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EDITORIAL PUMARIO:
-EDITORIAL

Este niumero reanuda la serie histérica después de una pausa. Durante este tiempo hemos - ACOSO LABORAL
transmitido la informacion a través de notas informativas tematicas denominadas: “Comisiones - CONVENIO COLECTIVO
informa”y que se pueden seguir en la intranet y en tablones de anuncios. :JF%F;':AAESEQHORAR'OS
En la publicaciéon continuamos con el ordinal donde se quedd el ultimo ndmero. La trayectoria -RIESGOS
de los articulos siempre ha sido y es un estricto planteamiento periodistico para dar respuesta g%ﬁ?:gﬁg:ﬁsuélue
al qué, como, cuando, donde y el por qué. Para alcanzar estos objetivos gestionamos Mondy”)

verificando, y contrastando las informaciones.

Las opiniones se incluyen de forma diferenciada para que quede claro respecto de la pura informacién. Las
opiniones se canalizan de forma principal en la linea EDITORIAL.

Hemos considerado necesario reanudar esta publicacidn por la necesidad de clarificar determinados temas, bien
por su ausencia o por la falta de rigor informativo. También nos lo habian solicitado desde los trabajadores.

Como se puede ver en los articulos del sumario, la gestidn del Patrimonio va de mal a peor en todos los sentidos.
El Organismo se ha asentado en la autocomplacencia, por lo que es necesaria una visidn critica que sirva de
acicate y mejora. En esta ocasion hemos tocado 5 ejemplos, ver sumario.

EL ACOSO LABORAL, MORAL, PSICOLOGICO o MOBBING
Patrimonio Nacional es una de las Administraciones Publicas afectadas.
Constituye uno de los riesgos psicosociales mas dafinos

En 2006 la inspeccion de trabajo, a demanda de CC.0O0, requirié al CAPN a realizar una evaluacion de riesgos psicosociales y
todavia no ha hecho nada con todo lo que esto significa.

personas, por parte de otra/s
que  actuan  frente a
aquélla/s desde una posicion

¢Qué es? Segun la Unién Europea el acoso

moral en el trabajo o “mobbing”, es el de poder -no
comportamiento negativo (agresivo) por parte necesariamente  jerdrquica
de otros trabajadores (superiores 0 comparieros) sino en términos
y que consiste en ataques sistematicos psicoldgicos—, con el

sostenidos en el tiempo por parte de una, 0 mas
personas, con el objetivo de hacerles el vacio,
acabar y desacreditar al otro.

propdsito o el efecto de crear
un entorno hostil o
& humillante que perturbe la
vida laboral de la victima.
Dicha violencia se da en el marco de una relacion de

La resolucion que lo regula en el ambito de la trabajo, pero no responde a las necesidades de la
Administracion  (01/06/2011) define el acoso organizacion; suponiendo tanto un atentado a la
de Violencia Psicoldgica intensa, dirigidas de forma salud».

reiterada y prolongada en el tiempo hacia una o mds


mailto:ssccoo@patrimonionacional.es

El acoso moral genera graves secuelas, tanto en el
individuo (sindrome postraumatico) como en la
propia organizacion.

""La recuperacion definitiva de la victima suele
durar afios, y en casos extremos, no se alcanza

jamas la capacidad normalizada para el trabajo”
(*1)

Al principio, las personas afectadas pierden la
autoestima e influye en el rendimiento laboral. Se
altera la salud, padecen depresion, insomnio vy
ansiedad. El estrés, por esta causa, aparece y se
extiende en el entorno del trabajo. Es un cancer
social que altera todas las relaciones laborales.

Segun la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT)
en Espafia mds de dos millones

inmersos en organizaciones del trabajo toxicas”
(*2)

La estrategia del agresor consiste en ir desgastando
psicoldgicamente a la persona hasta conseguir que se
la excluya y/o se autoexcluya. Utilizan técnicas
variadas, por ejemplo, negar el acceso a Ia
informacién/formacién y los recursos necesarios para
el desarrollo adecuado de las tareas. También el
aislamiento, las calumnias, el desprestigio, el atosigar
en el trabajo, el lenguaje soez o la agresividad verbal,
instrucciones y procedimientos ambiguos, etc.

El acosador/a fracasa cuando no consigue atraer a la
gente a su juego destructivo, no se le aceptan las
descalificaciones, las criticas a los demas, no se le
presta atencién a sus cotilleos y vejaciones y cuando
se colabora con la victima.

La impunidad es el principal factor que alimenta

de personas que trabajan por s, _E?I?A _ al acosador/a. El contrapeso que tiene la
cuenta ajena estan acosadas e Eﬂ ug,!g,lu "5*5’1@“‘; organizacion para defenderse del acosador es
indican que la incidencia va en ﬁl‘ﬁf BTN planificar la  prevencién psicosocial con
aumento. %ﬂﬂmﬂ ?Es%%’ ,f,:.ﬂ if"& procedimientos de gestion eficaces y el utilizar
La Universidad de Alcalda de | BT G o :'.‘.‘?.’1’1‘.‘" el régimen disciplinario contra ellos.
Henares desde hace mucho ?ﬁ%ﬁ E"“mc‘m“mﬁg‘-;‘ﬁﬂ‘ El acoso, de por si, también es un delito. La
tiempo apuntaba que la | ‘e ﬁ%ﬁmﬁ Mm legislacion de Seguridad y Salud Laboral pone el
Administracion es uno de los %nﬁm“ =A I T T e = acento en la responsabilidad del empresario, en
sectores mas afectados. ""‘SINAHUIiRﬂDEDIGNIDA% nuestro caso es Ia. Admini_f.tracién. .La Ley
""LE'!&%L'U‘.-.,“DIGNIDAD:&"“."‘" General de la Seguridad Social, po‘r ejemplo,
oz s TDESTIMAZ establece un recargo de las prestaciones, con
Segun datos de la propia '“ al cargo exclusivo al infractor, si se demuestra que

Administracién, se estima que
el 15% de los emplead@s
publicos estan afectados 3

El acosador es un ser perverso que, entre otras cosas,
se caracteriza por rebajar a los demas para sentirse
poderoso, estd dvido de aprobacion, es buen
manipulador, practica la violencia subterrdnea vy
anodina e imperceptible (manipulador natural). Al
igual que los pederastas se proyecta hacia los que no
acosa (sus superiores o con los que no puede) como
un ser bonachdn y con prestigio. De esta forma se
siente poderoso e impune. La impunidad esta
reforzada por defectos de la organizacién del trabajo
(organizaciones toxicas “2).

“cuando el acoso queda impune, cuando no se
previene ni se reacciona ante él estamos

hay relacion entre la conducta infractora y la lesion
psiquica generada y no existe la planificacién de la
prevencion.

Los tribunales de justicia ya han reconocido el acoso
moral como enfermedad profesional.

En situaciones de acoso recomendamos a la persona
afectada que, como minimo, tenga en cuenta los
siguientes pasos:

19) Hay que tomarselo en serio desde el principio y
poner freno lo antes posible.

29) Si persistiera, poner en conocimiento ante
nuestro superior jerarquico (dejar constancia), o al
siguiente si el implicado es el jefe o si hiciera caso
omiso. Si el superior no actua se haria complice.

39) Si, a pesar de todo, la conducta acosadora
continua, hay que buscar ayuda. Recomendamos que
qguede rastro (constancia) de los pasos realizados,
bien por escrito o mediante la presencia de un
compaiero mediador, representante legal o sindical.

También es conveniente que el trabajador/a
mservmus
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acosado/a lleve un registro de los incidentes porque
esto facilitaria las actuaciones futuras.

La Administracion tendria que ¥

1) Facilitar su identificacion.

2) Tomar en serio los absentismos, comparando
con otros ambitos homogéneos y Canalizando los
informes facultativos externos que plasmen secuelas
compatibles con el acoso. La vigilancia de la salud
aporta indicadores de la presencia del acoso laboral.
3) Planificacién de la prevencion de los riesgos
psicosociales.

La mayoria de los acosados/as guardan silencio
debido a la indefensién, la impunidad del acosador, la
resignacion y el miedo a ser “juzgados” ya que es
frecuente convertir a la victima en culpable.

Colabora, pon freno para evitar el acoso. Traslada las
situaciones que conozcas. No
favorezcamos, con nuestra
pasividad, que otros humillen a
personas que trabajan a nuestro
lado. Apoyemos a la victima para
gue denuncie, ser testigos cuando
proceda, y siempre uniendo
nuestros esfuerzos contra el
acosador/ay el que lo apoya o lo consiente.

d4C0sS0

Hace mucho, en octubre de 2005, una comisidon
integrada por inspectores de servicios de todos los
Ministerios elaboré un informe coordinado por el
Subdirector General de la Inspeccion de Servicios de
la Administracion General. Este informe reconocié el
problema y elabord un protocolo de buenas prdcticas
administrativas para hacer frente, entre otras, a esta
situacion. Se supone que en Patrimonio existe un
protocolo, aunque es papel mojado. La realidad es
que ni tan siquiera han puesto en marcha un
procedimiento para la

planificacion de la prevencion
de riesgos psicosociales. Por
tanto, se incumple la
proteccién de la integridad
fisica y moral del personal del
Patrimonio (Articulo 15 de la
Constitucion).

Una de las valvulas de escape que utilizan las victimas
son los traslados, tanto formales como “informales”.

publicas

Las Administraciones
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En el &mbito de Patrimonio Nacional
existen problemas muy serios de
MOBBING porque no hay planificacién
de la prevencion de los riesgos
psicosociales y la organizacion del trabajo
es inadecuada. ¢

Continda ocurriendo. El Ultimo conocido y grave
porgue no se inicid ningln procedimiento, a pesar de
que nuestra organizacion sindical transmitid la
existencia de indicios y datos. En el ambito de este
acoso existia un aura de impunidad que daba
credibilidad al acosador, tal cual indicdbamos mas
arriba. Es decir, un entorno de organizacién
claramente téxico. En este contexto, Patrimonio
Nacional expulsé a la “presunta victima” con una
resolucién de gerencia de finalizacién del contrato de
trabajo a través de la figura unilateral de “no
superacion del periodo de prueba”.

No se tuvo en consideracion la intermediacion
sindical que solicitd la paralizacién cautelar de la
resolucién hasta que no se investigaran todos los
indicios y datos que fueron aportados, entre otros,
una felicitacion a la trabajadora por su buen hacer en
una de las visitas guiadas. Es mas, la estructura “hizo
desaparecer” el documento de felicitacion (modelo
oficial  numerado). CC.O0 aporté una copia
digitalizada para que se tuviera en cuenta. Hemos
solicitado la investigacion y, pasado mas de un mes,
dan la callada por respuesta.

Acabamos de detectar en el mismo dmbito otra copia
de felicitacion y parece ser que también se ha
“distraido”. Estos indicadores hacen sospechar que el
acosador sigue impune y probablemente continte
I “alimentdndose” de
otras personas. Esto es
un claro ejemplo del
modo de operar "3,

Esperamos y deseamos
que los responsables
de la organizaciéon
adopten de una vez
medidas, necesarias y suficientes, para cortar esta
lacra; caiga quien caiga.

seryuciolg; .
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La obra de El Escorial

CONVENIO COLECTIVO DEL PERSONAL LABORAL DEL PATRIMONIO NACIONAL
El pasado dia 01/01/2024 se cumplieron cinco afios desde la denuncia del convenio y no se han

El dia 31/12/2018 los sindicatos —
USO, CGT y CSIF— denunciaron el
texto articulado del vigente
convenio Colectivo.

Desde esa fecha han trascurrido
distintos cambios de en la direccion
de nuestro organismo (Gerentas,

Presidentas, Direccion de
Administracion y Medios (DAM) y
responsables de Recursos

Humanos). También dos procesos
de elecciones sindicales. Ahora de
nuevo se cambiard de DAM que es
quien representa a la
Administracion para este proceso.

El dltimo periodo de direccion ha
sido el mds longevo y, sin embargo,
el mds lento e improductivo, ya que
la paralizacion, por parte de la
Administracion ha sido total, a
pesar de las continuas llamadas al

realizado avances significativos

trabajo por parte de

-

a Costes de Personal

algunas organizaciones (funcién Publica) seria
sindicales (CCOO, CSIF y necesario un
UGT). preacuerdo.

Esta pardlisis es consecuencia de
gue la Administracién no aporta
las contrapuestas a las
proposiciones sindicales.

Seria necesario dotar de
fondos adicionales
suficientes

Con estos fondos se podria
adecuar el proceso de clasificacion
profesional segun la normativa
vigente ya que han sido
modificadas las titulaciones de
referencia. Para solicitar el dinero

En el periodo que estuvo
de Director de
& Administracion y Medios
(DAM) Enrique Collell la
organizacion si realizé propuestas
para la adaptacion de las
titulaciones y en la clasificacion
profesional que podrian haber sido
viables pero que los gestores
posteriores no ultimaron.
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Pues bien, como indicabamos,
ahora nos han informado que va a
cambiar el Director de
Administracion y Medios. Otra
ralentizacion e incertidumbre mas.

JORNADAS Y HORARIOS
Dicen negociar, pero en realidad no se negocia nada, se impone

La Resolucion de gerencia del CAPN por la que se
aprueba el calendario laboral de 2024 dice en la
introduccién, entre otras cuestiones, que el
calendario laboral debera ser aprobado antes del 28
de febrero de cada afio, previa negociacién con la
representacion de los trabajadores. Concretamente
“consultas y negociacion con los representantes
legales de los trabajadores, en el seno del

Grupo Técnico de Trabajo de Jornada, Horarios

y Teletrabajo en el CAPN de la Mesa Delegada &

en el Ministerio de la Presidencia, Relaciones
con las Cortes y Memoria Democrdtica de la
Mesa General de Negociacion de la
Administracion General del Estado”

Pues bien, todas las organizaciones sindicales,
presentes en este grupo de trabajo, coincidimos en
que se tiene que negociar, pero se impone. Esta
situacion se repite todos los afios.

Esperemos que mads pronto que tarde se incorpore el
acuerdo negociado en la Mesa General de la
implantacion de las 35 horas semanales en el ambito

gy &

de la Administracion
General del Estado (AGE).

senvicios -
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FORMACION EN PATRIMONIO NACIONAL
¢ Existe?

No. El plan de formacién propiamente Servicios Generales la réplica de los cursos
dicho ha desaparecido. No se ha de idiomas y poco mas.
convocado la comisién, tampoco se = No se han sacado planes, ni siquiera
han elaborado planes. B = integrados en la gestion de los RR.HH.
Cuando se marcharon las dos personas ;.; (carrera profesional).
que se encargaban de la gestion de la |
formacion se acabd, las aulas estan | = H\B
vacias. Se ha montado un “suceddneo” pasando a

Aulas vacias

Los fondos se han esfumado, diluido, no
se utilizan.

RIESGOS PSICOSOCIALES o “BLUE MONDAY”

A pesar de que Patrimonio
Nacional cuenta desde hace
mucho con un requerimiento
de la inspeccién de trabajo para
abordar los riesgos
psicosociales, al servicio de
prevencién solo se le ocurre riesgos psicosociales y
lanzar una proclama sobre el gue son responsabilidad
anglicismo “blue monday” o “lunes triste/depresivo” de la organizacion?, iqué se hace con las condiciones
(ver intranet y correo electrénico del pasado dia 15/01/2024). de trabajo que ocasionan dafios en la salud? (acoso
laboral, monotonia, exigencias de la tarea, falta de
recursos, falta de formacion, presion temporal,

(acuerdo de la mesa
general)? (aunque sea
como dicen para “poder
tomar la luz del dia”).
éQué ocurre con la
planificacion de los

Parece como si “pasaran la responsabilidad ” al aislamiento, incertidumbre, baja remuneracion,
individuo para que se autogestione la tristeza / participacién, clima psicoldgico, organizacién del
depresion, cuando la causa principal y la trabajo toxica™, ...).
responsabilidad esta en la organizacion del . . . .
trabajo. Sobran mas comentarios. Se califica por si mismo.

Dejamos la opinion final a los lectores.

Habria que preguntarse, por ejemplo, iqué pasa con
la aplicacién de la reduccién a 35 horas semanales
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