de
las siguientes medidas:

Si se trata de una situacion de conflicto: Activar los mecanismos de resolucion
de conflictos interpersonales, si existen, o proponer la actuaciéon de un
“mediador”, admitido por las partes.

Si se trata de “otros supuestos” incluidos en el ambito de los riesgos
psicosociales: Aplicar las medidas correctoras que aconseje el informe de
valoracion inicial, si procede.

Indicios claros de Acoso Laboral:

Cuando del referido informe se deduzca con claridad la existencia de acoso
laboral, el Servicio de Recursos Humanos de COALICION CANARIA lo remitira a la
Direcciéon de COALICION CANARIA, que podrd ordenar la incoacién de un
expediente disciplinario por la comisién de una falta muy grave de acoso vy
aplicara, si procede, medidas correctoras de la situacion.

Presuncién/Indicios de posible acoso laboral, en base al informe inicial emitido:
Si el informe de valoracion inicial se presumiera razonablemente que existen
indicios de acoso laboral contra el/la empleado/a publico/a, pero no se esta aun
en condiciones de emitir una valoracién precisa, el Servicio de Recursos
Humanos de COALICION CANARIA, trasladard dicho informe inicial y toda la
informacién disponible a un “Comité Asesor para situaciones de Acoso”,
constituido al efecto.



Medidas cautelares: procedimiento extraordinario y urgente

En los supuestos excepcionales y urgentes en que la conducta constitutiva de acoso
laboral se trate de la difusidon de imdgenes o videos que atente gravemente contra la
privacidad y derechos de la persona afectada, COALICION CANARIA, previamente a la
aplicacion del procedimiento recogido en este Protocolo, tomard de forma urgente las
medidas cautelares oportunas para paralizar la difusién de tales archivos, en el caso que
los hechos sean constitutivos de un delito publico (injurias, amenazas...) o a solicitud de
la persona afectada en los demas supuestos.

Para ello, se empleara el Canal Prioritario de denuncias contra la difusidn ilegitima de
contenidos sensibles, de la Agencia Espanola de Proteccidén de Datos AEPD, garantizando
en todo momento la confidencialidad.

b. SEGUNDA FASE

Constitucion de un Comité Asesor.

La aceptacién del informe inicial, por parte del Servicio de Recursos Humanos de
COALICION CANARIA, por el que se determina que existe presuncién de acoso, motivara
a que se constituya un Comité Asesor en el plazo de cinco dias habiles, en los términos
establecidos en el Anexo Il

En la resolucidon de constitucion del Comité ademas de nombrarse los miembros del
mismo se designara a alguno de ellos como instructor.

Investigacion.

Reunido el Comité Asesor, a la vista del informe de valoracidn inicial, puede dar por
terminada la investigacion si no apreciara indicios de acoso laboral.

Si el Comité Asesor acuerda continuar el procedimiento, el instructor de dicho Comité
realizard las actuaciones pertinentes para recabar la posible informacién
complementaria que pueda existir y determinar si se aprecian o no indicios suficientes
de situacion de acoso laboral.

Al término de dicha investigacion, el instructor elaborara un informe que presentara al
Comité Asesor. El plazo para recabar informacion y elaborar el informe correspondiente
no sera superior a quince dias naturales.



Elaboracién del Informe de conclusiones del Comité Asesor.

Finalizada la investigacién del Comité Asesor, el instructor del procedimiento remitira el
informe de conclusiones al responsable del Servicio de Recursos Humanos de
COALICION CANARIA.

El responsable del Servicio de Recursos Humanos de COALICION CANARIA, a la vista del
informe, en el plazo de 15 dias naturales podra:

e Declarar la inexistencia de acoso y el archivo del expediente. No obstante, podra
proponer aplicar medidas que mejoren la situacion existente.

e Proponer a la Direccién de COALICION CANARIA la incoacién de un expediente
disciplinario por la comision de una falta muy grave de acoso y aplicar, si procede,
medidas correctoras de la situacion.

e Si se estima que se trata de hechos que pudieran ser constitutivos de algunos
delitos cometidos por los empleados contra el ejercicio de los derechos de Ila
persona reconocidos por las leyes, debera remitirse a las normas procedimentales
aplicables.

e Sjse detecta alguna falta distinta al acoso, se propondra las acciones correctoras
gue pongan fin a la situacidn producida y se promovera, en su caso, el expediente
correspondiente.

c. DENUNCIAS INFUNDADAS O FALSAS

En el caso de que del informe de valoracion inicial o del emitido por el Comité Asesor,
resulte que la denuncia se ha hecho de mala fe, o que los datos aportados o los
testimonios son falsos, la Direccion de COALICION CANARIA podrd incoar el
correspondiente expediente disciplinario a las personas responsables.

d. INFORMACION

Con cardcter general, de las actuaciones llevadas a cabo en cada fase del proceso y de
la(s) resolucién(es) adoptada(s) se informara a las partes implicadas. Asimismo, se
informara al Comité de Seguridad y Salud, en su caso, preservando la intimidad de las
personas.

Excepcionalmente, y en aquellos casos en los que no quede suficientemente motivada
la no admisién a tramite de alguna denuncia de acoso, el Comité de Seguridad y Salud,



podrad acordar instar al servicio de Recursos Humanos la revisién de las decisiones
adoptadas.

Il. SEGUIMIENTO Y CONTROL.

El Servicio de Recursos Humanos de COALICION CANARIA registrara los informes de
conclusiones y los remitira a las personas que tengan competencias para realizar las
medidas que en dichos informes se propongan.

COALICION CANARIA realizara el seguimiento de la ejecucién y cumplimiento de las
medidas correctoras propuestas y prestard una especial atencion, en los casos en que
haya podido haber afectacidn de las victimas, al apoyo y, en su caso, rehabilitacion de
las mismas.

COALICION CANARIA prestara también una atencién especial a la evitacién de posibles
situaciones de hostilidad en el entorno de trabajo, cuando se produce la reincorporacién
del emplead/a que haya estado de baja laboral, después de una denuncia de acoso.

COALICION CANARIA realizard un registro y seguimiento estadistico de los casos de
acoso laboral realmente producidos e informard al Comité de Seguridad y Salud, en su
caso.

I1l. MEDIDAS DE ACTUACION Y PREVENCION DEL ACOSO.

Siguiendo los principios de la accidén preventiva que se recogen en el art. 15 de la Ley de
Prevencion de Riesgos Laborales, la actuacién preventiva frente al acoso laboral en la

COALICION CANARIA debe plantearse a dos niveles:

a. EVALUACION Y PREVENCION DE SITUACIONES DE ACOSO LABORAL

La primera y fundamental via para la prevencién del acoso laboral es un adecuado
disefio de la organizacion del trabajo, tal y como se recomienda para la prevencion de
los riesgos psicosociales, en general. Disefio que debe ser complementado con un
adecuado sistema de evaluacién y control de dichos riesgos psicosociales.

En relacidn con ambas cuestiones y a fin de que el entorno de trabajo de COALICION
CANARIA sea el mas adecuado, de forma que no se favorezca la apariciéon de conductas
de acoso en el trabajo, la accién preventiva de COALICION CANARIA se regira por los
siguientes planteamientos:

a. Respetar los criterios establecidos por la Ergonomia y la Psicosociologia para un
disefio adecuado del trabajo.

b. Disefiar y aplicar una adecuada politica de evaluacién y control de los riesgos
psicosociales.
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El Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales, serd el encargado de proponer y
Promover las acciones preventivas que correspondan en cada caso. Acciones que seran
asumidas y ejecutadas, siempre que resulte posible, por COALICION CANARIA.

b. ELABORACION DE ESTRATEGIAS DE SENSIBILIZACION Y FORMACION

COALICION CANARIA, con la colaboracién de los Servicios de Prevencidn, promoverda y
ejecutard programas especificos dirigidos a:

a. Establecer instrumentos de identificacidn precoz de conflictos y procedimientos
para la resolucién de los mismos.

b. Proporcionar una formaciéon adecuada en prevencion y resolucién de conflictos,
especialmente dirigida a responsables de equipos de personas, para que puedan
reconocer y atajar los posibles conflictos en su origen. Asimismo, garantizar la
formacién de las personas involucradas en la resolucién de estas situaciones.

c. Integrar en la formacion continua de los mandos una definicion clara de
conductas “obligatorias” y de conductas “prohibidas”, tanto en su propia funcidn
de mando como en la conducta de sus subordinados.

d. Organizar actividades formativas especificas para los responsables de la
prevencion y gestion de los casos de acoso, por un lado, y para representantes
sindicales, por otro, en las que se suministre informacion suficiente para dar a
conocer la filosofia asumida por la Organizacién en cuanto a la no tolerancia de
determinados comportamientos vinculados al acoso laboral y en cuanto a los
procedimientos que se establezcan para su prevencién y/o resolucion.

e. Integrar los cédigos éticos y los compromisos de la Organizacidn, de forma
transversal, en toda la formacion continua.

f. Difundir informacién a través de la intranet de la Organizacién, en su caso.
Publicidad y difusidon de este Protocolo, a través de su publicacién y difusién al
personal.

g. Entrega del presente Protocolo a las personas que empiecen a prestar servicios
en COALICION CANARIA, junto a la informacién de prevencién de riesgos y
seguridad.

h. Informacién preventiva y formacion a todos los empleados sobre las conductas
gue, mediante el uso de las TIC, pueden ser consideradas de acoso laboral.

IV. CRITERIOS A LOS QUE DEBE AJUSTARSE LA ACTUACION Y GARANTIAS DEL
PROCEDIMIENTO.

En el contexto de este Protocolo deben tenerse en cuenta los siguientes criterios:

e Cualquier empleado/a tiene la obligacion de poner en conocimiento de sus
superiores jerarquicos los casos de posible acoso laboral que conozca.
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Cualquier empleado/a tiene la obligacién de informar a sus superiores cuando
lleguen a su conocimiento indicios de un empleo de datos personales que
coadyuven a una situacidon de acoso laboral, especialmente en lo relativo a la
comunicacion y difusiéon de videos e imagenes que supongan una discriminacién
contra el trabajador.

La persona afectada por un hecho de acoso laboral podra denunciarlo ante
COALICION CANARIA y tendra derecho a obtener respuesta siempre que exista
constancia de su denuncia.

Todo responsable de la Organizacidn esta obligado a prestar atencién y a tramitar,
en su caso, las quejas que reciba sobre supuestos de acoso laboral en el dmbito de
su competencia.

La aplicacién de este protocolo no deberd impedir en ningln caso la utilizacion,
paralela o posterior, por parte de las personas implicadas, de las acciones
administrativas o judiciales previstas en la Ley.

Todas las personas implicadas en el procedimiento han de buscar de buena fe en
el esclarecimiento de los hechos denunciados.

Debe garantizarse la dignidad de las personas y su derecho a la intimidad a lo largo
de todo el procedimiento.

Se garantizara el respeto a los datos personales y se perseguird toda utilizacion por
los empleados/as de COALICION CANARIA de informacién personal de las personas
cuando contravenga la legislaciéon en materia de proteccion de datos.

Se garantizara el tratamiento reservado de la informacion relativa a las situaciones
gue pudieran ser constitutivas de acoso laboral, sin perjuicio de lo establecido en
la normativa de régimen disciplinario.

La investigacion y la resolucidn del procedimiento, incluida la imposicidn sanciones
en su caso, se llevaran a cabo con la mayor celeridad posible.

En aplicacién de las obligaciones establecidas para la coordinacién de actividades
Organizacidnriales a que obliga la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion
de riesgos laborales, se tendran en cuenta los siguientes aspectos:

- Las Organizaciéns externas contratadas por COALICION CANARIA seran
informadas de la existencia de este protocolo de actuacion frente al acoso
laboral.

- Cuando se produzca un caso de acoso entre empleados/as y personal de una
Organizacidn externa contratada, se aplicaran los mecanismos de coordinacidn
Organizacidnrial. Por tanto, habra comunicacién reciproca del caso, con la
finalidad de llegar a un acuerdo sobre la forma de abordarlo.

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

Informacidn: las partes implicadas seran informadas tanto de las actuaciones realizadas
en el ambito de este procedimiento como de la resolucion del mismo.

Respeto y proteccion a las personas: es necesario proceder con la discrecidn 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

12



personas implicadas, que en ningun caso podrdn recibir un trato desfavorable por este
motivo. Los implicados podrdn ser asistidos por algin delegado de prevencién en todo
momento a lo largo del procedimiento, si asi lo requieren.

Confidencialidad: Las personas que intervengan en el procedimiento tienen obligacién
de guardar una estricta confidencialidad y reserva y no deben transmitir ni divulgar
informacién sobre el contenido de las denuncias presentadas o en proceso de
investigacion.

Diligencia: La investigacidon y la resolucién sobre la conducta denunciada deben ser
realizadas sin demoras indebidas, de forma que el procedimiento pueda ser completado
en el menor tiempo posible respetando las garantias debidas.

Contradiccion: 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.

Restitucion de las victimas: Si el acoso realizado se hubiera concretado en un menoscabo
de las condiciones laborales de la victima, COALICION CANARIA debera restituirla en las
condiciones mas préximas posibles a su situacién laboral de origen, con acuerdo de la
victima y dentro de las posibilidades organizativas.

Proteccién de la salud de las victimas: COALICION CANARIA adoptara las medidas que
estime pertinentes para garantizar el derecho a la proteccién de la salud de los
trabajadores afectados.

Prohibicién de represalias: Se prohiben expresamente las represalias contra las
personas que efectien una denuncia, comparezcan como testigos o participen en una
investigacion sobre acoso, siempre que se haya actuado de buena fe.
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ANEXO - |
MODELO DE DENUNCIA POR ACOSO LABORAL

SOLICITUD DE INTERVENCION POR ACOSO LABORAL

Solicitante

[ Persona afectada [ Servicio de Prevencion/Delegado de Prevencién
[J Comité de Seguridad y Salud [ Unidad directiva afectada

[1 Recursos Humanos [1Otros (especificar):

Datos de la persona afectada

Nombre y apellidos: NIF:
Sexo O HOM O NC
Teléfono de contacto:

Vinculacidn laboral: [ Personal laboral [ Otro
Departamento y puesto de trabajo:
Grupo y nivel: Antigliedad en el puesto:

Descripcion de los hechos (con identificacion de la persona que supuestamente ha
realizado la conducta constitutiva de acoso)

Existencia de testigos

[1 Si (especificar): CINo
Documentacion anexa

[1 Si (especificar): CINo
Solicitud

O Solicito el inicio del Protocolo de actuacién frente al acoso laboral en COALICION
CANARIA

[ Solicito la adopcidon de medidas cautelares consistentes en la retirada de Internet de
los siguientes contenidos:

Esta solicitud debe ser realizada, asi mismo, a través del canal urgente establecido por
COALICION CANARIA para la retirada de contenido sensible:

Antes de firmar la solicitud, debe leer la informacién bdsica sobre proteccion de datos
gue se presenta en el reverso de la esta solicitud.

Lugar y fecha Firma de la persona interesada
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Informacion basica sobre proteccion de datos

Los datos de caracter personal seran tratados por COALICION CANARIA e incorporados
a las actividades de tratamiento “Gestion de RRHH” con la finalidad de atender la gestion
del protocolo de actuacion frente al acoso laboral que usted estd solicitando. Los datos
aqui facilitados no van a ser empleados para ningun otro fin.

Finalidad basada en la obligacidn legal incluida en la Ley 31/1995, de 8 de noviembre,
de prevencién de riesgos. Los datos personales generados por esta actividad de
tratamiento, durante la gestién de su reclamacién en COALICION CANARIA, pueden ser
comunicados al Ministerio Fiscal, los érganos jurisdiccionales y/o a las Fuerzas y Cuerpos
de Seguridad del Estado.

Los datos se conservaran durante el tiempo necesario para cumplir con la finalidad para
la que se han recabado y para determinar las posibles responsabilidades que se pudieran
derivar de dicha finalidad y del tratamiento de los datos.

Puede ejercitar sus derechos de acceso, rectificacion, supresién y portabilidad de sus
datos, de limitacidn y oposicion a su tratamiento, asi como a no ser objeto de decisiones
basadas Unicamente en el tratamiento automatizado de sus datos, cuando procedan,
ante COALICION CANARIA, C/ Galceran, 7-9, Edificio El Drago, C.P. 38003 de Santa Cruz
de Tenerife.
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ANEXO -II
COMITE ASESOR
1.-COMPOSICION:

- Un representante de COALICION CANARIA nombrado por la organizacién.

- Un/a técnico/a del Servicio de Prevencion, preferentemente especialista en
Ergonomia y Psicosociologia Aplicada.

- Un/a Delegado/a de Prevencion.

- Un/a experto/a designado/a al efecto (si el Comité lo estimara necesario).

- En caso de difusidon de imagenes o videos que atenten contra los derechos de
la persona (procedimiento urgente), una persona experta de Proteccion de
Datos.

Los componentes del grupo seran designados por la direccién de COALICION CANARIA.

En la designacién de los miembros del Comité se garantizard la distancia personal,
afectiva y organica entre los miembros que la integren y las personas implicadas en el
procedimiento.

2. REGIMEN DE FUNCIONAMIENTO DEL COMITE ASESOR
Se regira en su funcionamiento por:

- La normativa legal y convencional espanola en materia de acoso laboral que
resulte de aplicacion.

- Las Directivas de la Unidn Europea en materia de acoso que resulten de
aplicacion.

- Las disposiciones recogidas en el presente protocolo.

- Las normas de funcionamiento que acuerde el Comité.

3.-INFORMES DE CONCLUSIONES/RECOMENDACIONES:

El informe de conclusiones y recomendaciones debe incluir, como minimo, la siguiente
Informacién:

- Composicién del grupo/Comité asesor.

- Antecedentes del caso, denuncia y circunstancias de la misma.

- Actuaciones previas: Valoracién e informe inicial del caso.

- Actuaciones. (testimonios; pruebas; resumen de los principales hechos).
- Conclusiones.

- Medidas propuestas.

16



ANEXO -l

LISTADO DE REFERENCIA DE CONDUCTAS QUE SON ACOSO LABORAL

CONDUCTAS CONSIDERADAS COMO ACOSO LABORAL:

- Dejar al trabajador de forma continuada sin ocupacién efectiva, o
incomunicado, sin causa alguna que lo justifique.

- Dictar 6rdenes de imposible cumplimiento con los medios que al trabajador se
le asignan.

- Ocupacion en tareas inutiles o que no tienen valora productivo.

- Acciones de represalia frente a trabajadores que han planteado quejas,
denuncias o demandas frente a la organizacién, o frente a los que han
colaborado con los reclamantes.

- Insultar o menospreciar repetidamente a un trabajador.
- Reprenderlo reiteradamente delante de otras personas.

- La publicacién o difusién de comentarios despectivos, chistes ofensivos o
demérito de la valia profesional de un trabajador en redes de mensajeria
instantanea o redes sociales.

- El envio de mensajes o comentarios degradantes por redes de mensajeria
instantanea o redes sociales.

- La difusién de insultos o de rumores falsos sobre su trabajo o vida privada, ya
se difundan oralmente o se empleen redes de mensajeria instantanea o redes
sociales.

- La publicacion o difusion de mensajes o contenido audiovisual (imagenes,
memes, etc.) que tenga por objeto menoscabar la dignidad de un trabajador y
crear un entorno humillante u hostil.

- La grabacién de imagenes degradantes que afecten a la intimidad de los
trabajadores.

- Cualquier tipo de tratamiento ilicito de datos personales que se produzca

deliberadamente con el objeto de crear para el trabajador un entorno de
trabajo hostil.
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