ACOSO LABORAL

1.- Objeto

El respeto a la dignidad e integridad de las personas en el entorno de trabajo es un derecho
fundamental respaldado tanto por la legislacion espafiola, mediante su Constitucion, Estatuto de
los Trabajadores y Leyes de Prevencion de Riesgos Laborales y para la Igualdad Efectiva de
Mujeres y Hombres, como por las diferentes Directivas Europeas al respecto.

Esta entidad declara expresamente su compromiso en el establecimiento de un marco laboral
libre de conductas que atenten contra la dignidad e integridad personal, articulado a través de un
protocolo de actuacion que permita la intervencion efectiva ante las mismas, asi como del
desarrollo de medidas de prevencion.

2.- Definiciéon
De acuerdo con las diferentes normativas, se definen tres tipos diferentes de acoso laboral:

1.- Acoso sexual: cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando
se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

2.- Acoso por razén de sexo: todo comportamiento realizado en funciéon del sexo de una persona,
con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo, asi como cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca en
una persona como consecuencia de la presentacion por su parte de una queja, reclamacion,
denuncia, demanda o recurso, destinados a impedir su discriminacién y a exigir el cumplimiento
efectivo del principio de igualdad entre hombres y mujeres.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho, a la aceptaciéon de una
situacion constitutiva de acoso sexual o por razén de sexo, se considerara también como acto
discriminatorio por razén de sexo.

3.- Acoso moral 0 “mobbing”: Se entiende por acoso moral la situaciéon de hostigamiento en el
ambito de la relacién laboral en la que una persona o grupo de personas se comporta
abusivamente, de forma hostil, ya sea verbal, psicoldgica o fisica, respecto de otra, atentando
contra su persona de forma sistematica, recurrente y durante un tiempo prolongado, con la
finalidad de perjudicar su reputacion o vias de comunicacion, perturbar el ejercicio de sus labores,
provocando en quien lo padece un perjuicio psicolégico o moral, con el fin de provocar que la
persona afectada finalmente abandone el puesto de trabajo.

Los elementos necesarios del acoso moral son los siguientes:

- Una conducta de hostigamiento o presion, entendiendo por tal toda actuacion que pueda
ser percibida desde un punto de vista objetivo, como un ataque, ya se ejerza por un
superior o un compafiero o grupo de companieros (acoso vertical y horizontal). Pero no
toda actividad provocadora de tensién o conflicto en el &mbito laboral puede considerarse
como acoso moral, siendo preciso diferenciar entre “mobbing” y otro tipo de actitudes,
igualmente reprobables, como actos discriminatorios o abusos de poder que puedan
producirse de manera aislada.



- Laintencionalidad o elemento subjetivo, orientado a conseguir el perjuicio moral del otro,
dentro del ambito de la empresa y como consecuencia de la actividad que se realiza en
el lugar de trabajo.

- La reiteracion de esa conducta que se desarrolla de forma sistematica y prolongada
durante un periodo de tiempo. Es decir, debe tratarse de conductas repetidas en el
tiempo, pues de lo contrario no se produce una situacion de “mobbing”.

3.- Protocolo de actuacion
3.1.- Principios

Las actuaciones llevadas a cabo por la entidad para el esclarecimiento y, en su caso, adopcion
de medidas ante situaciones de acoso laboral se regiran por los siguientes principios:

- Confidencialidad: todas las personas implicadas directa o indirectamente en el proceso
deberan garantizar la absoluta confidencialidad y secreto de todas las actuaciones
realizadas, asi como de aquella informacion o circunstancias conocidas; con
independencia del resultado final del mismo.

- Eficiencia: el procedimiento debe ser &gil y rapido, respetando siempre los plazos
establecidos y facilitando las actuaciones a las personas involucradas.

- Proteccion: se debera otorgar proteccidon a la persona denunciante desde el momento
en que formalice la misma, adoptando las medidas cautelares que se estimen necesarias
para evitar la continuidad de la situacidon. Asimismo, se debera proteger ante posibles
represalias tanto a la persona denunciante como a aquellas que pudieran testificar
durante el proceso, siempre que las denuncias presentadas no resulten ser falsas.

3.2.- Protocolo

1. El protocolo se activara ante la presentacion de una denuncia escrita ante la Direccion
General de la entidad por la persona objeto del acoso o por cualquier otra que tenga
conocimiento de la situacion, incluyendo al Comité de Empresa.

El escrito deberéa contener la identificacion de la persona denunciante e ir firmada por la
misma. También incluird una descripcién de los hechos y su naturaleza, incluyendo a las
personas que previsiblemente estén cometiendo el acoso y cualquier otra informacion
que pudiera facilitar la investigacion de los hechos.

La persona denunciante podra solicitar voluntariamente la participacién del Comité de
Empresa como supervisora del procedimiento.

2. El Instructor del procedimiento sera la Direccién General, excepto que la misma sea la
parte denunciada, siendo el Protectorado de la Fundacién el encargado de nombrar a la
Instruccion en este caso. Podra servirse de asesoramiento externo si asi lo considera
necesario. La instruccion decidira si admite a tramite la denuncia o la rechaza, bien por
no cumplir las condiciones necesarias, o bien por resultar evidente que lo planteado no
entra dentro de los supuestos contemplados en el presente articulo.

3. Admitida a tramite la denuncia, el Instructor decidird si adopta medidas cautelares y
comenzara el proceso de recopilacion de informacion. Este incluird necesariamente
entrevistas con las partes involucradas, asi como cualquier otro miembro del personal o
tercero que pudiera aportar pruebas o testimonios relevantes para el caso.



4. El proceso debera concluir en un plazo maximo de 30 dias naturales desde la fecha de
presentacion de la denuncia, mediante la emision de un informe que detalle toda la
informaciéon y pruebas obtenidas, determinando las conclusiones que alcance la
Instruccién, asi como las medidas necesarias para resolver la situacion.

5. En caso de confirmarse la situacién se aplicara el articulo ___ del Régimen Disciplinario
del presente Convenio Colectivo en los términos previstos en el mismo, asi como las
responsabilidades penales que en su caso pudieran derivarse.

Si los hechos no han podido ser demostrados fehacientemente, se cerrara el expediente
sin que haya lugar a represalias de ningun tipo a las partes involucradas.

En caso de la constatacion de la falsedad de la denuncia, se tomaran las medidas
disciplinarias correspondientes ante la persona denunciante.

4.- Medidas de prevencién de acoso laboral

Con la intencién de prevenir las situaciones de acoso, se fomentaran medidas para evitar que se
produzcan, partiendo del principio de que todas las personas tienen derecho al respeto a su
intimidad, a la debida consideracion de su dignidad y a la no discriminaciéon en las relaciones
laborales.

- Comunicacion: promoviendo el conocimiento de este Protocolo por todos los
integrantes de la entidad en especial en cuanto al procedimiento a seguir para la
denuncia ante una posible situacién de acoso, la sensibilizacién en los conceptos del
respeto a la dignidad sobre los que se inspira y la informacion de su existencia a otras
entidades colaboradoras.

- Formacién: con la intencién de prevenir situaciones de acoso y desde la vision de la
prevencion de riesgos, los planes de formacion incluirdn esta materia especialmente
cuando afecten a personas de la empresa que tenga gente a su cargo. En caso de
considerarlo necesario se impartira formacién especifica en esta materia a aquellas
personas que por parte de la entidad puedan participar en el procedimiento.

- Compromiso: todo el personal tendra la responsabilidad de ayudar a garantizar un
entorno laboral en el que se respete la dignidad. Igualmente constituye una obligacion
esencial de cualquier mando o responsable, velar por la consecuciéon de un clima
adecuado de trabajo y exento de conductas que pudieran ser constitutivas de acoso,
segun los términos contenidos en este Protocolo. Por ello estos responsables deberan
tener encomendada la labor de garantizar y evitar que no se produzcan situaciones de
acoso dentro de su ambito tomando las medidas que considere necesarias para evitar
conductas sensibles de constituir acoso.



