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ACUERDO LABORAL PARA LA IMPLANTACION DEL PROTOCOLO DE
ACTUACIONES EN EL CASO DE DENUNCIA DE ACOSO LABORAL, ACOSO
SEXUAL Y RAZON DE SEXO EN CECABANK

En Madrid, a 23 de noviembre de 2020

Reunidas en la sede social de Cecabank, S.A., (en adelante Cecabank, la
Empresa o la Entidad), calle Alcala, n° 27, de una parte, en representacion de
Cecabank, las personas que a continuacion se relacionan:

« D. Antonio Jesis Romero Mora, - Director Corporativo de Servicios
Asociativos, Control y Recursos.
= D2 Maria Angeles Vicente Benito, - Directora de Talento, Cultura y

Servicios Generales.
= D. Alberto Garcia de la Calle, - Director de Compensacion vy

Asesoramiento Laboral.

=<

Y, de otra, en representacion del Comité de Empresa de Cecabank, asi como
de las Secciones Sindicales, o Sindicatos, con representacion en la Entidad;
SICECA, UGT, CC.0O0. y SECCA, las personas que a continuacion se relacionan:

Comité de Empresa

= D. Angel Menéndez Fernandez, - Presidente.
SICECA

= D. Antonio Blas Varas, - Presidente.

Seccion Sindical de UGT

= D. José Sanchez Ruiz, - Secretario General.

[-\ \ Seccién Sindical CC.00.

i\"k\‘ = D. Alberto Gomez Jiménez, - Secretario General.

N\ secea

= D. Fernando José Martin Hernandez, - Secretario General.

Los Sindicatos o Secciones Sindicales firmantes suman, en su conjunto, la
mayoria de los miembros del Comité de Empresa de Cecabank.
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ANTECEDENTES

Con fecha 14 de julio de 2010, tuvo lugar la firma entre CECA (actualmente
Cecabank) y la representacion laboral de la misma del “Acuerdo por el que se
regula en el ambito de la Confederacion Espafiola de Cajas de Ahorros, el Plan
de lIgualdad, el Protocolo de Prevencion del Acoso y el Protocolo de
actuaciones en el caso de denuncia de acoso sexual y por razon de sexo”.

Con fecha 29 de septiembre de 2017, tuvo lugar la firma entre Cecabank y la
representacion laboral de la misma del “Acuerdo Laboral para la modificacion
del Protocolo de Prevencién del Acoso y del Protocolo de Actuaciones en el
caso de Denuncia del Acoso, Acoso Sexual y por Razon de Sexo en Cecabank”.

No obstante lo anterior, en Cecabank no existia un protocolo de cara a la
gestion de las conductas que pudieran ser susceptibles de ser calificadas como
de acoso laboral. En aras de fomentar la mayor proteccion de los trabajadores
de la Entidad, ambas partes consideran necesario la existencia de un Unico
protocolo que regule todas las situaciones inherentes a una conducta de acoso
como consecuencia del desempeiio de una relacion laboral.

Fruto de lo anterior, ambas partes se consideran legitimadas para suscribir el
presente “ACUERDO LABORAL DE PREVENCION DEL ACOSO Y DE
ACTUACIONES A SEGUIR EN EL CASO DE DENUNCIA DE ACOSO LABORAL,
ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO EN CECABANK”

Teniendo en cuenta que:

* En lo no regulado en el presente acuerdo se estara a lo dispuesto en la
normativa sectorial y legal aplicable.

\\ = El presente acuerdo se formaliza al amparo de lo dispuesto en el Titulo IlI

del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, y goza de
la naturaleza de acuerdo colectivo, conforme a lo dispuesto en dicha
norma.

» El presente acuerdo constituye un cuerpo Unico e indivisible, de tal
modo que no seran admisibles las interpretaciones o aplicaciones que, a
efectos de juzgar sobre situaciones individuales o colectivas, valoren
aisladamente alguna parte del presente acuerdo.

En virtud de todos los antecedentes descritos las partes firmantes:
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ACUERDAN

Articulo 1. Modificaciéon del Protocolo de actuaciones en el caso de denuncia de
acoso laboral, acoso sexual y por razén de sexo en Cecabank

Las partes Acuerdan la regulacion e incorporacion al Plan de Igualdad de la regulacion
y desarrollo de los criterios de actuacion sobre el acoso laboral, acoso sexual y por
razon de sexo en Cecabank.

Se adjunta como Anexo | al presente Acuerdo Laboral el “Protocolo de actuaciones en
el caso de denuncia de acoso laboral, acoso sexual o por razén de sexo en Cecabank”.

Articulo 2. Publicidad

Cecabank procedera a dar publicidad al contenido de este Acuerdo Laboral entre la
plantilla a través de los medios habituales de comunicacion con la misma.

Articulo 3. Fecha de entrada en vigor

El presente Acuerdo Laboral entrara en vigor a partir de la fecha de firma del mismo.

Articulo 4: Comision de Seguimiento:

Las partes convienen la procedencia y necesidad de constituir una Comision paritaria
de seguimiento del presente Acuerdo Laboral que tendra las facultades de dilucidar
cualquier extremo derivado de la aplicacion e interpretacion del presente Acuerdo,
siendo sus decisiones vinculantes para las partes.
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ANEXO I

Protocolo de Prevencion y el Protocolo de Actuaciones en el
Caso de Denuncia de Acoso Laboral, Acoso Sexual o por Razén de
Sexo en Cecabank

1.- AMBITO Y DEFINICIONES

El presente Protocolo sera de aplicacion a toda la plantilla de Cecabank y
respecto de sus actuaciones, en el lugar de prestacion de sus servicios o en el
marco de la misma.

En el ambito laboral, pueden producirse tres tipos de acosos, motivados por
comportamientos o conductas tendentes a crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo para la persona y que pueden atentar contra sus
derechos fundamentales, a la dignidad, el honor, la intimidad, la integridad
fisica y moral, asi como a la discriminacion.

.’_.I ( Se trata del acoso sexual, el acoso por razon de sexo y el acoso laboral.

A\

\t \ 1.1 ACOSO SEXUAL

N Se entendera por tal, el comportamiento verbal, no verbal o fisico, de
RS naturaleza sexual que tenga el proposito o produzca el efecto de atentar

contra la dignidad de una persona en el trabajo, en particular cuando se cree
un entorno de trabajo intimidatorio, degradante u ofensivo.

Puede producirse por parte de un superior hacia un subordinado, o por parte
de un subordinado a un superior, pero también entre compaiieros, e incluso por
terceros, tales como clientes o proveedores. Dicho comportamiento debe ser
indeseado para la persona objeto del mismo. Se incluyen dentro de estas
conductas (de forma no limitativa), las llamadas telefonicas, cartas o mensajes
al correo electronico de caracter ofensivo, de contenido sexual.

También se entendera como acoso sexual el chantaje sexual, cuando la

negativa o la sumision de una persona a esta conducta se utiliza, implicita o
explicitamente, como fundamento de una decision que repercute sobre el

acceso de esta persona a la formacion profesional, al trabajo, a la continuidad
en el trabajo, la promocioén profesional, el salario, etc.

vando su caracteristica principal es que los sujetos activos mantienen una
conducta de naturaleza sexual, de cualquier tipo, que tiene como
consecuencia, buscada o no, producir un contexto intimidatorio, hostil,
ofensivo o humillante, podemos hablar de acoso ambiental. La condicion

afectada es el entorno, el ambiente de trabajo. Como ejemplo de este tipo de
z conductas, se pueden citar los comentarios, insinuaciones, y chistes de
naturaleza y contenido sexual, la decoracion del entorno con motivos sexuales,
\\ la exhibicion de revistas con contenido sexual, etc.

L]
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A titulo de ejemplo, y sin animo excluyente ni limitativo, se consideraran
constitutivas de acoso sexual las siguientes conductas:

= Observaciones sugerentes, chistes o comentarios sobre la apariencia o
condicion sexual del trabajador o trabajadora.

= Peticiones de favores sexuales, incluyendo todas aquellas insinuaciones
o actitudes que asocien la mejora de las condiciones de trabajo o la
estabilidad en el empleo del trabajador o trabajadora, a la aprobacién o
denegacion de estos favores.

» Cualquier otro comportamiento que tenga como causa o como objetivo
la discriminacion, el abuso, la vejacion o la humillacion del trabajador
por razén de su sexo.

= Toda agresion sexual.

1.2 ACOSO POR RAZON DE SEXO

Se entendera por tal, cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo
de una persona con el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. También cualquier conducta

hostigadora, motivada en el ejercicio por parte de una persona, de derechos
derivados de su condicion sexual.

\ A titulo de ejemplo, y sin animo excluyente ni limitativo, se consideraran
J\, \ constitutivas de acoso por razén de sexo las siguientes conductas:
\\

= El trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la
maternidad.

= El acoso con el objetivo de obligar a dimitir a las personas que quieren
ejercer sus derechos de conciliacion.

= La frecuente utilizacion de comentarios descalificadores, basados en
generalizaciones ofensivas para las mujeres, que implique una
minusvaloracion sistematica de las capacidades de las mujeres en el
desempeiio de sus funciones laborales.

1.3 ACOSO LABORAL

Puede considerarse acoso laboral toda conducta, practica o comportamiento
realizado, normalmente, de modo sutil, sistematico o recurrente, en el seno de
una relacion de trabajo que suponga, directa o indirectamente, un menoscabo
o atentado contra la dignidad de la persona trabajadora, a la cual se intenta

' someter emocional y psicolégicamente de forma violenta u hostil, afectando
negativamente al entorno laboral, con la finalidad de:
= Deteriorar o perjudicar su estatus profesional y personal.

= Deteriorar o perjudicar su promocion profesional.
= Anular sus capacidades. (De relacion, de comunicacion, de informacion,

etc.)
= Deteriorar o perjudicar su permanencia en el puesto de trabajo.
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Provocar su salida de la organizacion.

El acoso puede producirse de forma vertical (de un superior a un subordinado o
viceversa), pero también de forma horizontal, (entre compaferos de trabajo
sin dependencia jerarquica entre si).

Sin animo excluyente ni limitativo se consideran constitutivas de acoso laboral
las siguientes conductas:

Designar trabajos degradantes.

Designar trabajos innecesarios.

Designar tareas por debajo o muy por encima de sus calificaciones o
habilidades.

No asignar ningln tipo de trabajo.

Desconsideracion profesional ante terceros (resto plantilla, clientes,
proveedores, etc...).

Restringir las posibilidades de comunicacion por parte del superior o de
los companeros.

Criticas constantes a la vida privada. Burlarse de algun defecto personal.
Ataques a las actitudes y creencias politicas y religiosas.

Amenazas de violencia fisica.

Maltrato fisico.

Amenazas verbales o escritas. Comunicaciones intimidatorias. Insultos.
Difusion de rumores falsos o difamacion de la persona.



cecabank
2- PRINCIPIOS

A fin de evitar y prevenir todo atentado contra la dignidad y los derechos
fundamentales de las personas trabajadoras, en el ambito de las relaciones
laborales de Cecabank, quedan absolutamente proscritas todas las conductas
que pudieran entenderse incluidas dentro de las definiciones antes indicadas.

Por ello, la Entidad llevara a cabo una politica activa para prevenir y eliminar
las conductas que supongan acoso sexual, por razén de sexo y laboral, asi como
en general todas aquellas que atenten contra los derechos fundamentales de
sus empleados y en particular contra su dignidad personal y profesional.

Correlativamente, las personas empleadas en Cecabank tendran el derecho de
denunciar cualquier situacion de acoso, asi como el deber de respetar la
dignidad de las personas, y en particular de sus compaferos de trabajo,
especialmente si son sus subordinados jerarquicos.

Como consecuencia de lo expuesto, toda la plantilla de Cecabank debera

ajustar su conducta a lo descrito en los siguientes puntos, especialmente
quienes desempeiien funciones de direccion.
2.1 COMPORTAMIENTO DE NATURALEZA SEXUAL
Evitar cualquier comportamiento de naturaleza sexual no deseado por el
2 destinatario, ya sea a través de actos, gestos o palabras.

Quedan comprendidos en tal proscripcion todo tipo de actos de insinuacion,
roces intencionados, tocamientos ocasionales, lenguaje obsceno emitido por
cualquier medio, asi como expresiones de contenido sexista susceptibles de
crear un entorno laboral incomodo, ofensivo o humillante, debiéndose valorar
en su caso la posible especial sensibilizacion de la victima, asi como su posicion
y caracter para poder mostrar su rechazo.

2.2 REGALOS NO DESEADOS

Evitar realizar invitaciones o regalos no deseados o que puedan provocar
incomodidad en su destinatario cuando de ello se desprenda el animo de
intimar con dicho destinatario o incluso obtener a cambio algun tipo de
retribucion, sea personal o profesional.

2.3 DIVERSIDAD Y NO DISCRIMINACION

petar la diversidad y pluralidad que caracterizan la sociedad actual, no
teniendo cabida manifestaciones, comentarios o chistes peyorativos hacia
determinados colectivos o minorias (por razén de su raza o etnia, religion o
creencias, sexo u orientacion sexual, enfermedad o discapacidad, etc.).
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2.4 RESPETO

Derecho a un ambiente de respeto y de correccion en el trabajo. Los valores de
igualdad de trato, respeto, dignidad y libre desarrollo de la personalidad son
asumidos por Cecabank en su integridad. No se toleraran por ello las
expresiones y los modales insultantes, humillantes o intimidatorios.

2.5 INTEGRACION

La integracion de todas las personas durante su vida laboral en la Entidad es un
valor fundamental de Cecabank. No se toleraran por ello, los comportamientos
tendentes a impedir sus normales posibilidades de comunicacion, a ignorar su
presencia o a aislarles.

2.6 REPUTACION

Derecho a la reputacién laboral y personal. En este sentido no son aceptables
los comportamientos de ridiculizacién o burla de las personas trabajadoras o de
difusion de comentarios desfavorables de los mismos con animo injurioso.

2.7 DISCRECION

Derecho a que las comunicaciones tendentes a rectificar su conducta o a
llamarles la atenciéon por su mal, bajo o inadecuado desempefio laboral, se
hagan de forma reservada.

2.8 PROACTIVIDAD EMPRESARIAL

Cuando la Direccion detecte conductas irregulares flagrantes, aplicara todos
los elementos necesarios para eliminar el riesgo de forma urgente y se
publicitaran conductas positivas en la forma de trabajar y relacionarse.
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3. POLITICA DE COMUNICACION, PREVENCION, FORMACION y MEDIACION.

3.1 COMUNICACION.

Con el objeto de prevenir y evitar los comportamientos de acoso en la Entidad,
se divulgara el presente Protocolo entre la plantilla, publicando su contenido
en los medios de comunicacion internos de la empresa.

3.2 PREVENCION.

La entidad considera fundamental realizar una adecuada planificacion
preventiva del acoso, por lo que aquellos casos de acoso laboral detectados
seran competencia del Comité de Seguridad y Salud de Cecabank, que realizara
su seguimiento y evolucion durante todo el proceso y determinara las medidas
necesarias para preservar y garantizar la salud de la plantilla, dejando
constancia en acta de sus actuaciones.

Aquellos casos detectados de acoso sexual o por razon de sexo, seran
competencia de la Comision de Igualdad de Cecabank, que realizara su
seguimiento y evolucion durante todo el proceso y determinara las medidas
necesarias para preservar y garantizar la igualdad de la plantilla, dejando
constancia en acta de sus actuaciones.

3.3 FORMACION

La Entidad garantiza las acciones formativas que sean necesarias en materia de
prevencion e identificacion del acoso, facilitando la realizacion de las mismas a
toda la plantilla, especialmente a quienes desempeifien funciones directivas.

3.4 MEDIACION

En el ambito estatal, de acuerdo con lo previsto en el articulo 1 de la Ley
5/2012, de 6 de julio, de mediacion en asuntos civiles y mercantiles, se
entiende por mediacion aquel “medio de solucion de controversias, cualquiera
que sea su denominacién, en que dos o mds partes intentan voluntariamente
alcanzar por si mismas un acuerdo con la intervencién de un mediador.”

En el ambito europeo se define la mediacion como un “procedimiento
estructurado, sea cual sea su nombre o denominacion, en el que dos o mds
partes en un litigio intentan voluntariamente alcanzar por si mismas un
acuerdo sobre la resolucién de su litigio con la ayuda de un mediador. Este
procedimiento puede ser iniciado por las partes, sugerido u ordenado por un
organo_jurisdiccional o prescrito por el Derecho de un Estado miembro.”

e acuerdo con lo anterior, procede destacar que no existe exigencia legal de
ningln tipo que obligue a Cecabank a ofrecer procesos de mediacion a la
plantilla que eventualmente hubieran entrado en conflicto en el ambito de sus
relaciones personales ni laborales.
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Con el fin de facilitar alternativas para la resolucion de un conflicto, se
propone en este documento una via de mediacion.

= Mediacion Interna:

Cecabank a través de la Direccion de Talento, Cultura y Servicios
Generales ofrece a las partes en conflicto su mediacion con el fin de
encontrar, dentro de un marco de voluntariedad, dialogo y colaboracion
reciproca, una solucion.

\&x, .
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4. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

4.1 EL AGENTE INDEPENDIENTE

El agente independiente (en adelante “el Agente”), sera una persona externa a
Cecabank, nombrada por la Entidad y aceptada por la Comision de Igualdad y
debera de tener y recibir la formacion adecuada.

Se encargara de recibir todas las consultas y denuncias referidas al acoso
sexual, al acoso por razén de sexo y al acoso laboral que pudieran producirse.

El procedimiento a seguir ante posibles situaciones de acoso sera garantizado
por un compromiso de confidencialidad, y sera agil y rapido, respetando la
intimidad y la dignidad de las personas afectadas.

4.2 ATRIBUCIONES DEL AGENTE

= Recibir todas las denuncias por acoso sexual, por razoén de sexo y
laboral.

= Llevar a cabo la investigacion de las denuncias de acuerdo a lo
establecido en este Protocolo, para lo que dispondra por parte de
Cecabank de los medios necesarios para ello.

= Instar y gestionar ante la Entidad las medidas que estime convenientes
en relacion a las consultas y denuncias recibidas.

= Elaborar un informe con las conclusiones de las actuaciones realizadas.

» Cualesquiera otras que se pudieran derivar de la naturaleza de sus
funciones y de lo contemplado en el presente Protocolo.

4.3 DENUNCIA ANTE EL AGENTE

El Agente podra atender consultas anénimas o informales de los trabajadores
sobre el acoso sexual, por razon de sexo o laboral. Dichas consultas seran
confidenciales y no se iniciara procedimiento hasta que se realice una denuncia
formal.

4.3.1 La denuncia formal:

* Podra realizarse al correo electronico habilitado en exclusiva para este
fin.

= Debera identificar la persona trabajadora denunciante, asi como la

_victima de la denuncia, si fuera otro empleado.

Debera senalar los hechos y episodios concretos, e identificar al

responsable o responsables de los mismos.

4.3.2 Procedimiento y resolucion del expediente por parte del agente

12
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Una vez recibida la denuncia formal, en el plazo de cinco dias habiles, el
Agente debera emitir un informe escrito que contendra una resolucion sobre
las actuaciones a realizar:

* Propuesta de inicio y apertura de expediente informativo, cuando se
determine la existencia de acoso, asi como su tipologia.

= Propuesta de sobreseimiento de la denuncia, al no determinarse la
existencia de acoso.

* Determinacion de la posible existencia de otro tipo de conflictos. En
este caso al no ser de aplicacion este protocolo, la resolucion del
conflicto se podra hacer a través de una mediacion interna de la
Direccion de Talento, Cultura y Servicios Generales.

Dicho informe sera remitido a la Direccion de Talento - Cultura y Servicios
Generales para su conocimiento.

En el caso de que se determine la existencia de acoso laboral, dicho informe
sera remitido para su informacion y seguimiento al Comité de Seguridad y

Salud de Cecabank.
En el caso de que se determine la existencia de acoso sexual o por razon de

sexo dicho informe serda remitido para su informacion y seguimiento a la
Comision de Igualdad de Cecabank.

/\., \ En cualquier caso, el Agente podra proponer cautelarmente la separacion de la

persona presuntamente acosada de la de su presunto acosador, asi como otras
3 medidas cautelares que estime oportunas y proporcionadas al caso, mediante
escrito que dirigira a la Direccion de Talento - Cultura y Servicios Generales y a
la Comision de Igualdad o al Comité de Seguridad y Salud en su caso.

LA
fi———
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4.4 INSTRUCCION DEL EXPEDIENTE INFORMATIVO. LAS PERSONAS
INSTRUCTORAS.

Para la realizacion de los expedientes informativos, la Entidad, con aceptacion
de la Comision de lgualdad, o en su caso, del Comité de Seguridad y Salud,
nombrara a dos personas, a ser posible, de distinto sexo, como instructoras del
expediente.

Los instructores abriran un expediente por cada caso, que debera registrarse
documentalmente, levantando acta de todas las reuniones y actuaciones
llevadas a cabo hasta la resolucion del conflicto, teniendo en cuenta que los
datos recabados estaran sometidos a lo establecido en la Ley Organica 3/2018
de Proteccion de Datos y Garantia de Derechos Digitales y normativa derivada

La custodia de los expedientes correspondera a la Comision de Igualdad o al
Comité de Seguridad y Salud, dependiendo de la naturaleza del caso.

13
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La instruccion del expediente informativo se iniciara en los cinco dias habiles
siguientes a la comunicaciéon del agente y tendra una duracion maxima de
quince dias habiles.

Los instructores dispondran de los medios necesarios y tendran acceso a toda la
informacion y documentacion que pudiera tener relaciéon con el caso. Tendran
libre acceso a todas las dependencias de la Empresa, debiendo toda la plantilla
prestar la debida colaboracién que por parte de los instructores se les
requiera.

Los instructores iniciaran el proceso teniendo en cuenta las actuaciones del
agente y mantendran en todo caso una entrevista con las personas
trabajadoras denunciante y denunciado/a, pudiendo realizar entrevistas con
posibles testigos o examen de documentacion de cualquier tipo que pueda
resuttar de utilidad para el caso.

Si la persona denunciante no fuera la victima, el instructor debera
entrevistarse igualmente en dicha primera fase con la victima del supuesto
acoso. Durante dicha entrevista, las personas trabajadoras, denunciante y
denunciado/a, o en su caso, la victima, podran solicitar la presencia de un
representante legal de los trabajadores.

Las personas trabajadoras denunciante y denunciado/a, o en su caso la
victima, podran aportar durante todo el proceso y especialmente en dichas
entrevistas, todos aquellos medios de prueba que estimen oportunos y de los
que puedan disponer en apoyo de su version, al objeto de facilitar la actuacion
e investigacion y esclarecimiento de los hechos.

Las personas que durante todo el proceso, sean citados por los instructores
estaran obligadas a comparecer y a colaborar con ellos en el esclarecimiento
de los hechos, pudiendo solicitar la presencia de un representante legal de los
trabajadores en caso de ser miembros de la plantilla de Cecabank.

Su comparecencia y colaboracion se desarrollara sin coaccion ni injerencia
alguna, y seran responsables de la veracidad de sus testimonios y de cualquier
tipo de prueba que puedan aportar durante el proceso.

4.5. RESOLUCION DEL EXPEDIENTE INFORMATIVO

Finalizada la fase de investigacion, dentro de un plazo de tres dias habiles tras
la conclusion del expediente informativo, los instructores emitiran un informe
recogiendo la denuncia y las diligencias practicadas, asi como las conclusiones
alcanzadas durante el mismo, proponiendo de forma motivada:

. La apertura de un expediente disciplinario al denunciado/a por entender
que el denunciante, o en su caso la victima, ha sufrido acoso sexual, por
razon de sexo o laboral en el trabajo.

B. El archivo del expediente si no se constata la situacion de acoso.

14
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C. La existencia de una denuncia falsa por parte del denunciante -por
entender que la denuncia es no honesta o dolosa y transgrede la buena
fe contractual- evidencia un animo de desprestigiar/o dafar a la persona
denunciada sin fundamento alguno, sin perjuicio de las consecuencias
disciplinarias que pudieran derivarse.

4.6 EXPEDIENTE DISCIPLINARIO

Correspondera a la Direccion de la Entidad, a través de la Direccion de
Talento, Cultura y Servicios Generales, el ejercicio de la facultad disciplinaria
que le viene conferida por Ley y por el Convenio Colectivo de Cajas y Entidades
Financieras de Ahorro, cuando el expediente informativo incoado por los
instructores concluya que se ha producido acoso sexual, por razén de sexo o
laboral en el trabajo.

En tal caso, se le incoara a la persona responsable (o responsables), el
preceptivo expediente disciplinario, en el plazo de cinco dias habiles,
redactandose el pliego de cargos correspondiente, que recoja los hechos
constatados por los instructores.

En el supuesto de que la persona trabajadora responsable del acoso sexual, por
razon de sexo o laboral en el trabajo, no aporte en la fase de descargos,
pruebas algunas que atenuen o le eximan de responsabilidad por los hechos
imputados, la Entidad le impondra la sancion que proceda, considerando en
todo caso que se trata de una infraccion muy grave de las obligaciones
laborales, tipificada como tal en el Convenio Colectivo de aplicacion en
Cecabank, y por la transgresion de la buena fe contractual que comporta.

La sancion se vera agravada cuando el responsable sea un superior jerarquico
de la victima o tenga responsabilidades sobre su situacion profesional, con lo
que su comportamiento haya evidenciado un abuso de autoridad.

También se consideraran como circunstancias agravantes los siguientes
supuestos:

A. La persona denunciada sea reincidente en la comision de actos de acoso.

B. La victima sufra algln tipo de discapacidad fisica o mental.

C. Se ejerzan presiones o coacciones sobre la victima, testigos o personas
de su entorno laboral o familiar con el objeto de evitar o entorpecer el
buen fin de la investigacion.

En aquellos supuestos donde el acoso esté motivado por razon de origen racial
o étnico, religion, convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual, acoso
sexual y acoso por razon de sexo la sancion sera el despido disciplinario. (Art.
54.2 del E.T.)

Por lo que respecta a los supuestos de denuncia intencionadamente no honesta
o dolosa, y cuando se haya concluido en tal sentido por los instructores, la
Entidad impondra la sancion que proceda considerando en todo caso que se
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trata igualmente de una infraccion muy grave de las obligaciones laborales,
tipificada como tal en el Convenio Colectivo de aplicacion en Cecabank, y por
la transgresion de la buena fe contractual que comporta.
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4.7 GARANTIAS DEL PROCEDIMIENTO

4.7.1 Confidencialidad

Se prohibe divulgar el contenido de las denuncias presentadas o en proceso de
investigacion asi como el resultado de los expedientes aperturados.

Esta confidencialidad ha de ser respetada por todas las partes involucradas y
cualquier otra persona con conocimiento directo o indirecto de la denuncia.

La Comision de igualdad y el Comité de Seguridad y Salud pondran de forma
expresa en conocimiento de todas las personas intervinientes la obligacion de
confidencialidad durante todo el procedimiento.

Qﬁ En aras de garantizar la confidencialidad, las reuniones que deban celebrarse

entre el agente y cada una de las partes, se realizaran en instalaciones ajenas
a la Entidad, cuando las partes asi lo estimen.

4.7.2 Restitucion de las victimas
Si como consecuencia de una situacion demostrada de acoso, la victima ha
sufrido represalias o perjuicios laborales, la entidad restituira a ésta en las

condiciones laborales que tenia antes de producirse esta situacion.

} & Asimismo, la Entidad facilitara el soporte sanitario necesario para la completa
recuperacion de la victima.

AN

“";‘\*‘ 4.7.3 Garantias para el clima laboral

En el supuesto de resolucion del expediente con una sancion disciplinaria que
no conlleve el despido, la Entidad tomara las medidas oportunas para
garantizar la salud y el clima laboral mas adecuado posible, pudiéndose
efectuar, entre otras, traslados voluntarios o cautelares, de forma temporal o
definitiva.

4.7.5 Garantias juridicas

Una vez finalizado el procedimiento de actuacion establecido en el presente
protocolo y acreditada la existencia de acoso, la Entidad prestara asistencia
juridica a la victima en los casos en los que la persona acosadora emprenda
acciones judiciales contra la victima u otras personas de la plantilla.

4.7.6 Incompatibilidades

n caso de que cualquiera de las personas intervinientes en el procedimiento
(denunciante/victima o persona denunciada) tuviese relacion de parentesco
por afinidad o consanguinidad hasta el segundo grado o relacién jerarquica en
el trabajo con el Agente o los instructores/as, estos quedaran invalidados para
intervenir en el proceso.
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De la misma manera, el Agente y los responsables del proceso de instruccion
podran manifestar tras su nombramiento, antes de comenzar la tramitacion del
expediente su decision de abstenerse de conocer un asunto al poder verse
comprometida su independencia por su grado de vinculacion con cualquiera de
las personas intervinientes en el proceso.

Cuando alguna de las circunstancias referidas anteriormente se produjera, se
procedera a la designacion de un nuevo Agente y/o instructores/ por parte de
la Entidad con la aceptacion de la Comision de Igualdad o del Comité de
Seguridad y Salud, dependiendo de la naturaleza del caso.
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5. OTRAS VIAS DE RESOLUCION DEL CONFLICTO.

5.1 ViA DE LA INSPECCION DE TRABAJO

La persona afectada podra acudir a la Inspeccion de Trabajo y Seguridad
Social, para formular una denuncia por los hechos acaecidos.

Esta via puede ser iniciada en cualquier momento por el trabajador/a
afectado, aunque seria deseable que la decision de formular la denuncia fuera
la ultima actuacion a adoptar, una vez agotados todos los canales de
comunicacion con la empresa y, por lo tanto, las vias de actuacion interna.

Se aconseja recurrir a esta via especialmente en los siguientes casos:

1. Cuando las partes rechacen la mediacion o el procedimiento de acoso no
pueda llevarse a cabo bien porque el denunciante o la supuesta victima
no quiera seguir el mismo, o bien por obstruccién de ta persona
denunciada.

2. Cuando los procedimientos anteriores no se hayan podido llevar a cabo
por causa de fuerza mayor.

3. Cuando el estado fisico o psiquico del presunto acosado asi lo aconsejen
o los hechos denunciados sean de una gravedad que no aconsejen las
vias anteriores.

4. En el supuesto que se acuda a la Inspeccion de Trabajo y Seguridad
Social, cualquier procedimiento en caso de haberse iniciado (mediacion
o procedimiento de acoso) quedara paralizado hasta la resolucion por
parte de la misma.

5.2 VIA JUDICIAL

Se iniciara por denuncia, ante la via judicial correspondiente, del presunto
acosado y paralizara todas las vias anteriores, hasta que la autoridad judicial
correspondiente dicte resolucion definitiva.

El presunto acosado podra poner fin a las vias de resolucion internas, en

cualquier momento, acudiendo a la via judicial.

A partir de ese momento se estara a lo que regule la normativa procesal, en
cada caso, en lo referente a la legitimacion para interponer la denuncia,
__requisitos, procedimiento, plazos, pruebas, recursos, etc.

v
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6. LA COMISION DE IGUALDAD Y EL COMITE DE SEGURIDAD Y SALUD LABORAL

Dentro de este Protocolo para la Prevencion, Tratamiento y Eliminacion del
Acoso en Cecabank, tiene especial relevancia el papel de la Comision de
Igualdad y el del Comité de Seguridad y Salud Laboral de Cecabank.

Tanto La Comisidon de Igualdad como el Comité de Seguridad y Salud Laboral
tendran conocimiento de todas las fases del proceso, de los informes realizados
por el Agente, de los realizados por los tramitadores/as, y de los expedientes
informativos y disciplinarios, desde su inicio hasta su resolucion.

Seran los custodios de toda la informacion y velaran por la confidencialidad de
la misma, sujeta a la legislacion vigente.

La Comision de Igualdad y el Comité de Seguridad y Salud Laboral elaboraran
anualmente una memoria del conjunto de sus actuaciones que elevaran a la
Direccioén de la empresa.

La Entidad cumplira con las obligaciones legales vigentes en cada momento
sobre la publicidad de esta informacion.

Las reuniones de la Comision de Igualdad y del Comité de Seguridad y Salud
Laboral se haran conforme a sus propias normas de funcionamiento. También
podran reunirse a peticion de cualquiera de las partes representadas.
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