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1. INTRODUCCION.

LA LIGA NACIONAL DE FUTBOL PROFESIONAL (en lo sucesivo LALIGA) y la representacion de las
personas trabajadoras (en lo sucesivo identificada como “BLT"), son conscientes de la necesidad
de proteger los derechos fundamentales de la personay especialmente su dignidad en el ambito
laboral. Tanto la cultura como los valores de LALIGA tienen como objetivo primordial preservar la
seguridad y salud en el trabajo y el respeto a las personas que integran la empresa, garantizando
un entorno de trabajo que proscriba la comision de infracciones, incluyendo aquellas constitu-
tivas de delito y otras conductas que se encuadran en el acoso moral o mobbing, incluidos los
cometidos en el ambito digital, de conformidad con los principios inspiradores de la normativa
internacional, europea y nacional.

El caracter pluriofensivo del acoso laboral tiene su ambito de proteccion en la Constitucion Es-
pafiola que reconoce como derechos fundamentales la dignidad de la persona (articulo 10), asi
como la integridad fisica y moral sin que, en ningun caso, puedan ser sometidos a torturas ni a
penas o tratos inhumanos o degradantes (articulo 15), y el derecho al honor, a la intimidad perso-
nal y familiar y a la propia imagen (articulo 18); y encomienda al tiempo a los poderes publicos (en
el articulo 40.2) a velar por la seguridad e higiene en el trabajo.

Esta proteccion ha encontrado asimismo amparo en los arts. 4 y 17 del Estatuto de los Trabajado-
res, los arts. 7, 8 y 48 de la Ley Organica 3/2007 de Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, asi
como al derecho de proteccion de la salud de todas las personas trabajadoras que se recoge en
la Ley 31/1995 de Prevencioén de Riesgos Laborales, entre otras.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, da un
gran paso prohibiendo expresamente el acoso moral y el acoso por razén de sexo, asi como de-
finiendo estas conductas (articulos 7, 8, 48 y 62).

El articulo 48 de la citada Ley Organica establece que las empresas deberan promover condi-
ciones de trabajo que eviten la comision de delitos y otras conductas contra la libertad sexual y
la integridad moral en el trabajo. Con arreglo al citado precepto, los representantes legales de
las personas trabajadoras deberan contribuir a prevenir la comision de delitos y otras conductas
contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo. Asi mismo se impone la obligacion a la
empresay ala RLT de negociar las medidas que se puedan establecer para garantizar la integri-
dad moral en el trabajo.

Por su parte, el Estatuto de los Trabajadores, en su articulo 4.1, letra “e", reconoce el derecho del
personal al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad, comprendida la
proteccion frente al acoso por razén de origen racial o étnico, religidon o convicciones, discapaci-
dad, edad u orientacion sexual, y frente al acoso sexual y al acoso por razdn de sexo.

Dicho precepto ha de ponerse en relacion con el articulo 19 del mismo texto legal que establece
la obligacion de las empresas de facilitar una proteccion eficaz de la salud de su personal y con el
articulo 20 que prevé que la empresa, en el control de la actividad, ha de garantizar condiciones
de trabajo que respeten la dignidad de la persona.

Del mismo modo el articulo 14 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de Riesgos
Laborales, dispone que los trabajadores tienen derecho a una proteccion eficaz en materia de
seguridad y salud en el trabajo. En cumplimiento del deber de proteccion, el empresario debe
garantizar la seguridad y la salud del personal a su servicio en todos los aspectos relacionados
con el trabajo, incluyendo la adecuada proteccion frente al acoso.

Adicionalmente, la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y no discrimina-
cion, en su art. 4.1, establece que "queda prohibida toda disposicion, conducta, acto, criterio o
practica que atente contra el derecho a la igualdad. Se consideran vulneraciones de este dere-
cho (...) el acoso (...)".

Expuesto cuanto antecede, LALIGA y la RLT han acordado aprobar el presente Protocolo para la
prevenciony el tratamiento del acoso moral o mobbing, reforzando su compromiso de garantizar
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un entorno de trabajo seguro y libre de acoso. En este sentido, LALIGA y la RLT son firmes en el
compromiso de prevenir y evitar que se produzcan situaciones laborales que constituyan acoso
moral o mobbing, tal y como establece la legislacion, estableciendo mediante este documento
un mecanismo que fije cdmo actuar de manera integral y efectiva ante este tipo de conductas
o situaciones.

Para ello, este protocolo auna tres tipos de medidas:

1. Medidas preventivas, incluyendo una declaracion de principios, la definicion e identificacion de
las conductas constitutivas de acoso moral, asi como las medidas de formacion y sensibilizacion
frente a estas conductas.

2. Medidas proactivas o procedimentales de actuacion frente a las conductas de acoso, para dar
cauce a las quejas o comunicaciones que pudieran producirse y medidas cautelares.

3. Medidas reactivas frente a las conductas constitutivas de acoso moral:
# Medidas correctoras, incluyendo el régimen disciplinario.

# Medidas de resarcimiento o restitucion de los derechos de la victima.

2. DECLARACION DE PRINCIPIOS.

Las conductas constitutivas de acoso moral o mobbing en el trabajo estan totalmente prohibidas
en la empresa y se consideran inaceptables. Por ello, las partes firmantes se comprometen a ga-
rantizar los siguientes principios:

# Toda persona tiene derecho a recibir un trato correcto, respetuoso y digno, respetando-
sele su intimidad y su integridad fisica y moral, no pudiendo estar sometida, en ninguna
circunstancia, ya sea por nacimiento, raza, sexo, orientacidon moral, expresion o identidad
de género; diversidad de sexo genérica o familiar, religion, opinidn o cualquier otra condi-
cion o circunstancia personal o social, incluida su condicion laboral, a tratos degradantes,
humillantes u ofensivos.

# Toda la plantilla tiene derecho a una proteccion eficaz en materia de seguridad y salud en
el trabajo, incluida la proteccion frente a riesgos psicosociales. Dada la condicion de las
conductas de acoso moral o mobbing como riesgos laborales de origen psicosocial, LALI-
GA se compromete a asignar los medios humanos y materiales necesarios para prevenir y
hacer frente, en su caso, a las consecuencias derivadas de este tipo de conductas.

# LALIGA velara por el mantenimiento de un entorno laboral exento de riesgos y adoptara las
medidas necesarias, tanto organizativas como de formacion e informacion, para prevenir
la aparicion de conductas que pudieran constituir acoso moral, y que impliquen riesgos
laborales en relacion con la plantilla y también con personas que, no teniendo una relacion
laboral, presten servicios o colaboren con la empresa, en aplicacion de los procedimientos
de coordinacion de actividades empresariales en materia preventiva.

# LALIGA reconoce y garantiza el derecho del personal que se considere objeto de acoso
moral 0 mobbing, a plantear la apertura del procedimiento previsto a tal efecto en el pre-
sente protocolo.

# Se reconoce laimportancia de desarrollar acciones formativas e informativas que ayuden
a prevenir conductas constitutivas de acoso moral o mobbing en cualquiera de sus mani-
festaciones, y el compromiso de informar y formar a toda la plantilla, sobre el contenido del
presente protocolo y a sensibilizarlas en los valores de respecto sobre los que se inspira.

3. OBJETIVOS.

El objetivo de este protocolo es definir el procedimiento de prevencion y solucién de conflictos



en materia de acoso moral o mobbing, garantizando el derecho a invocar el mismo y salvaguar-
dando los derechos del personal afectado dentro de un contexto de prudencia y confidenciali-
dad, tramitando con la debida consideracion, seriedad y celeridad las comunicaciones que se
presenten.

Este protocolo velara especialmente por:

# Fomentar la cultura preventiva de cualquier tipo de conducta constitutiva de acoso moral
0 mobbing.

7 Prevenir, detectar y solucionar posibles situaciones de acoso moral o mobbing.

7 Investigar internamente, de manera 4gil, rapida y confidencial las comunicaciones que
pongan de manifiesto la posible existencia de conductas que puedan constituir una situa-
cion de acoso moral, en aras a precisar si en la empresa se ha producido dicha situacion.

7 Determinar, en su caso, la necesidad de adoptar medidas cautelares durante el proceso
de investigacion hasta la resolucion definitiva del procedimiento.

7 Proporcionar la ayuda que se considere necesaria para la victima, evitando su victimiza-
cion secundaria o revictimizacion.

7 Proteger a las personas que han presentado una comunicacion frente a cualquier tipo de
conducta que pudiera constituir acoso moral o mobbing, o que han intervenido en el proceso,
incluidas las personas que presten testimonio, asegurando que no seran objeto de intimida-
cion, persecucion o represalias, considerandose cualquier accion en este sentido objeto sus-
ceptible de las sanciones disciplinarias que se estimen oportunas. Igualmente seran objeto de
proteccion las personas afectadas por la comunicacion hasta que se demuestre en su caso la
existencia de la conducta constitutiva de acoso.

Seran objeto de sancion aquellas personas que presenten una comunicacion por una con-
ducta de acoso moral en el trabajo, cuando se demuestre que ésta es manifiestamente falsa o
vacia de contenido, habiéndose presentado con el Ginico propdsito de perjudicar a la persona
afectada por la comunicacion y poner en entredicho su credibilidad.

# Adoptar medidas disciplinarias contra la persona afectada por la comunicacion cuando
se constate una situacion de acoso.

4. AMBITO DE APLICACION.

El protocolo sera aplicable a todas las personas que presten servicios en LALIGA, sin exclusiones, ni
distincion por la naturaleza de su vinculacion juridica, incluyendo el personal de ETT.

En este sentido también resulta de aplicacion a las personas que, no teniendo una relacion laboral,
prestan servicios o colaboran con la empresa, tales como personas en formacion, las que realizan
practicas no laborales, personal de contratas y subcontratas y personal autébnomo que preste servi-
cios para la empresa, en aplicacion de los procedimientos de coordinacion de actividades empresa-
riales en materia preventiva.

El protocolo sera de aplicacion a las conductas y actos que puedan ser constitutivos de acoso moral, in-
cluidos los cometidos en el ambito digital, que se producen durante el trabajo, en cualquier ambito que
tenga una relacion directa con la prestacion de servicios de las personas trabajadoras para LALIGA.

S. PRINCIPIOS.

El presente Protocolo cumple con los siguientes Principios:

51 CONFIDENCIALIDAD Y RESERVA.

Todas las personas que intervengan en cualquiera de las fases del procedimiento tienen obliga-
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cion de guardar una estricta confidencialidad y reserva. Por tanto, no deben transmitir ni divulgar
informacion sobre el contenido de las comunicaciones presentadas, resueltas, o en proceso de
investigacion de las que tengan conocimiento, con la Unica excepcion de que sean requeridas
por la judicatura o las autoridades que correspondan. A partir de la comunicacion inicial, se asig-
naran codigos numeéricos a las partes afectadas, de forma que no aparezca ningun nombre para
no identificar a las personas hasta el informe de conclusiones.

5.2. DILIGENCIA'Y CELERIDAD.

La investigacion y la resolucion sobre la conducta comunicada deben ser realizadas sin demoras
indebidas, de forma que el procedimiento pueda ser completado en el menor tiempo posible,
respetando las garantias debidas.

5.5. RESPETO Y DIGNIDAD A LAS PERSONAS.

LALIGA adoptara las medidas pertinentes para garantizar el derecho a la proteccidn de la dig-
nidad e intimidad de las personas afectadas, incluyendo a la persona presuntamente acosada y
a la supuesta persona acosadora, y respetando el principio de presuncion de inocencia de ésta.

5.4, CONTRADICCION Y ORALIDAD.

El presente protocolo se fundamenta en los principios de contradiccion y oralidad: se resolvera
tras escuchar a las partes implicadas, si bien se procedera a la grabacion de las declaraciones o
a su transcripcion por medio de acta, siendo conservadas por la/s persona/s encargadas de la
instruccion. El procedimiento garantiza una audiencia imparcial y un tratamiento justo para todas
las personas afectadas. Se perseguira de buena fe la verdad y el esclarecimiento de los hechos
comunicados.

5.5. PROTECCION DE DATOS.

Se dara el debido respeto y cumplimiento de la normativa de proteccion de datos.

5.6. INDEMNIDAD FRENTE A REPRESALIAS.

Queda prohibido cualquier trato adverso o efecto negativo hacia una persona, cualquiera que
sea la naturaleza de su participacion en el proceso tramitado, como consecuencia de la presen-
tacion de queja, reclamacion, comunicacion o recurso por acoso moral o mobbing, incluyendo la
persona informante o la persona sobre la que se informa, asi como hacia quienes comparezcan
como testigos o participen en el procedimiento, por el mero hecho de formar parte del mismo.

Sin embargo, la existencia de una comunicacion que resulte ser falsa y se pueda acreditar que ha
sido presentada con el animo de perjudicar, desacreditar y causar perjuicios a la persona afecta-
da por la comunicacion, esta tipificada en el regimen sancionador del convenio colectivo como
unainfracciéon muy grave y podra dar lugar a la imposicion de la correspondiente sancion, llevan-
do aparejado el despido.

5.7.PROTECCION SOCIAL DE LA VICTIMA.

Se estableceran medidas cautelares, que puedan proteger a la persona informante y/o a la per-
sona afectada por la comunicacion, en funcion de las circunstancias concurrentes, siempre con
el consentimiento de la persona afectada, para proteger su salud psicoldgica en los tramites pre-
liminares, durante el procedimiento y con posterioridad al mismo, si fuera necesario.

6. CONCEPTOS Y DEFINICIONES.

6.1. ACOSO MORAL O MOBBING.

El acoso moral, también conocido por su terminologia anglosajona como mobbing, o coloquial-
mente como acoso laboral, puede ser definido como la situacion en que se ejerce una violencia



psicoldgica de forma sistematica y recurrente sobre otra persona o personas en el trabajo, al
objeto de degradar deliberadamente su integridad psicoldgica, creando un clima laboral y unas
condiciones de trabajo intimidatorias, hostiles, degradantes, discriminatorias, humillantes y ofen-
sivas con la intencion de que ésta o éstas abandonen el lugar de trabajo o se sometan a la volun-
tad de quién o quiénes la ejercen.

En este sentido, la jurisprudencia considera que las situaciones de acoso laboral, consisten siem-
pre en la causacion deliberada y no consentida de padecimientos fisicos, psiquicos o morales o
en el sometimiento al “riesgo relevante” de sufrirlos, esto es, a un “peligro grave y cierto” para la
integridad personal y tienen por finalidad o como resultado atentar o poner en peligro la integri-
dad del empleado y conciernen al reconocimiento constitucional de la dignidad de la persona,
su derecho fundamental a la integridad fisica y moral y la prohibicion de los tratos degradantes,
siendo por sus efectos multiformes, una conducta que puede vulnerar también otros derechos
fundamentales como el derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen.

De acuerdo con dicha jurisprudencia cabe afiadir como elementos basicos del acoso moral o
mobbing:

A. Laintencion de dafiar, ya sea del/de la empresario/a, de lo/as directivo/as, o de los compafie-
ro/as de trabajo, o de la persona de que se trate;

B. La produccion de un dafio en la esfera de los derechos personales mas esenciales; y
C. El caracter complejo, continuado, predeterminado y sistematico del hostigamiento.

Finalmente la jurisprudencia advierte de que no todo conflicto es manifestaciéon de acoso moral,
por lo que éste no resulta acreditado con la simple existencia de aquél, siendo necesario delimitar
lo que constituye acoso y lo que son las tensiones ordinarias que subyacen en toda comunidad
de personas, de las que no puede decirse que se encuentre exenta el entorno laboral, si tenemos
en cuenta el permanente dinamismo con que se desenvuelve el trabajo en general y que genera
por si mismo tensiones fisicas y psiquicas, que pueden desencadenar padecimientos para el tra-
bajador en atencidn a la propia sensibilidad que pueda tener.

6.2. ACOSO DISCRIMINATORIC.

Se considera acoso discriminatorio la exposicion reiterada a un proceso de conductas de abuso
de autoridad y trato vejatorio con un mavil discriminatorio, como por ejemplo y sin que repre-
sente una lista cerrada o limitativa, por razones de nacionalidad, edad, nacimiento, origen racial
0 étnico, religion, conviccidon u opinion, incluyendo creencias politicas o religiosas, discapacidad,
enfermedad o condicion de salud, estado seroldgico y/o predisposicidon genética a sufrir patolo-
gias y trastornos, lengua, situacion socioecondmica, sexo u orientacion sexual, estado civil, moti-
vos sindicales o cualquier otra condicidn o circunstancia personal o social.

7. MEDIDAS PREVENTIVAS.

Para prevenir y evitar las situaciones de acoso moral o mobbing, LALIGA llevara a cabo las si-
guientes medidas:

# Informacion y Sensibilizacion:

# Se realizara una campanfa explicativa y de sensibilizacion sobre este protocolo, difundien-
do el mismo a toda la plantilla, incluyendo a los cargos directivos.

# El presente protocolo se colgara en la intranet de la empresa y se enviara por mail a toda
la plantilla, teniendo en cuenta periddicamente a las nuevas incorporaciones.

# El protocolo serd accesible a las empresas contratadas/subcontratadas y personal auto-
nomo que presente servicios para LALIGA.

# Se facilitara la labor de la RLT en la sensibilizacion sobre el acoso moral o mobbing.
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7 Formacion:

# Se impartira la formacion necesaria en prevencion e intervencion frente a conductas
constitutivas de acoso moral a todas las personas que formen parte de la Comisidn Ins-
tructora para el tratamiento de comunicaciones de acoso moral o mobbing.

7 Se impartira formacion para la plantilla sobre prevencion y actuacion frente a conductas
contra la libertad moral, especialmente el acoso moral o mobbing.

# LALIGA difundira y dara a conocer el presente protocolo para la prevencion, deteccion y
actuacion frente al acoso moral o mobbing.

8. MEDIDAS PROACTIVAS Y PROCEDIMENTALES.

81. COMISION INSTRUCTORA PARA EL TRATAMIENTO DE COMUNICACIONES DE ACOSO MORAL.

Se constituira una Comision Instructora para el tratamiento de las comunicaciones de acoso mo-
ral o mobbing, como érgano encargado de la tramitacion de todos los procedimientos sustancia-
dos conforme a lo establecido en el presente protocolo.

Dicha Comisidn Instructora estara integrada por:
7 El Organo de Cumplimiento Normativo (drgano unipersonal).
7 La persona Directora de la Direccion de Gestion de Personas.

Si, por cualquier motivo, estas dos personas y/o el érgano de cumplimiento, de forma individual
o varias de ellas, pudieran estar afectadas directa o indirectamente por el caso de que se trate,
poniendo en riesgo que su actuacion se desarrolle con la independencia e imparcialidad requeri-
da, por decisidn propia o por solicitud de cualquier persona vinculada al caso, podra realizarse su
sustitucion por otra persona de LALIGA con conocimiento suficiente y experiencia en casos de
acoso. La sustitucion, de todas o alguna de estas tres personas, también podra realizarse a favor
de uno o varios terceros independientes con experiencia y conocimiento sobre la materia.

La instruccion de cada caso se podra realizar por cualquiera de estas dos personas y/o el érga-
no de cumplimiento y/o por la persona o personas que éstas designen (internas o externas). La
persona o personas que instruyan seran responsables de impulsar y supervisar todas las actua-
ciones para resolver el expediente y de elaborar el Informe de conclusiones. Ademas, seran las
encargadas de la tramitacion administrativa del expediente informativo, a cuyo efecto realizaran
las citaciones y el levantamiento de las actas que proceda, grabando en su caso las entrevistas
cuando consienta la persona entrevistada, asi como dando fe del contenido o acuerdos y custo-
diaran el expediente con su documentacion.

Adicionalmente, podra nombrarse una persona asesora, como persona técnica encargada del
asesoramiento a la Comision Instructora. Sera necesario tener experiencia en temas de acoso
moral o acoso discriminatorio.

En cualquier caso, en el seno de la Comision Instructora, las decisiones se tomaran de forma con-
sensuada, siempre que fuera posible y, en su defecto, por mayoria.

8.2. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION.
8.2 Canales de comunicacion
Las comunicaciones poniendo de manifiesto una situacion de acoso moral o mobbing se presen-

taran a través de los canales integrantes del Sistema Interno de la Informacion, de acuerdo con
lo establecido en el MANUAL DE FUNCIONAMIENTO DEL SISTEMA INTERNO DE INFORMACION,



que son los siguientes:

A. Canal Etico: Canal interno disponible para los profesionales de la Organizacién con el objeto de
poder comunicar cualquier comportamiento irregular en el seno de la misma, incluidos aquellos
comportamientos de acoso moral o discriminatorio en el entorno profesional.

Esta herramienta resulta de facil acceso y se encuentra disponible 24 horas al dia, 365 dias al afio
a través de la intranet corporativa.

B. Canal de Integridad: Canal habilitado con el fin de que se puedan comunicar conductas o
comportamientos irregulares de los que tengan conocimiento, en relacion con la integridad de
las competiciones deportivas, la proteccion a la infancia sobre aquellos menores que participen
en actividades organizadas por la Organizacion LALIGA o en las que ésta colabora, asi como cual-
quier otra conducta irregular. Dicho canal se encuentra ubicado en la pagina web corporativa de
la Organizacion LALIGA, en una seccion separada y facilmente identificable para cualquier ter-
cero, siguiendo la siguiente ruta de acceso “"LALIGA Institucional”->"Guias, Manuales y Canales".

C. Comunicacion verbal u otra Comunicacion escrita: Al margen de los canales anteriormente
descritos, las personas incluidas en el alcance del Manual de Funcionamiento podran igualmen-
te trasladar cualquier comunicacion por acoso moral, por escrito o de modo verbal (mediante
reunion presencial o telematica), andnimamente o no, de modo enunciativo pero no limitativo,
ante: (i) el Organo de Cumplimiento de LALIGA, (ii) la Direccion de Gestion de Personas, (iii) la Di-
reccion Legal, (iv) ante otros érganos y personas de la Organizacion (por ejemplo: cualquiera de
los miembros de la representacion legal de las personas trabajadoras formalmente constituida).

En caso de comunicaciones remitidas verbalmente, éstas se documentaran, previo consenti-
miento de la persona informante, (i) mediante grabacién de la conversacion en un formato segu-
ro, duradero y accesible; o bien (ii) a través de una transcripcion completa y exacta de la conver-
sacion.

8.2.2. Requisitos de la comunicacion

La comunicacion de una situacion de acoso moral o mobbing en el trabajo se podra realizar de forma
anonima o mediando identificacion. Ademas, podra hacerse por la persona afectada o por una terce-
ra persona, o por miembros de la BLT que tengan conocimiento de los hechos.

Las comunicaciones deben reunir una serie de requisitos minimos para que puedan ser consideradas
al efecto de iniciar el expediente y la correspondiente investigacion, en caso de que sea necesario.

Los requisitos minimos de la comunicacion son:

A. Identificacidn de las personas afectadas, es decir, aquellas que estén involucradas y/o que
pudieran tener conocimiento de la posible situacidon de acoso moral o0 mobbing. Lo anterior, sin
perjuicio de conservar el anonimato respecto de las personas informantes.

B. Fechas aproximadas en las que pudo tener lugar el comportamiento irregular.

C. Coémo se tuvo conocimiento de la posible conducta irregular.

D. Descripcion del comportamiento irregular del modo mas preciso o detallado posible.

E. En su caso, si es posible, aportar documentos o evidencias de los hechos comunicados.

Con el objetivo de obtener todos los datos necesarios para poder valorar la comunicacion y to-
mar las acciones oportunas, sera necesario proporcionar todos los datos anteriores. En el caso
de que la Comunicacion se haya cursado por cualquiera de los canales digitales referidos con

anterioridad, dichos datos seran solicitados en el formulario de entrada, siendo obligatorio cum-
plimentar aquellos campos sefializados con un asterisco «(*)».
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Si se opta por la plataforma, el referido formulario indicara que existe la opcidn de realizar la Co-
municacion de modo anénimo o no:

Y 4
En caso de optar por una comunicacion no andnima, sera requerido el correo electronico

con el fin de que la plataforma sobre la que se han configurado los canales digitales de
informacion remita al informante un mensaje de confirmacion de la comunicacion cursada
junto con el usuario y contrasefa.
Y 4

En caso de optar por una comunicacion anonima, la plataforma facilitara y mostrara direc-
tamente a la persona informante un “usuario” y “contrasefia”, debiendo ésta guardar las
credenciales al efecto de poder acceder en el futuro a la citada plataforma y conocer el
estado de su comunicacion, asi como facilitar informacién o documentacién adicional que
le haya podido, eventualmente ser requerida.

En cualquier caso, la persona informante, en su primer acceso a la plataforma, debera modificar
la contrasefia por motivos de seguridad. Asimismo, si la persona informante no accede a la pla-
taforma por un periodo superior a noventa (90) dias, debera modificar la contrasefia obligatoria-
mente por idénticos motivos.

En el caso de las comunicaciones que se realicen de modo verbal u otros medios escritos, tam-
bién se ha previsto la opcidn del anonimato, cumpliendo los mismos requisitos minimos ante-
riormente descritos, y debiendo indicar la persona informante como quiere que se le realicen las
notificaciones.

Cuando la persona que realice la comunicacion no sea la persona afectada o victima de forma
directa, la primera accion sera comunicarselo por escrito a la posible victima y solicitar su ratifi-
cacion.

Tanto la presunta victima como la persona afectada por la comunicacion tendran derecho a ser
acompafadas y/o representadas siempre por la BLT o por la persona que estimen conveniente a
lo largo de todo el procedimiento.

8.2.3. Gestion de la comunicacion

La gestidn de la comunicacion debera seguir los tramites establecidos en el MANUAL DE FUN-
CIONAMIENTO DEL SISTEMA INTERNO DE INFORMACION, en concreto en su nimero 5 relativo a
la GESTION DE LAS COMUNICACIONES RECIBIDAS, y especificamente en los siguientes puntos:
Punto 5.1. relativo a la RECEPCION DE LA COMUNICACION. REGISTRO Y CLASIFICACION, en con-
creto en sus numeros 5.1.1.y 5.1.2.

8.2.4. Investigacion

Recibida la comunicacion por el gestor del Sistema correspondiente o por las personas anterior-
mente identificadas, el proceso de andlisis podria conllevar el ejercicio de acciones indagatorias
adicionales, al efecto de decidir si se inicia un proceso de investigacion o si se archiva lainforma-
cion por ser totalmente infundada o improcedente.

Si se decide continuar con la instruccion el gestor del Sistema lo remitira a la Comision Instructo-
ra, iniciandose la fase de investigacion y comunicandolo al informante. Si por el contrario se deci-
de rechazar la comunicacion sera notificado al informante haciendo constar en caso de rechazo,
los motivos por los que se procede en dicho sentido.

En el supuesto de que el gestor del Sistema acuerde iniciar un procedimiento de investigacion, la
Comision de Instruccion podra, a su vez, efectuar un analisis preliminar de la comunicacion, que
podré incluir unainvestigacion breve para recabar pruebas iniciales y que concluird decidiendo si
es necesario desarrollar el procedimiento de instruccion por acoso moral o mobbing.

La Comision de instruccion en este analisis preliminar utilizara, para la valoracion de los casos que



se presenten, una metodologia cientifica y desarrollara las actuaciones que sean precisas para
determinar si hay base suficiente en los hechos reflejados en la comunicacion y/o las posibles
pruebas recabadas para tramitar o no la instruccion.

Si la Comisidn de Instruccion decidiera no iniciar la instruccion lo comunicara a la persona infor-
mante y, en su caso, a quien proceda.

Igualmente se decidira por la Comisidn de Instruccion si dicho proceso es asumido internamente
o si bien se le encarga a un asesor externo experto independiente, procediendo al nombramiento
de las personas instructoras.

Acordado el inicio de la fase de investigacion la Comision de Instruccidon y, en su caso, los instruc-
tores si fueran distintos, velaran por llevar a cabo cuantas medidas sean necesarias para investi-
gar los hechos comunicados, garantizando que:

A. Se preserve laidentidad del informante y de cualquier tercero mencionado en la comunicacion.

B. Se gestione el procedimiento de investigacion con la objetividad, independencia y garantias
necesarias para no sufrir presiones o interferencias.

C. No persevere el dafio derivado de la conducta o comportamiento comunicado.

D. Se asegure el principio de audiencia, proposicion de prueba, defensay presuncion de inocen-
cia de las personas afectadas.

E. Se preserven los medios de prueba recabados, respetando los derechos de las personas afec-
tadas.

F. Se evalle la conveniencia de informar a las autoridades competentes.

La fase de investigacion se iniciara con una entrevista personal de la Comision Instructora con
la persona informante, de la que se tomara debida nota de su declaracién. Se citard a la persona
informante en un plazo maximo de 3 dias habiles a la recepcion de la comunicacion. Si la persona
informante no coincide con la presunta victima, tras la declaracion de la persona informante, o la
comunicacion es anénima, en un plazo maximo de 3 dias habiles se citara a la presunta victima
para tomarle también declaraciéon y conocer su version de los hechos de primera mano y, por
tanto, que ratifique los hechos comunicados. Tras la/s entrevista/s con la persona informante y
la victima, se notificara el inicio del procedimiento de investigacion a la persona afectada por la
comunicacion en un plazo maximo de diez (10) dias habiles' desde la apertura del procedimiento
y serd citada para su audiencia.

Para proteger a la presunta victima y evitar el contacto con la presunta persona agresora y las
interferencias durante el proceso de investigacion, la Comisioén Instructora podra proponer me-
didas cautelares mientras dure la investigacion y hasta su resolucion. Estas medidas en ningun
caso podran suponer para la victima un perjuicio o menoscabo en sus condiciones de trabajo, ni
ninguna modificacion sustancial de las mismas.

En esta fase, el objetivo principal es conocer en qué situacion se encuentra la persona afectada
e investigar los hechos comunicados. Para ello, la Comisién Instructora podra llevar a cabo entre-
vistas u otras actuaciones de investigacion con cualquiera de las personas implicadas, testigos o
terceras personas que se considere puedan aportar informacion util, para poder concluir si es un
caso de conducta constitutiva de acoso moral o mobbing en el trabajo.

De las actuaciones practicadas, la Comision Instructora dejara constancia dentro del expediente
de investigacion.

Como criterio general, la duracion estimada de esta fase de investigacion sera de 15 dias habiles
desde la presentacion de la comunicacion, siempre y cuando no existan circunstancias que re-

" Por dias habiles se entienden todos salvo los sabados, domingos y festivos. Estos plazos son de referencia, pudiendo ser
modificados por la Comision Instructora cuando sea necesario para una adecuada instruccion del expediente.
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quieran la ampliacidn de dicha duraciéon estimada para la practica de diligencias adicionales de
investigacion o bien porque resulte necesaria la realizacion de desplazamientos para su practica,
asi como la declaracién tardia de la presunta victima por su propia peticion o la coincidencia con
periodo vacacional o situaciones de incapacidad temporal, o cualquier otra causa que se pueda
apreciar por la Comision Instructora.

La Comision Instructora tratara cada caso de manera individualizada, y velara por que la victima
sea escuchada y apoyada en todo momento.

Se creara un expediente con la documentacion de todas las actuaciones practicadas, que sera
custodiado por la persona o Comision Instructora.

Durante todo el proceso de investigacion, se respetara el derecho a la intimidad de las personas
implicadas, asi como el deber de confidencialidad. Por dicho motivo, laidentidad de las personas
entrevistadas sera preservada.

La Comision Instructora podra recabar de oficio, en cualquier momento del proceso de investi-
gacion, el asesoramiento o colaboracion de aquellas Direcciones o personas de la Organizacion
o terceros que fueran necesarias para el esclarecimiento de los hechos, la determinacidén de las
consecuencias que se pudieran derivar y la forma de actuacion.

8.2.5. Resolucion

La Comisién Instructora debera emitir un informe. El plazo orientativo para la emisiéon de dicho
informe sera de 20 dias habiles, pudiendo ampliarse los dias que haga falta en funcién de la com-
plejidad del caso, computados desde la finalizacion de la investigacion.

El informe incluira la siguiente informacion:
y 4
Antecedentes del caso.
y 4
Medidas cautelares o preventivas, en su caso adoptadas, con caracter temporal y durante
el curso de la investigacion.

Diligencias de investigacion practicadas.
Conclusiones y propuesta de acciones.

En caso de estimarlo necesario, la Comisidn Instructora podra elevar el informe de conclusiones
junto con sus recomendaciones, de forma fundamentada, de la adopcidon de medidas preventi-
vas, correctoras y disciplinarias a la Direccidn, pudiendo en ese caso la Direccién General Corpo-
rativa y/o la Presidencia, adoptar las decisiones que consideren oportunas en el plazo de 10 dias
habiles.

En el caso de la persona acosadora o, si con motivo del resultado de la investigacion se decide
adoptar medidas disciplinarias, las mismas seran debidamente notificadas conforme al Convenio
Colectivo y la normativa de aplicacion.

De haberse declarado una situacion de acoso se reforzaran las medidas preventivas necesarias
para evitar que la situacion vuelva a repetirse, pudiendo adoptar, entre otras, todas o algunas de
las siguientes:

Actualizacion de la evaluacion de los riesgos psicosociales en la empresa.

N

Adopcion de medidas de vigilancia de la salud para proteger a la victima.
y 4

Adopcioén de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas.
Y 4



# Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.

Modificacion de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la persona victi-
# ma de acoso moral o mobbing que se estimen beneficiosas para su recuperacion.

Realizacidn de nuevas acciones formativas y de sensibilizaciéon para la prevencioén, detec-
cion e intervencion frente al acoso moral o mobbing y dirigidas a todas las personas que
prestan sus servicios en la empresa.

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a dirigirse, en cualquier momen-
to, ante la Inspeccion de Trabajo y de la Seguridad Social, asi como ante la jurisdiccion civil,
laboral y/o penal. En ese caso, quedaria paralizado el proceso de la Comisidn Instructora, si asi
se decide expresamente.

9. VIGENCIA Y REVISION.

El presente Protocolo entrara en vigor al dia siguiente de su ratificacion por La Comision Delega-
day ello sin perjuicio de que haya sido previamente compartido y aceptado por la RLT.

Este protocolo se mantendra en vigor durante un periodo de 4 afios.
En todo caso, la revision del presente protocolo se llevara a cabo cuando se ponga de manifiesto
su falta de adecuacion a los requisitos normativos o su insuficiencia como resultado de actua-

ciones de la Comision Instructora, érganos judiciales o de la Inspeccion de trabajo y Seguridad
Social.

10. REGISTRO.

Se procedera al depdsito del presente protocolo en el Registro de convenios y acuerdos colec-
tivos.
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