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Acuerdo Laboral sobre el protocolo contra el acoso

moral en el trabajo

En Cdrdoba, a 15 de julio de 2008

Reunidos la representacion de la Caja de Ahoridsnte de Piedad de Cordoba, CajaSur,
y la representacion laboral, integrada por lasisaes sindicales constituidas en CajaSur
con representacion en el Comité Intercentros yageentinuacion se relacionan:

Representante de CajaSur

Don Alfonso Tolcheff Alvarez, Director General daj&Sur

Representantes de los Trabajadores

Don José Ignacio Torres Vidal, ASPROMONTE
Don Miguel Lora Trujillo, CC.OO.
Don Juan Calleja Relafio, UGT

Todas las partes se reconocen capacidad legalesiicpara la firma concreta de este
acuerdo sobre el Protocolo contra el acoso moral #abajo, que se adjunta como anexo.

Y en prueba de conformidad firman el presente decuma un solo efecto en el lugar y
fecha indicado en el encabezamiento.

Alfonso Tolcheff Alvarez José Ignacio Torres ¥fid
Director General de CajaSur ASPROMONTE
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Miguel Lora Trujillo Juan Calleja Relafio
CC.OO. UGT
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PROTOCOLO CONTRA EL ACOSO MORAL EN EL TRABAJO.

MEDIDAS DE PREVENCION Y PROTECCION
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DECLARACION INSTITUCIONAL DE INTENCIONES
(PREAMBULO)

La Direccion de la Caja de Ahorros y Monte de Rieda Coérdoba, Cajasur, es consciente
de la necesidad de abordar la cuestion relativsC&SO MORAL EN EL TRABAJO.

Por ello, manifiesta su decidido compromiso de @neion y eliminacion del acoso, con el
objetivo de lograr un entorno laboral libre de com@mientos indeseados que atenten
contra la dignidad e integridad moral de los trablajes.

Todo ello de conformidad con el compromiso contered el articulo 12 del convenio

colectivo de las Cajas de Ahorros para los aiio8-2006, mantenido expresamente en
vigor por el convenio colectivo de las Cajas de b para los afios 2007-2010, y sin
perjuicio de las responsabilidades que puedan regigior la via de los articulos 78 y

siguientes, del mismo texto legal; considerandoegueonveniente establecer un protocolo
gue, sobre la base del reconocimiento institucjasiata como instrumento definidor de

las distintas situaciones de acoso, al mismo tiequm permita establecer un sistema o
cauce de actuacion procedimental cuando dichescgitues se produzcan.

Por su parte, las organizaciones sindicales cosepota en el Comité Intercentros,

firmantes del presente protocolo son igualmentesa@entes de la indicada necesidad y de
la conveniencia de establecer, aparte de una diéfinide conductas reprobables que
merecen especial atencion y proteccion, un prodedim agil y de caracter general al que
puedan tener acceso todos los empleados de laa@ntidcibiendo estos la adecuada
informacion al respecto.

Por ello, la Direccion General y la Representa@ardical de los trabajadores de Cajasur
se comprometen a regular, por medio del presentedaio, la problematica del acoso en
el trabajo, estableciendo un método que se apligu® para prevenir, a través de la
formacion, la responsabilidad y la informacién, copara solucionar las reclamaciones
relativas al acoso, con las debidas garantias, ndona@n consideracion las normas
constitucionales, laborales y las declaracioneativals a los principios y derechos
fundamentales del trabajo.
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DECLARACION INSTITUCIONAL DE PRINCIPIOS

Antecedentes histéricos y normativos:

La salvaguardia de la dignidad, el derecho a lanidad de la persona y a no
discriminacion, aparecen consagrados en el ariy a@. 14 de la Constitucion Espafiola y
conlleva la prohibicién de aquellas conductas qeercun entorno humillante u ofensivo
para el trabajador, como se refleja en los ari&sedy 20.3 del ET. A esta dimension, que
no suele traducirse en vejaciones u ofensas fjssi@s mas bien psiquicas, se le conoce
con el nombre de acoso moral o acoso laboral (mgbém terminologia inglesa, bossing
cuando procede del superior jerarquico).

El acoso moral también puede implicar una conddéariminatoria, por lo que esta
comprendido en el radio de accion de las Directo@sunitarias sobre igualdad de trato:
Directiva 76/207, modificada por 2002/73. El a@. & la Ley 62/2003, de transposicién
de esas directrices comunitarias, considera acttsda conducta no deseada”
(relacionada con el origen racial o étnico, religidbconvicciones, discapacidad, edad u
orientacion sexual, circunstancias a las que haloji@ afadir la del sexo o cualquier otra
de entidad similar, aunque no se citen expresamegte tenga como objetivo o
consecuencia “atentar contra su dignidad y crearamorno intimidatorio, humillante u
ofensivo”.

En virtud de estos derechos, Cajasur asume quaetiisdes de acoso suponen un atentado
a la dignidad de los trabajadores y trabajadorasstie Entidad, por lo que no permitira ni
tolerara el acoso en el trabajo, comprometiéndds&car uso de sus poderes directivos y
disciplinarios para proteger el acoso a la plamtill

Definicion.-“ Se trata de conductas reiteradas y persistentesifesdada en acciones,
comportamientos, comentarios, actitudes o gestos tgngan como propésito la
vulneracion del derecho a la dignidad, a la integd fisica o psiquica del trabajador
siempre con un objetivo humillante y vejatorio”.

Los principales elementos de acoso moral son ktengia real de una finalidad lesiva de
la dignidad profesional y personal del trabajadimmtro de un plan preconcebido para
generar ese resultado lesivo, mediante la reafimade actos o conductas sistematicas
durante un tiempo prolongado.

A pesar de la dificultad que conlleva delimitarté&mino Acoso moral y con objeto de

evitar el uso abusivo del mismo y asi poder difeigito de otro tipo situaciones que se
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dan en la empresa, podemos enumerar a titulo cepkjey sin &nimo excluyente ni
limitativo las siguientes conductas como situaggode acoso, siempre que las mismas se
produzcan en el lugar de trabajo o0 como consecaeietimismo:

- Acciones repetidas e insistentes que supongammeceds, ofensas personales,
amenazas, actitudes intimidatorias y humillantesalizadas tanto directamente
como encubiertas contra un empleado o0 empleadotesmaera que fuera su
finalidad.

- Abuso de poder reflejado en criticas injustificadesbre el trabajo realizado,
actuaciones de descrédito frente a terceros, atiifoude tareas inalcanzables con
el fin de perjudicar la imagen o reputacion delp@ado en el desempefio de su
trabajo y control excesivo sobre el rendimientaida persona.

- Las actuaciones o0 acciones realizadas con el fisxaduir, marginar o aislar a un
empleado de su actividad laboral ordinaria (no asigion de tareas); asi como
impedimentos sisteméaticos e injustificados paraedec a informacion relacionada
con la realizacion del trabajo

- Las actuaciones o rumores dirigidos a desacredibaimpedir a la victima
mantener su reputacion personal o laboral, como sdiculizar o calumniar a la
victima, hablar mal de la misma a su espalda, d¢oeat constantemente sus
decisiones u obligarles a realizar un trabajo hliamte, o atacar sus creencias
politicas o religiosas

Se diferencian tres tipos de acoso:

v" Acoso horizontal Se trata de acoso realizado por comparieros biajdrgue no estén
incluidos en los otros dos tipos de acoso. Losvosety formas pueden ser multiples y
variados.

v' Acoso vertical ascendenteEl acoso a un superior jerarquico por parte de su
subordinados, supuesto poco habitual pero no fmelxistente.

v" Acoso vertical descendent&l acoso de un superior jerarquico a un suboddinkn
estos casos, la caracteristica suele ser queeadjgice de manera abusiva su poder. No
toda discrepancia entre el trabajador y su jefeoestitutiva de acoso, sino que tienen
que concurrir determinadas circunstancias de adestmnmoral e intencion de
aniquilamiento psicoldgico del trabajador para pueda entenderse tal conducta como
de acoso moral en el trabajo.
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Conscientes de todo ello, en Cajasur, se declaraonso PRINCIPIOS BASICOS en
materia de ACOSO MORAL los siguientes:

1°.- No se tolerara, ni se permitira el acoso hremal trabajo o con ocasion de él.

2°.- Se prohibe cualquier acciébn o conducta denesaraleza, cualquiera que sea la
persona 0 personas autoras, considerandose laglasfeonductas, una vez probadas,
como falta disciplinaria laboral, cuya calificaci&e producira de conformidad con lo
establecido en el presente Protocolo de Prevert#mcoso Moral en el Trabajo y

sancionada en su caso, por aplicacion de las nadelasigente Convenio Colectivo de

Cajas de Ahorros.

3°.- Por parte de la Entidad, se protegera espeemé al empleado/a o empleados/as que
sean victimas de dichas situaciones adoptandosmdousea preciso, las medidas
cautelares necesarias para llevar a cabo dich&cproh, sin perjuicio de guardar la

confidencialidad y sigilo profesional y de no vukrela presuncion de inocencia del

presunto o presuntos acosadores.

4°.- Se establecera un procedimiento de actuacditensaipuestos de acoso, tomando como
referencia el respeto absoluto a las normas leg@e® de rango constitucional, como a
las disposiciones penales, laborales o de otrangrd@lico, estableciendo en todo caso las
garantias precisas para velar por la objetividadedad y rigor en la investigacion de los
hechos y la adopcion de medidas o resolucionesaet@®s o definitivas pertinentes. Se
velara igualmente por la indemnidad y ausencia ef@esalias, sin perjuicio de las
consecuencias legales que puedan derivarse dacusacion y denuncia falsas o carentes
de fundamento alguno. También se garantizara ladentialidad (imputable a la Entidad)
del denunciante del acoso.

5°.- Se difundira la politica institucional, dejanclaro el posicionamiento de la Entidad de
tales situaciones, asi como dando publicidad aqaliniento de actuacion.

AMBITO DE APLICACION Y
POLITICA DE DIVULGACION EN LA ENTIDAD

El contenido del presente Protocolo sera de apdicag de obligado cumplimiento para
todos los empleados de la Entidad. La posicionralesparencia de Cajasur respecto al
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acoso sera conocida por las empresas con las guess@ban contratos de prestacion de
servicios o0 de puesta a disposicion de trabajadores

No obstante, la Entidad velara en todo caso paeaexistan acuerdos o protocolos de
prevencion sobre acoso moral en el trabajo, eastadjuellas empresas que prestan sus
servicios para Cajasur, con vista a garantizareguisdad de todas las personas que
pertenecen a las mismas.

Con esta misma finalidad de transparencia en taeicin frente al acoso moral y profundo
rechazo de este tipo de conductas, CajaSur se ooref® a difundir este Protocolo a
través de Circular Interna y publicacion permanentéa intranet. Igualmente y a través de
este mismo medio, informara permanentemente anpéeados de cualquier accion que se
estime necesaria en esta materia.

PROCEDIMIENTO

Se establece un procedimiento agil y rapido quedmakde seguir los empleados que
estimen que son victimas de una situacion persimalcoso moral, protegiendo &muo
momento, la intimidad, confidencialidad y digniddel las personas afectadas. Asi mismo
se procurara la proteccion suficiente de la posibtima y agresor, en cuanto a su
seguridad y salud, con especial atencién a lablpesconsecuencias tanto fisicas como
psicolégicas que se deriven de dicha situacion

< Organos intervinientes y funcione€n el procedimiento contra el acoso intervendran
los siguientes 6rganos:

v Comisiébn de Prevencion de Acascconstituida de manera paritaria por
representantes de la Empresa y de los trabajadpmds,la que formara parte el
presidente del Comité Intercentros.

La representacion de los trabajadores sera desiggadel Comité Intercentros, en
numero igual a los representantes de la Empresa.

La actividad de esta Comision quedara recogida EnReglamento de
funcionamiento elaborado y aprobado al efecto pdog susmiembros, siendo
entre otras sus funciones principales las siguente

» Recibir, a través de cualquiera de sus miembrespdaibles denuncias de
acoso, dandose traslado a la persona responsabldguidad y
Conciliacion.
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» Realizar cualquier investigacion, independientelake realizadas por la
persona responsable en Igualdad y Conciliaciom egtimen conveniente a
tenor de la gravedad del caso que se trate.

= Podran mantener cuantas reuniones asi crean cent&mncon las personas
implicadas o personas que puedan estar relaciocadad caso.

» Podran solicitar la intervencion de asesores ingemexternos durante todo
el procedimiento.

= Recibir el informe de la persona responsable ealdigal y Conciliacion,
que podra ratificar o rechazar, elaborando el gugpio.

= En todo caso, sera la persona responsable deralabbinforme de
conclusiones, donde propondra las medidas a adoptir como la
resolucion del expediente.

= Supervisar el efectivo cumplimiento de las sarnesoimpuestas como
consecuencia de la resolucion del expediente.

v" Responsable en Igualdad y ConciliaciorMiembro asesor interno de la Comisiéon
durante todo el procedimiento, cuyas funcionescipales seran :

» Receptora de las posibles denuncias de acoso.

» Llevar a cabo todas las investigaciones necesaeids posible denuncia de
acoso (entrevista, asistencia, etc.), para lo gsgoddra por parte de la
empresa de los medios que sean necesarios, asilibemad de acceso a
cualquier documentacion y dependencia de la Entidag estén
relacionadas con el objeto de la denuncia.

= Emitir informe sobre el supuesto acoso investigadm, inclusion de las
posibles agravantes o atenuantes al mismo.

» Informar a la Comisién sobre cualquier aspectocreteado con la posible
denuncia

= Supervisar el efectivo cumplimiento de las medida®ptadas por la
Comision.

= Velar por las garantias y confidencialidad del psac

< Organos Asesores :

v" Unidad de Prevencién de Riesgos Laboraldsiembro asesor interno en todo el
procedimiento, cuya mision principal consistira asesorar e informar sobre
cualquier aspecto de la denuncia y el procesdramitacion por el que sea
requerido, asi como la asistencia a las personagadas durante el desarrollo del
procedimiento.



CajaSur

Direccién del Area de Recursos Humanos

v Mutua de Accidente de Enfermedades ProfesionaleslaeSeguridad Social
Asesores externos que pueden ser requeridos @onasion, por la Responsable
de Igualdad y por la Responsable de la UPRL, pactarecer o ampliar datos
relacionados con el proceso.

Garantia de confidencialidadA lo largo de todo el procedimiento se mantendra un
estricta confidencialidad y todas las investigaegmternas se llevaran a cabo respetando
el derecho a la dignidad e intimideahto de la persona que haya presentado la denuncia
como, en su caso, a las presuntas victimas diucgin de acoso, esto eal denunciante

o denunciados, si fueran varios, los cuales tendieéecho a la presuncion de inocencia.

Las personas pertenecientes a los organos reguéad@s presente protocolo, deberan
aceptar sus cargos y firmar el compromiso de centichlidad establecido al efecto.

En caso de que cualquiera de las personas implicadal procedimiento (denunciante,
denunciado) tuviese relacién de parentesco, pordafl o consanguinidad hasta el 2°
grado, de amistad o enemistad manifiesta y amphitaneonocida, que pueda afectar
positiva 0 negativamente a la resolucion del casn,algin miembro de la Comision, o
con la persona Responsable en Igualdad, quedarmadera inmediata invalidada para
intervenir en este proceso, cuya sustitucion semdugsta por la propia Comision.

++ Inicio del Procedimiento

» EIl procedimiento se iniciara una vez presentaddelauncia por escrito por la
persona agraviada, con aportacion de indicios isafies y exposicion clara y
concreta del hecho o hechos objeto de la misma.

> La denuncia podra presentarse ante cualquier bneende los Organos
Intervinientes (Comisidn paritaria, persona respblesen Igualdad y Conciliacion)
o bien ante cualquier Representante Sindical queeilaona agraviada desee. En
todos estos casos, se dara traslado por escritta d#enuncia a la persona
responsable en Igualdad y Conciliacion, para suidesla cual informara
inmediatamente a la Direccion de Recursos Humarola yComision Paritaria.

Asi mismo, la persona responsable en Igualdad yciaxion, trasladara a la

persona denunciada, en un plazo maximo de dosadiamtar desde la recepcion
por escrito de la denuncia, informacion detallal@re la naturaleza y contenido de
la misma, proponiéndole un plazo de cinco dias ridbs para realizar las

alegaciones que estime oportunas.

10
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» Una vez realizadas las gestiones necesarias peabarela mayor informacién
sobre los hechos acaecidos (tales como entrevsiashas, testimonios, etc.) por
parte de la persona responsable en Igualdad,restzard en un plazo maximo de
15 dias un informe detallado, para ser usado p@olaision como base para el
establecimiento de las medidas cautelares quegamdproceder, asi como para la
ampliacion de la investigacion y elaboracion débrime final de conclusiones. En
él se indicaran las circunstancias agravantes ouatees al mismo y sera
presentado ante la Comision Paritaria para su eom&to.

A titulo de ejemplo y sin animo excluyente y lintit@, se tendran como
circunstancias agravantes aquellas en las que:

- La persona denunciada sea reincidente en la candsi@ctos de acoso.

- Existan dos o0 mas victimas.

- Se demuestren conductas intimidatorias o repregatia parte del agresor.

- La victima sufra algun tipo de discapacidad.

- El estado psicologico o fisico de la victima hay&ido graves alteraciones,
médicamente acreditadas.

- La situacién de acoso se produzca durante un prodesseleccién de
personal.

- Se ejerzan presiones, coacciones sobre la victesfigos o personas de su
entorno laboral con objeto de evitar o paralizgreteso.

- El contrato de la victima sea temporal.

» Una vez conocida la denuncia por todas las paségd,la propia Comision, la que,
a la vista de la situacion pueda elevar una prapyesra implantar las medidas
cautelares pertinentes por parte de Recursos Hun&stas medidas no podran
suponer un perjuicio en las condiciones de trablajta victima.

» La Comision de Prevencion de Acoso, en un plazoaieta dias contados a partir
de la presentacion de la denuncia, y una vez fiaddi la investigacion elaborara y
aprobara el informe final de conclusiones sobmpliesto caso de acoso, en el que
se indicaran las decisiones alcanzadas y medidaioptar, proponiendo en su
caso:

a) El sobreseimiento en caso de que se considere agu@ruebas no son
concluyentes 0 no se hubiere acreditado la verdciia los hechos;
indicando si se trata de una denuncia falsa, nestandolosa o realizada
con la udnica finalidad de perjudicar a otras pessopara obtener un
beneficio propio, en cuyo caso se podran en corienotm de la Direccién

11
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de Recursos Humanos a los efectos disciplinariespgoceda, sin perjuicio
de las acciones, tanto civiles como penales qderan corresponder.

A estos efectos, una vez acreditado y demostraddagdenuncia ha sido
presentada de manera falsa, dolosa, no honestdizada con la finalidad
de perjudicar a terceras personas, sera considewado falta laboral muy
grave, sancionable de acuerdo con los preceptagidas en el vigente
Convenio Colectivo de Cajas de Ahorros.

En caso de que el resultado del expediente eshiessimiento, pero con
expresa declaracion sobre la buena fe de la demuallla denunciante
podra también solicitar el traslado de oficina oddpartamento, sin que el
mismo suponga una mejora o detrimento en sus dondg laborales. La
Direccion de Recursos Humanos podra juzgar la coemeia del mismo y

el momento adecuado de realizarlo.

La resolucion de la denuncia presentada, pudisedmegativa o positiva,
en cuyos casos habra que tener en cuenta lasrdggimnsideraciones:

* Si la resoluciébn es negativa, es decir si se éstra que no ha
existido situacion de acoso, con expresa declarade buena fe de la
denuncia, ambas partes podran solicitar el trastid oficina o de
departamento, sin que el mismo suponga una mejdetromento en
sus condiciones laborales. La Entidad podré julegeonveniencia del
mismo y el momento adecuado de realizarlo.

En caso de que exista, y como tal sea demostriedajala fe en la
denuncia, realizada con la finalidad de perjudeck persona acusada
0 a otras personas, se comunicara a la DireccionReeursos
Humanos a la efectos disciplinarios que procedmnpsijuicio de las
restantes acciones que le puede corresponder.

A tal efecto, esta situacion sera considerada cfatt@ laboral muy
grave, siendo sancionada conforme a la legisladéh vigente
Convenio Colectivo de Cajas de Ahorros.

* Si la resolucion es positiva, es decir, si terméngal investigacion,
guedara acreditado la veracidad de los hechogitives de acoso,
se instara en el escrito de conclusiones a quédeddn de Recursos
Humanos inicie la apertura de un procedimientoiplisario contra la
persona denunciada, incluyendo en el mismo edastoircunstancias

12
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agravantes o atenuantes observadas en el casoalas deberan ser
tenidas en cuenta por parte de la Direccion de lRestHumanos, a la
hora de calificar la sancion correspondiente.

En cualquier caso, una vez constatada la existelecima situacion de
acoso moral en el trabajo, ésta sera consideraai@ ¢alta laboral
muy grave, siendo sancionable de acuerdo a lo lesidb en el
vigente Convenio Colectivo de Cajas de Ahorros.

c) La sancion o el sobreseimiento seran comunicadoggrrito a las partes
que hayan tenido intervencién directa en el prgceso perjuicio de los
deberes de confidencialidad y sigilo profesional.

La persona Responsable en Igualdad, debera sugrelaisituacion posterior a la
finalizacion de este procedimiento, al objeto degasar que la situacion de acoso
ha cesado, e informar a la Comision Paritaria seboeimplimiento efectivo de la
sancién o sanciones impuestas en los supuestoditados de acoso, asi como
cualquier otra medida derivada de este procedimient

Durante todo el procedimiento, tanto la presuntdinaa como el denunciado
podran ser asistidos por un representante sindiparsona de su confianza que ha
de ser empleado de la Entidad.

Queda expresamente prohibido cualquier tipo de esgfins o0 actos de
discriminacion sobre cualquiera de las personadidgagas en este procedimiento,
poniéndose en conocimiento de la Direccion de ResuHumanos para que, en su
caso, inicie el correspondiente procedimiento savador cuando asi lo estime
necesario.

Todo este tipo de conductas demostradas y acraditaddran la consideracion de

falta laboral muy grave, siendo sancionable corpteseptos establecidos al efecto
en el vigente Convenio Colectivo de Cajas de Algrro

13
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DISPOSICIONES VARIAS

La divulgacion de datos relacionados con el primgieshto por parte de cualquier

persona que haya tenido conocimiento de los misniasya participado en él, sera
puesto en conocimiento de la Direccion de Recukesmanos, la cual podra

adoptar las medidas que considere oportunas argele@dad de los hechos. Se
informara expresamente a quienes intervengan @moekso de la obligacion de

mantener la confidencialidad del caso.

Durante todo el procedimiento no se permitirddetipipacion de personal ajeno a
la Entidad, con excepcion de las personas indécadaste Protocolo.

La Entidad pone a disposicion de todos los empkagde se consideren victimas
de acoso el recurso al Servicio Médico de Emprelsa YWnidad Béasica de Salud

Laboral, para cualquier consulta o asistencia @0 dg que sea necesario. Dicho
servicio facilitara las medidas asistenciales rmt@s (tratamientos, asistencia
psicolégica o psiquiatrica) con total confidenidatl, garantizando el secreto
profesional médico.

Tanto la Direccion de Recursos Humanos como lasi@ees Sindicales, deberan
proporcionar informacion y asesoramiento a cuaertapleados asi lo requieran
sobre el tema objeto de este protocolo.

Asi mismo, la Entidad proporcionara, cuando asi Beeesario, formacion
especifica para los Organos intervinientes en Estocolo (Miembros de la
Comision Paritaria de Prevencion, Persona Resptea Igualdad,..) con objeto
de obtener un mayor conocimiento en esta matetaahara de prevenir, controlar
y sancionar posibles situaciones de acoso rearal trabajo.

El presente convenio entrara en vigor en el momeateu firma, y se mantendra
mientras no se imponga su revision por la necesadtacion a modificaciones
legales, o por la voluntad de las partes en ordanraejora.

Anualmente la Comision de Prevencion de Acoso esabain informe que elevara
a los Organos de Gobierno de CajaSur, en el quecsgera un resumen de las
actuaciones realizadas en ese periodo, asi comooladusiones que puedan
derivarse de éstas.

14
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ANEXO NORMATIVA

La legislacién espafiola no cuenta con una legistaespecifica sobre la materia. La
primera referencia expresa al acoso vino estalaguid el articulo 28 de la Ley 62/2003,
de 30 de diciembre, de medidas fiscales, admitisisa y del orden social, en los
siguientes términos: “ A los efectos de este chp#ie entendera por:

a. Principio de igualdad de trato: la ausencia de tdidariminacion directa o
indirecta por razén del origen racial o étnico,rééigion o convicciones, la
discapacidad, la edad o la orientacion sexual depensona.

b. Discriminaciéon directa: cuando una persona seadsatde manera menos
favorable que otra en situacion analoga por razrorijen racial o étnico,
religion o convicciones, discapacidad, edad u teigan sexual.

c. Discriminacién indirecta: cuando una disposiciégaleo reglamentaria, una
clausula convencional o contractual, un pacto idd& o una decision
unilateral, aparentemente neutros, puedan ocasim@adesventaja particular a
una persona respecto de otras por razén de orageal 10 étnico, religion o
convicciones, discapacidad, edad u orientacion a@exwsiempre que
objetivamente no respondan a una finalidad legigngae los medios para la
consecucion de esta finalidad no sean adecuadesegarios.

d. Acoso: toda conducta no deseada relacionada corigein racial o étnico, la
religion o convicciones, la discapacidad, la edda orientacion sexual de una
persona, que tenga como objetivo 0 consecuenamiaateontra su dignidad y
crear un entorno intimidatorio, humillante u ofeosi

Cualquier orden de discriminar a las personasaui de origen racial o étnico, religiéon o
convicciones, discapacidad, edad u orientacién aege considerara en todo caso
discriminacion. El acoso por razdon de origen raociattnico, religion o convicciones,

discapacidad, edad u orientacién sexual se comsidaT todo caso actos discriminatorios”.

De esta manera, la proteccion contra el acoso ngoiedia incluida en la proteccion del
derecho a la dignidad de la persona y la no discaomn.

El Estatuto de los Trabajadores no contiene tampef@rencia expresa a este tipo de
acoso, quedando subsumido en la formulacion genéet art. 4.2 que recoge entre los
derechos del trabajador, el derecho “al respetsudatimidad y la consideracién debida a
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su dignidad, comprendida la proteccién rente asagmr razon de origen racial o étnico,
religion o convicciones, discapacidad, edad u tai@an sexual, y frente al acoso sexual y
al acoso por razén de sexo.”

En cuanto a la legislacién comunitaria, existeme&livas que, pese a no referirse tampoco
de manera estricta al acoso moral, si estan relagas con temas proximos. Nos referimos
a la Directiva 2000/43/EC que fija los principios mlo discriminacion por razén de raza u
origen étnico y a la Directiva 2002/73/EC del Pagato Europeo y del Consejo de 23 de
septiembre de 2002 que modifica la Directiva 76/ICEE del Consejo relativa a la
aplicacion del principio de igualdad de trato emenbres y mujeres en lo que se refiere al
acceso al empleo, a la formacion y a la promociarfiepionales, y a las condiciones de
trabajo.

La Directiva 2000/78/CE del Consejo de 27 de Didieande 2000 relativa al
establecimiento de un marco general para la igdadéatrato en el empleo y la ocupaciéon
se refiere al acoso como:

Art. 2 “El acoso constituira discriminacion a efestde lo dispuesto en el apartado 1
cuando se produzca un comportamiento no deseadoioaeldo con alguno de los motivos
indicados en el articulo 1 que tenga como objetivaonsecuencia atentar contra la
dignidad de la persona y crear un entorno intimatad, hostil, degradante, humillante u

ofensivo. A este respecto, podra definirse el qmecde acoso de conformidad con las
normativas y practicas nacionales de cada Estadembio”.

Igualmente el derecho de toda persona a la iguadtalla ley y a estar protegida contra
la discriminacién constituye un derecho universabnocido en la Declaracion Universal
de Derechos Humanos, la Convencion de las Nacibmétas sobre la eliminacion de
todas las formas de discriminacion contra la muger,Pactos de las Naciones Unidas de
Derechos Civiles y Politicos y sobre Derechos Epvods, Sociales y Culturales, asi
como en el Convenio Europeo para la ProteccibnodeDerechos Humanos y de las
Libertades Fundamentales, de los que son partes tod Estados miembros. El Convenio
no 111 de la Organizacion Internacional del Tralpaghibela discriminacion en el &mbito
del empleo y la ocupacion.

A pesar de no existir una prevision legislativaregp frente al acoso moral, se trata de un
concepto muy elaborado por la doctrina, constitdgesin lugar a dudas un ilicito laboral,
generador de obligaciones y responsabilidadesdptesario, de gran trascendencia por
afectar a derechos fundamentales del trabajador.

En atencion a ello, el Convenio colectivo de laga€ale Ahorros para 2003-2006,
contiene el compromiso para su erradicacion (&}, hantenido expresamente por el
convenio para de las Cajas de Ahorros para los 20{®&2010:
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Art. 12:” Acoso moral en el trabajo. Las Cajas deotros se comprometen a promover el
establecimiento de las bases indispensables, neagsa convenientes, en orden a no
tolerar ningun tipo de conductas o practicas desacmoral en el trabajo.”

En cuanto a Ley 31/95 de Prevencion De Riesgosradd®) hacemos mencidon especial
al art.14 respecto al Derecho a la protecciontéranlos riesgos laborales, y al Art. 15,
como principios de la accion preventiva:

Art. 14: 1. “Los trabajadores tienen derecho a una protencificaz en materia de
seguridad y salud en el trabajo. El citado dereshipone la existencia de un correlativo
deber del empresario de proteccién de los trabajagdrente a los riesgos laborales...”

2. “En cumplimiento del deber de proteccion, el essprio debera garantizar la
seguridad y salud de los trabajadores a su servaiotodos los aspectos relacionados
con el trabajo.”

Respecto a la tipificacion de las infracciones disas en materia de relaciones labores,
hemos de resefar el Texto Refundido de la Leyesbifracciones y Sanciones en el

Orden Social (LISO), aprobado por el Real Decretgislativo 5/2000, de fecha 4 de

agosto, y mas concretamente los siguientes arsiculo

Art.8: “Infracciones muy graves. Son infraccionegyngraves en materia de relaciones
laborales:

11. Los actos del empresario que fueren contraalosespeto de la intimidad y
consideracion debida a la dignidad de los trabajeedd.

Art. 12:"Infracciones graves. Son infracciones geaven materia de prevencion de riesgos
laborales:

7. La adscripcién de trabajadores a puestos dedjaltuyas condiciones fuesen
incompatibles con sus caracteristicas personalesde quienes se encuentren
manifiestamente en estados o situaciones tranafarue no respondan a las exigencias
psicofisicas de los respectivos puestos de tralzgocomo la dedicacion de aquéllas a
la realizacion de tareas sin tomar en consideracgus capacidades profesionales en
materia de seguridad y salud en el trabajo, salue ge trate de infraccion muy grave
conforme al articulo siguiente.”

17



