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PROTOCOLO SOBRE ACOSO LABORAL

PREAMBULO

El derecho a la intimidad, a ser tratado con dignidad y a la salud en el trabajo son
derechos de toda persona trabajadora. En virtud de los mismos, Banco Santander tiene
la responsabilidad de crear y mantener con todas las medidas a su alcance, un entorno
laboral donde se respeten los derechos de las personas que trabajan en la empresa.

Asumiendo esta responsabilidad y abundando en lo recogido en el Convenio Colectivo
de Banca en sus articulos 51 y 53 que tipifica como falta, en diferentes grados, tanto el
trata incorrecto o descortés a comparieros/as de trabajo cémo el abuso de autoridad
por parte de superiores, y lo que el Banco Santander expresa en su “CODIGO
GENERAL DE CONDUCTA”, TITULO II, PRINCIPIOS ETICOS GENERALES DEL GRUPO
SANTANDER, punto 5, en el que se refiere al respeto a las personas:

“El acoso, el abuso, la intimidacidn, la falta de respeto y consideracion son inaceptables
y no se permitirdn ni toleraran en el trabajo, y aquellos empleados con personal a su
cargo en las unidades organizativas del Grupo deberan promover y asegurarse, con los
medios a su alcance, que dichas situaciones no se produzcan.

Todos los empleados y, especialmente, quienes desempefien funciones de direccion,
promoveran en todo momento, y en todos los niveles profesionales, unas relaciones
basadas en el respeto por la dignidad de los demas, la participacion, la equidad y la
colaboracion reciproca, propiciando un ambiente laboral respetuoso a fin de lograr un
clima de trabajo positivo”.

Puede verse que se recogen en este codigo de conducta cuestiones demostrativas de
la sensibilidad que estos asuntos han merecido ya en nuestra empresa. Pero, a nuestro
juicio esto resulta insuficiente al no regularse de manera especifica la prevencion y el
protocolo de actuacion ante situaciones en las que se incumplen este cédigo.

Mas concretamente, en lo referente a los posibles casos de acoso moral en el trabajo o
mobbing, no existe en la actualidad el tratamiento diferenciado que estos casos
exigen. Algo entendible, dado lo delicado de estas cuestiones y lo novedoso de su
tratamiento, tanto en el &mbito legal, como en el de la empresa.

Para afrontar este problema debemos comenzar por definir lo més precisamente
posible el acoso moral o mobbing.

DEFINICION

Se entiende por acoso moral la situacién de hostigamiento en el lugar de trabajo en la
gque una persona o grupo de personas se comporta abusivamente, ya sea de autoridad
o0 de otra clase, de forma hostil, con palabras, gestos o de otro modo, respecto de
otra, atentando contra su persona de forma sistematica, recurrente y durante un
tiempo prolongado, con la finalidad de destruir las redes de comunicacion de la victima
0 victimas, destruir su reputacion, perturbar el ejercicio de sus labores, provocando en
quien lo padece sintomas psicosomaticos y estados de ansiedad y depresion, con el fin
de provocar que la persona afectada finalmente abandone el puesto de trabajo.



W ., . .
M%EE banco santander seccidén sindical &

Estamos ante un tipo de riesgo psicosocial, capaz de generar entornos de trabajo
disfuncionales con repercusiones sobre la seguridad y salud de las personas, entendida
la salud como un estado de bienestar fisico, psiquico y social, y no solo como la
ausencia de enfermedad (OMS, 1977).

OBJETIVOS

El presente “Protocolo de actuacion y la prevencién del acoso en el trabajo”, refleja el
compromiso de evitar que se produzcan situaciones de acoso moral, al ser éstas
atentatorias de la dignidad, del derecho al empleo, a la salud laboral, la intimidad,
todas perjudiciales para el entorno laboral y generadoras de efectos indeseables en la
salud, moral, confianza y autoestima de las personas.

A partir de la definicion anterior de acoso moral en el trabajo anteriormente expuesta
podemos precisar los elementos necesarios para poder entender como tal una
situacion.

e 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/a o grupo de compafieros/as — acoso
vertical y horizontal - . Ahora bien, no toda actividad provocadora de tensién o
conflicto en el ambito 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.

e La intencionalidad o elemento subjetivo, orientado a conseguir el perjuicio
moral del otro, dentro del &mbito de la empresa y como consecuencia de la
actividad que se realiza en el lugar de trabajo.

e La reiteraciobn 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 estariamos ante una situacion
de "mobbing".

Los mecanismos de presién mediante los cuales se manifiesta el acoso moral, una vez
analizadas diversas sentencias que han recogido su existencia, son variados,
aprecidndose entre las mismas, algunos comunes como:

» Medidas de aislamiento social: p.ej. impedir las relaciones personales con
otros/as comparferos/as de trabajo, con los clientes, no dirigirles la palabra,
etc.

» Separacion del trabajador/a de sus funciones de mayor responsabilidad: p.ej.
encomendandole trabajos de inferior categoria, ordenandole tareas
innecesarias, etc.

» Medidas de ataque a la victima: p.ej. criticando y minusvalorando su trabajo
ante otros compaferos, difundiendo rumores infundados sobre el trabajador/a
o0 atribuyéndole errores que no ha cometido, etc.

> Agresiones fisicas 0 verbales: p.ej. imitar al trabajador/a, burlarse de él o ella,
proferir insultos o criticas constantes de su vida personal o comentarios
ofensivos a fin de ridiculizarlo en publico.
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En definitiva, un auténtico hostigamiento realizado con el objetivo de destruir a la
victima o provocar su abandono de la empresa.

Para prevenir y combatir dichas conductas el presente protocolo se inspira en los
siguientes principios:

e Todos los trabajadores tienen derecho a un ambiente de trabajo adecuado,
libre de problemas de intimidacion y deben tener garantizada la ayuda a la
persona que lo sufra, estableciendo las medidas disciplinarias oportunas y
aquellas, de caracter corrector, que eviten que dicha situacion pueda volver a
repetirse.

¢ Tienen derecho, igualmente, a que se garantice que este tipo de denuncias se
tramitaran observando un riguroso respeto a la intimidad, confidencialidad,
objetividad y neutralidad que quedaran garantizados a través de este protocolo.

e Todos los ciudadanos tienen derecho al derecho de intimidad, dignidad,
derecho a la salud, derecho al trabajo.

Por tanto, quedan expresamente prohibidas cualquier accion o conducta de esta
naturaleza siendo consideradas como falta laboral y dando lugar a la aplicacion del
régimen disciplinario y se adquiere el compromiso de garantizar que todas las personas
que tengan relacion directa en el ambito laboral, con la Empresa, disfruten de un
ambiente de trabajo respetuoso con un trato cortés y digno, en el que el derecho a la
igualdad de trato, a la no discriminacion, a la dignidad, a la intimidad e integridad sean
principios fundamentales que se respeten en todo momento.

Asimismo, se compromete a adoptar las medidas correctoras y disciplinarias
correspondientes y de proteccién a las personas afectadas cuando se produzcan tales
conductas.

AMBITO DE ACTUACION

Todas las personas que prestan sus servicios, independientemente del tipo de contrato
laboral que dispongan, incluyendo personal becario, personal de ETT"s, empresas
consultoras, etc, tienen derecho a iniciar el presente procedimiento, presentando una
denuncia si detectan o se sienten victimas de un posible acoso moral. Para ello podran
solicitar la protecciéon del presente protocolo, sin perjuicio de las acciones legales que
le correspondan.

MEDIDAS DE CARACTER PREVENTIVO:

e El banco procederd a la comunicacion efectiva de este Protocolo y de la
declaracion de principios contenida en el mismo a todas las personas de la
Empresa, subrayando el compromiso de la Direccidbn de no tolerar ninguna
situacion de acoso, fomentando de esta manera un clima en el que éstas no
puedan producirse.

e A partir de la entrada en vigor del presente Protocolo proporcionara
informacién detallada sobre el mismo a aquellas personas que tienen
trabajadoras/es bajo su responsabilidad.

e El protocolo vigente en cada momento estara a disposicion de todo el personal
en el portal corporativo.
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e Con el fin de sensibilizar y concienciar a todo el personal de que estas
conductas de acoso son inaceptables, este Protocolo se dard a conocer a través
de una accion divulgativa, mediante tripticos y/o comunicaciones internas
individuales garantizando que esta informacién llega a todas las personas
sujetas a él.

e El Plan de Acogida, dirigido al personal de nuevo ingreso, incluira informacion
especifica sobre este Protocolo.

e Se disefiardn cursos de perfeccionamiento en habilidades directivas, que
persigan el logro de un clima laboral adecuado.

e Disponer de una via de resolucion rapida, eficaz y confidencial de los conflictos
gque pudieran plantearse en esta materia.

e Se informard a las empresas concurrentes contratadas que desarrollen su
actividad en centros de trabajo, que la Empresa dispone de un Protocolo de
prevencion del acoso, de conformidad con lo establecido en el Real Decreto
171/2004, de 30 de enero (RCL 2004, 261, 623), por el que se desarrolla el
articulo 24 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre (RCL 1995, 3053), de
Prevencion de Riesgos Laborales, en materia de coordinacion de actividades
empresariales.

e La empresa realizara las evaluaciones de riesgos psicosociales, con la finalidad
de prevenir, y en su caso eliminar las situaciones de riesgo psicosocial.

e Se realizara periddicamente una encuesta de clima laboral.

COMISION DE INSTRUCCION DEL ACOSO LABORAL

Se constituira una Comisién de Instruccion del Acoso Laboral. Esta comision valorara y
tramitara las reclamaciones que se presenten en materia de acoso en el trabajo, y
desarrollara las actuaciones que sean precisas para determinar la presencia o no de
estas conductas.

La Comision de Instruccion del Acoso Laboral tendra, ademas, la responsabilidad de
garantizar la confidencialidad en sus actuaciones y los derechos de todos los
interesados en un procedimiento.

La Comision serd paritaria_ entre las partes firmantes y estarA compuesta por seis
miembros pertenecientes al Comité Estatal de Seguridad y Salud. Su finalidad sera la
investigacion, instruccién y seguimiento de los casos de acoso laboral. Tendran el
derecho de acceso a toda la informacion y documentacion necesaria para la resolucion
de los mismos y sus acuerdos se adoptaran por consenso.

La Comisién, cuya composicién tendra un caracter permanente y estable, sera de
publico conocimiento y recibird formacion especializada por cuenta de la empresa
sobre el tratamiento y la intervencién organizativa en materia de acoso laboral y
riesgos psicosociales.

Asimismo, en caso necesario, podra disponer de asesoramiento técnico en medicina
del trabajo y en prevencién de riesgos laborales.

Cualquier miembro de esta comision, involucrado en un proceso de acoso laboral o
afectado por relacion de parentesco y/o afectiva, de amistad o enemistad manifiesta, o
de superioridad o subordinaciéon jerdrquica inmediata respecto de la victima o la
persona denunciada, quedara automaticamente invalidada para formar parte de dicho
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proceso. Si fuera la persona denunciada, quedara invalidada para cualquier
procedimiento hasta la resolucién de su caso, siendo sustituido por otro miembro de la
parte social o de RR.HH. segin proceda.

PROCEDIMIENTO

Toda persona que desee presentar una reclamacion por acoso en el trabajo, debera
hacerlo por escrito 0 a través del buzon de correo electrénico creado al efecto o de
forma verbal ante un miembro de esta comisién, o representante de los trabajadores,
el cual recogerd por escrito la declaracion. Se facilitard un modelo de instancia a quién
lo solicite, ademas de estar disponible en el portal corporativo.

El escrito de denuncia debera contener, al menos, la siguiente informacion:

> Descripcion de los hechos y naturaleza del acoso a través del diario de
incidentes de acuerdo al adoptado por el instituto nacional de seguridad e
higiene en septiembre 2010

> Persona o personas que, presuntamente, estdn cometiendo el acoso.

» Cualquier informacion que facilite la investigacion de los hechos

Esta declaracién se dirigird a la Comision de Instruccion del Acoso Laboral.

También podran denunciar casos de presunto acoso, los representantes legales de los
trabajadores, asi como cualquier trabajador o trabajadora que tenga conocimiento de
la existencia de algun caso.

Recibida una reclamaciéon, la Comisién de Instruccion del Acoso Laboral,
debera reunirse en el plazo méximo de 5 dias habiles para iniciar las actuaciones
pertinentes.

Una vez recibida la denuncia la comision de instruccién establecerd como medida
cautelar la separacibn de la persona denunciante y del presunto acosador,
iniciando una investigacion de los hechos con total respeto al principio de presuncion
de inocencia y demas principios recogidos en el presente protocolo.

El procedimiento, sometido al criterio de celeridad, se impulsara de oficio en todos sus
tramites.

La Comision tendra plenas facultades para investigar los hechos. Se adoptaran las
medidas necesarias para proteger al denunciante y denunciado durante el transcurso
de la instruccién y con posterioridad. Asimismo se podran adoptar mas acciones
cautelares que resulten acordes con las circunstancias denunciadas si fueran
necesarias.

Asimismo la Comision podra delegar en uno de sus miembros las facultades necesarias
para la instruccién y trdmites necesarios en cada caso. De todos ellos debera mantener
informados al resto de componentes de la citada comision.

La persona delegada por la Comisién solicitara la ampliacion de la informacion sobre
los hechos, entorno laboral y social, etc., que estime pertinentes y procedera a
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recabar, del trabajador/a, el consentimiento expreso y por escrito para poder acceder a
cuanta informacion sea precisa.

La instruccion tendra una duracidbn méaxima de 10 dias habiles, en cuyo plazo sera
preceptiva la emision de un informe inicial o pliego de cargos que sera puesto en
conocimiento del denunciado para que formule las alegaciones oportunas en el plazo
maximo de 5 dias habiles.

Las personas afectadas podran, en cualquier momento, aducir alegaciones y aportar
documentos, testigos u otros elementos que se podran tener en cuenta por la
Comisién de Instruccion.

Se solicitaran aquellos documentos que se consideren necesarios para esclarecer la
reclamacién. Los informes solicitados seran facultativos y no vinculantes.

Las partes interesadas podran, en todo caso, actuar asistidos por un asesor y/o su
representante sindical cuando lo consideren conveniente en defensa de sus intereses.

Las personas afectadas podran solicitar ayuda externa como policia, fiscales,
inspeccion de trabajo, en cuyo caso el banco mantendra las medidas cautelares hasta
que se resuelva el expediente.

De cualquier forma, la Comisién adoptara las medidas necesarias para lograr el pleno
respeto y de igualdad de los interesados en el procedimiento.

Los hechos relevantes que se deban incluir en el informe final de la Comisién, podran
acreditarse por cualquier medio de prueba admisible en Derecho.

Una vez recibidas las alegaciones del Demandado, la Comisién de Instruccién debera
emitir un informe final en el plazo de 10 dias habiles a contar desde el dia siguiente a
la presentacion de la denuncia. Dicho informe se elevard a la Direccion de Recursos
Humanos quien, previa consulta a Asesoria Juridica, adoptara la resolucion y/o las
medidas correspondientes.

Esta resolucion, junto con la propuesta de la Comisién, se trasladara inmediatamente
a las personas interesadas.

Las actuaciones que el informe, en su caso, recomiende adoptar, se llevaran a cabo
con la maxima celeridad por los Organos competentes en la materia. Estas
recomendaciones podran consistir en medidas organizativas y/o disciplinarias.

Las conductas de acoso en el trabajo, sin perjuicio de la responsabilidad civil o penal
gue se deriven de las mismas, podran subsumirse dentro de las conductas tipificadas
como faltas graves y muy graves en el Convenio Colectivo. Estas conductas se
sancionaran con base en lo previsto en el Convenio y en el Estatuto de los
Trabajadores.

Sera de obligado cumplimiento para las partes y para las personas que participen en la
instruccion del presente protocolo el deber de absoluta confidencialidad de la
informacién que se maneje durante el transcurso del expediente y con posterioridad de
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forma indefinida, con el fin de salvaguardar los derechos de las personas implicadas y
la integridad del presente protocolo.

MEDIDAS COMPLEMENTARIAS

En el caso de que se determine la existencia de acoso, en cualquiera de sus
modalidades, y la sancién impuesta al acosador no conlleve su salida de la empresa, se
tomaran las medidas oportunas para que el acosador y la victima no convivan en el
mismo entorno de trabajo.

En estas medidas - que no podran suponer ni mejora ni detrimento de sus condiciones
contractuales - tendra preferencia de trato la persona acosada.

En el supuesto de que se haya constatado la existencia de acoso el Servicio de
Prevencion encargado de la vigilancia de la salud hard los correspondientes examenes
médicos oportunos. Asi mismo, las posibles contingencias de salud que pueda sufrir o
haber sufrido con anterioridad la victima por este motivo, se entenderdn como
accidente de trabajo por lo que serd la Mutua quien se ocupard de su tratamiento y
control, poniendo a disposicién del trabajador un especialista en psiquiatria, o aquellos
gue sean necesarios, hasta lograr su completa recuperacion.

En el caso de haberse constatado represalias o perjuicios de caracter laboral para la
victima durante el acoso, ésta tendra derecho a ser restituida en las condiciones en
gue se encontraba antes del mismo.

De los incidentes de acoso que se produzcan en la Empresa, se dara informacién en la
Comision, salvaguardando en todo caso la identidad de las personas afectadas, donde
se realizara el seguimiento de los mismos, el impacto del Protocolo y su efecto y se
podra proponer sugerencias y medidas tendentes a su disminucion, si se considera
necesario.

Por ello, y con el objetivo fundamental de salvaguardar la identidad de las personas en
este procedimiento de seguimiento de los incidentes no se facilitaran en ningin caso
los datos personales relativos a su identidad, no constando los nombres de las
personas involucradas, que seran sustituidos por un cédigo alfanumérico.

Trimestralmente, con las garantias necesarias para proteger la intimidad de las
personas, se dard cuenta al Comité de Seguridad y Salud, de las actuaciones realizadas
en materia de acoso en el trabajo.

Proteccion del personal ante la intimidacion o persecucion

La Empresa se asegurard de que las personas que consideren que han sido objeto de
acoso, las que planteen una queja en materia de acoso o las que presten asistencia en
cualquier proceso con arreglo al presente Protocolo, por ejemplo facilitando
informacién o interviniendo en calidad de testigo, o los miembros de la Comision de
Instruccion, no seran objeto de intimidacion, persecucion, discriminacion o represalias.
Cualquier accidén en este sentido se considerara como un asunto disciplinario.
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Cuando la constatacion de los hechos denunciados no sea posible, en ningdn caso se
tomaran represalias contra el trabajador denunciante, antes al contrario, se
supervisara con especial atencion la situacién para asegurarse que el acoso no se
produce.

Derecho de intimidad, deber de sigilo y proteccién de datos.

Todas las personas que intervengan en un proceso de acoso laboral, tendran la
obligacién de guardar secreto de los datos e informaciones a los que hayan tenido
acceso durante la tramitacion del mismo.

En todo momento se garantizard la proteccion al derecho a la intimidad generado por
este procedimiento y se estara a lo regulado en la Ley Organica 15/1999 de Proteccion

de Datos de caracter personal (LOPD) y normativa derivada de la misma.

FINALIZACION O RESOLUCION

A partir del andlisis de la informacion obtenida, se podran dar las siguientes
situaciones:

1.- Que existan indicios racionales de una posible situacion de acoso, o que, no
existiendo indicios de acoso, si los haya de hechos o circunstancias que pudieran ser
constitutivos de falta laboral.

> Se instara la adopcion de medidas cautelares.
» Se convocara, de forma urgente, a la comision antiacoso, que se reunira dentro
de las 72 horas siguientes, a fin de valorar el informe de conclusiones.

2.- Que no se constaten indicios racionales de una situacion de acoso, ni de otra
circunstancia constitutiva de falta laboral.

» Se convocard a la comision antiacoso, para la valoracién del informe de
conclusiones y la emision de la correspondiente propuesta de archivo.

» En todo caso, se procurara que la duracion de todo el proceso no exceda de 30
dias naturales.

Para el caso de disconformidad con la resolucion adoptada por la Comision, cualquiera
de las partes afectadas podra exigir una segunda instancia, que se pronuncie sobre la
situacién, consistente en un profesional con experiencia notable en situaciones de
acoso laboral, que serd nombrado por la comision por consenso. Los gastos que
origine esta segunda instancia serdn sufragados por la Empresa.

En caso de haberse constatado la situacién de acoso laboral y la empresa pondra en
conocimiento de las autoridades laborales, judiciales o penales, segun proceda, dicha
situacion, asi como la sancién adoptada.



