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PROTOCOLO PARA LA PREVENCION DEL ACOSO MORAL EN EL

TRABAJO Y EL ESTABLECIMIENTO DE UN PROCEDIMIENTO ESPECIAL

PARA E1L. TRATAMIENTO DE LOS CASOS QUE PUEDAN PRODUCIRSE

I.-

DECLARACION DE PRINCIPIOS

Todo trabajador tiene derecho a la salvaguardia de la dignidad y los derechos
fundamentales en el trabajo. En virtud de ese derecho Caja Espafia asume que las
actitudes de acoso moral suponen un atentado a la dignidad de los/as
trabajadores/as, por lo que no permitira ni tolerara el acoso moral en el trabajo.

Por tanto, queda expresamente prohibida cualquier accion o conducta de esa
naturaleza, siendo considerada como falta laboral y comprometiendose Caja Espaifia a
hacer uso de sus poderes directivo y disciplinario para proteger del acoso al
trabajador.

Una de las mayores dificultades para la efectividad de la proteccion contra el acoso
moral atafie a la prueba de los comportamientos, ya que no toda tension en el
trabajo puede calificarse como acoso moral. Es importante distinguir entre las
caracteristicas de éste y la legitima presion ejercida por los directivos para dar
cumplimiento a los plazos, metas y objetivos del negocio, siempre que no lleve
hostigamiento ni ninguna de las modalidades sefialadas como acoso moral.

Asimismo corresponde a cada persona determinar el comportamiento que le resulte
inaceptable y ofensivo, y asi debe hacerlo saber al acosador/a, por si o por terceras
personas de su confianza y en todo caso, puede utilizar el procedimiento que en este
Protocolo establece.

En consecuencia, la direccién y la Representacion Sindical de Caja Espafia se
comprometen a regular, por medio del presente Protocolo, la problemética del
acoso moral en el trabajo, estableciendo un método que se aplique a la prevencion y
rapida solucion de las reclamaciones relativas al acoso moral, con las debidas
garantias y tomando en consideracién las normas constitucionales, laborales w las
declaraciones relativas a los principios y derechos fundamentales en el trabajo.

CONCEPTO DEL ACOSO MORAL.

El acoso moral se define como la situaciéon en la que una persona o grupo de

personas ejercen una violencia psicoldgica extrema, abusiva e injusta de forma

sistematica y recurrente, durante un tiempo prolongado, sobre otra persona o

personas, en el lugar de trabajo, con la finalidad de destruir las redes de

comunicacion de la victima, destruir su reputacion, minar su autoestima, perturbar
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el gjercicio de sus labores, degradar deliberadamente las condiciones de trabajo del
agredido/s, y lograr que finalmente esa persona o personas abandonen su puesto de
trabajo, produciendo un dafio progresivo y continuo a su dignidad.

Los principales elementos del acoso moral son la existencia real de una finalidad
lesiva de la dignidad profesional y personal del trabajador, dentro de un plan
preconcebido para generar ese resultado lesivo. La ausencia de causa licita de las
actuaciones realizadas éstas de forma sistematica y durante un tiempo prolongado y
que produzcan una actitud de rechazo a cualquier persona minimamente sensata y
razonable. Se dirige frente a un trabajador, un subordinado, aunque también puede
ser contra otros compafieros de trabajo o incluso contra un superior jerarquico, pero
la norma es el uso extralimitado del poder de direccion.

A titulo de ejemplo, se consideran comportamientos que, por si solos o junto con
otros, pueden evidenciar la existencia de una conducta, carente de toda
Jjustificacion, de acoso moral, las siguientes:

Las actuaciones injustas que persiguen reducir las posibilidades de la
victima de comunicarse adecuadamente con otros, incluido el propio
acosador, entre las que pueden incluirse actitudes como ignorar la presencia
de la victima, criticar los trabajos que realiza, criticar su vida privada o
amenazarle, tanto verbalmente como por escrito.

Las actuaciones que tienden a evitar que la victima tenga posibilidad de
mantener contactos sociales, como asignarle puestos de trabajo que le aislen
de sus compaiieros o prohibir a los compaiieros hablar con la victima.

Las actuaciones dirigidas a desacreditar o impedir a la victima mantener su
reputacion personal o laboral, como son ridiculizar o calumniar a la victima,
cuestionar constantemente sus decisiones u obligarle a realizar un trabajo
humillante, o atacar sus creencias politicas o religiosas.

Las actuaciones dirigidas a reducir la ocupacién de la victima, y su
empleabilidad como son no asignarle trabajo alguno, asignarle tareas
totalmente inttiles o muy inferiores a su capacidad.

Las actuaciones que afectan a la salud fisica o psiquica para la victima,
como son obligarle malintencionadamente, a realizar trabajos peligrosos o
especialmente nocivos para la salud o amenazarle o agredirle fisicamente.

PROCEDIMIENTO DE ACTUACION.

Se establece un procedimiento que habrdn de seguir los/as trabajadores/as que
consideren que han sido objeto de acoso moral para presentar su denuncia, el cual
sera confidencial y urgente. La persona supuestamente agredida debera ponerlo en
conocimiento de la instancia correspondiente, por medio de cualquiera de los
meétodos que se indican a continuacién, sin perjuicio de la utilizacién paralela o
posterior por parte de la victima de vias administrativas o judiciales.



A.- Método Informal

].- La comunicacion se hace verbalmente por la supuesta victima al Director de
RR.HH., por si mismo o a través de un sindicato o por medio de una tercera
persona de confianza del/de la denunciante.

2.- De manera urgente el Director de RR.HH. dara traslado del asunto a un
Experto/Técnico externo.

El experto contratado tendra la funcién de entrevistarse con la persona afectada,
conducir todo el procedimiento de actuacién, mantendra reunién con el
presunto agresor/a y con ambas partes, etc., todo ello con la finalidad de
conseguir la interrupcién de las situaciones de acoso moral y alcanzar una
solucion aceptada por ambas partes.

3.- En un plazo maximo de diez dias el Experto dard por finalizado el
procedimiento valorando la consistencia de la denuncia, indicando Ila
consecucion o no de la finalidad del método informal y, en su caso,
proponiendo la actuacidon que estime conveniente, incluso la apertura del
método formal.

4.- Si el/la denunciante no queda satisfecho con la solucién propuesta o la
misma es incumplida por el/la agresor/a, podra presentar la denuncia a través
del método formal.

5.- De todo lo actuado quedara constancia escrita, debiendo ser firmada por los
intervinientes.

6.- Todo el procedimiento serd urgente y confidencial.

B.- Método Formal

1.- La comunicacion se hace verbalmente por la supuesta victima al Director de
RR.HH. Asimismo la indicada comunicacion podra ser realizada a través de un
Sindicato o por medio de una tercera persona de confianza del/de la
denunciante.

2.- La denuncia se hace por escrito en el que debe exponerse con claridad y
concrecion el hecho o hechos objeto de 1a misma, asi como propuesta de medios
de prueba cuya pertinencia sera resuelta por el instructor.

3.-En el plazo de dos dias laborables el Director de Recursos Humanos incoara
expediente y nombrard un Instructor del mismo, el cual de manera inmediata
trasladard a la persona denunciada informacién detallada sobre la naturaleza y
contenido de la denuncia, concediendo un plazo de tres dias para contestar a la
misma. <

4- A lo largo de todo el procedimiento se mantendrd una estricta
confidencialidad y todas las investigaciones internas se llevaran acabo con tacto
y con el debido respeto tanto a la persona que ha presentado la denuncia como
al denunciado/a, el cual tendra el beneficio de la presuncién de inocencia.

5.- El Instructor no podra tener relacion laboral de dependencia o ascendencia
con ninguna de las partes.



6.- El Instructor llevara personalmente la investigacion pudiendo utilizar los
medios que estime conveniente para esclarecer los hechos denunciados
(testigos, entrevistas con los interesados, periciales, etc...) manteniendo siempre
la confidencialidad en todas sus actuaciones.

7.-Durante todo el procedimiento tanto el denunciante como el denunciado
podran ser asistidos por un representante sindical o por una persona de su
confianza, que sea empleado de la Entidad.

8.-En el plazo maximo de quince dias naturales, contados a partir de la
presentacion de la denuncia, el Instructor resolvera el expediente proponiendo el
sobreseimiento porque considere que las pruebas no son concluyentes,
senalando, en este caso, si la denuncia fue, o no, presentada con buena fe, o,
teniendo en cuenta el conjunto de circunstancias concurrentes en los hechos, asi
como el tipo e intensidad de la conducta, su reiteracion, afectacién sobre le
cumplimiento laboral del a victima, etc., graduara la falta como grave o muy
grave.

9.- El Director de Recursos Humanos impondra la sancién en el caso de faltas
graves, comunicando los hechos al Director General.

Para faltas muy graves resolvera el Director General, a propuesta del Director
de Recursos Humanos.

10.- La sancién o el sobreseimiento seran comunicados por escrito.

IV.  DISPOSICIONES VARIAS.

1.-

En el supuesto de resolucién del expediente con sancién, que no conlleve el
traslado forzoso o el despido, la Entidad tomar4 las medidas oportunas para
que el agresor/a y la victima no convivan en el mismo ambiente laboral
(departamento o sucursal), teniendo la persona agredida la opcion de
permanecer en su puesto o la posibilidad de solicitar un traslado el cual sera
resuelto, de manera excepcional, fuera de las normas que en cada momento
estén vigentes sobre traslados, no pudiendo suponer una mejora o
detrimento en sus condiciones laborales.

El Director de Recursos Humanos deberd supervisar la situacién posterior
para asegurarse que el acoso ha cesado.

Si el resultado del expediente es de sobreseimiento, pero con expresa
declaracion sobre la buena fé de la denuncia, el/la denunciante podra
también solicitar el traslado de oficina o de departamento, sin que €l mismo
suponga una mejora o detrimento en sus condiciones laborales.

Si el resultado del expediente es de sobreseimiento, con expresa declaracién
sobre la mala fé de la denuncia, la persona denunciante se le incoara
expediente disciplinario.
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5.- Si por parte del agresor/ra se produjeran represalias o actos de
discriminacion sobre la persona denunciante, dichas conductas seran
consideradas como falta laboral.

6.- La divulgacion de datos de cualquiera de los procedimientos tendra la
consideracién de falta grave, con independencia de cualquier otro tipo de
medida legal que pudiera tomarse.

7.- Tanto la Division de Recursos Humanos como los Sindicatos, deberan
proporcionar informaciéon y asesoramiento a cuantos empleados/as lo
requieran, sobre el tema objeto de este protocolo asi como de las posibles
maneras de resolver las reclamaciones en materia de acoso moral.

Recursos Humanos, publicara el niimero de actuaciones, garantizando la
confidencialidad y derecho a la intimidad de los participantes.

8.- Siempre que contintien en vigor las normas sobre cancelacién de notas
desfavorables por faltas cometidas y sobre prescripcién de faltas laborales,
contenidas en el Estatuto de Empleados de cajas de Ahorro, seran de
aplicacion a los supuestos contemplados en el presente Protocolo.

V.- DISPOSICION FINAL.

Si norma legal o convencional, de ambito superior, afectara al contenido del
presente Protocolo, los firmantes del mismo se comprometen a su inmediata
adecuacion.

Leon, 29 dg Diciembre de 2005
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