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Acuerdo Laboral sobre el protocolo contra el acoso

sexual y acoso por razon de sexo en el trabajo

En Cordoba, a 1 de diciembre de 2008

Reunidos la representacion de la Caja de Ahorros y Monte de Piedad de Cordoba, CajaSur,
y la representacion laboral, integrada por las secciones sindicales constituidas en CajaSur
con representacion en el Comité Intercentrosy que a continuacion se relacionan:

Representante de CajaSur

Don Carlos Senent Sales, Director General de CajaSur

Representantes de los Trabajador es

Don José Ignacio Torres Vidal, ASPROMONTE
Don Miguel Lora Trujillo, CC.OO0.
Don Juan Callgja Relafio, UGT

Todas las partes se reconocen capacidad legal suficiente para la firma concreta de este
acuerdo sobre el Protocolo contra el acoso sexual y acoso por razén de sexo en € trabajo,
gue se adjunta como anexo.

Y en prueba de conformidad firman el presente documento a un solo efecto en €l lugar y
fechaindicado en € encabezamiento.

Carlos Senent Sales José Ignacio Torres Vidal
Director General de CajaSur ASPROMONTE
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Miguel LoraTrujillo Juan Callegja Relafio
CC.OO0. UGT
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PROTOCOLO CONTRA EL ACOSO SEXUAL Y EL ACOSO POR RAZON
DE SEXO EN EL TRABAJO.
MEDIDAS DE PREVENCION Y PROTECCION
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DECLARACION INSTITUCIONAL DE INTENCIONES
(PREAMBULO)

La Direccion de la Caja de Ahorros y Monte de Piedad de Cérdoba, CajaSur, es consciente
de la necesidad de abordar |as cuestiones relativas ad ACOSO SEXUAL Y AL ACOSO
POR RAZON DE SEXO EN EL TRABAJO. Por ello, manifiesta su decidido
compromiso de prevencion y eliminacion de ambos tipos de acoso, con €l objetivo de
lograr un entorno labora libre de comportamientos indeseados que atenten contra la
dignidad, laigualdad y laintegridad moral de los trabajadores.

Todo €ello de conformidad con € articulo 4 del Estatuto de los Trabajadores y €
compromiso general sobre Igualdad de Oportunidades contenido en el articulo 13 del
convenio colectivo de las Caas de Ahorros para los afios 2003-2006, mantenido
expresamente en vigor por el convenio colectivo de las Cgjas de Ahorros para los afios
2007-2010, y sin perjuicio de las responsabilidades que puedan exigirse por la via de los
articulos 78 y siguientes, del mismo texto legal; considerando que es conveniente
establecer un protocolo que, sobre la base del reconocimiento institucional, sirva como
instrumento definidor de las distintas situaciones de acoso, al mismo tiempo que permita
establecer un sistema o cauce de actuacion procedimental cuando dichas situaciones se
produzcan.

Por su parte, las organizaciones sindicales con presencia en e Comité Intercentros,
firmantes del presente protocolo son igualmente conscientes de la indicada necesidad y de
la conveniencia de establecer, aparte de una definicion de conductas reprobables que
merecen especial atencion y proteccion, un procedimiento &gil y de caracter general a que
puedan tener acceso todos los empleados de la entidad, recibiendo estos la adecuada
informacion al respecto.

Por ello, la Direccion General y la Representacion Sindical de los trabajadores de CajaSur
se comprometen a regular, por medio del presente Protocolo, la problematica del acoso
sexual y €l acoso por razon de sexo en €l trabgjo, estableciendo un método que se aplique
tanto para prevenir, a través de la formacion, la responsabilidad y la informacién, como
para solucionar las reclamaciones relativas a ambos tipos de acoso, con las debidas
garantias, tomando en consideracion las normas constitucionales, laborales y las
declaraciones relativas alos principios y derechos fundamentales del trabajo.
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DECLARACION INSTITUCIONAL DE PRINCIPIOS

Antecedentes histéricos y nor mativos:

La salvaguardia de la dignidad, € derecho a la intimidad de la persona y a la no
discriminacion, aparecen consagrados en €l art. 10 y art. 14 de la Constitucion Espafiolay
conlleva la prohibicion de aquellas conductas que creen un entorno humillante u ofensivo
parael trabagjador, como sereflgjaenlos arts. 4.2 ey 20.3 del ET.

En nuestro ordenamiento juridico se reconoce expresamente las definiciones de dos tipos
especificos de acoso que estén intimamente relacionados con el derecho alaigualdad y la
no discriminacion: e ACOSO SEXUAL y ACOSO POR RAZON DE SEXO. Su
definicion legal viene dada por €l art. 7 de laLey Organica 3/2007, de 22 de marzo, parala
igualdad efectiva de hombres y mujeres (LOI), cuyo fundamento y origen es la
transposicion de la Directiva 2002/73/CEE, de reforma de la Directiva 76/207/CEE,
relativaalaaplicacion del principio de igualdad de trato entre hombresy mujeres en lo que
se refiere a acceso a empleo, a la formacion y la promocion profesionales, y a las
condiciones de trabajo.

El art. 7 de la LOI establece que constituye acoso sexual “cualquier comportamiento,
verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga €l propdsito o produzca el efecto de atentar
contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo”. Por lo que respecta a acoso por razén de sexo, establece que
“ constituye acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del
sexo de una persona, con el proposito o €l efecto de atentar contra su dignidad y de crear
un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo” .

Por otra parte, el articulo 48 de la LOI establece que las empresas deberan promover
condiciones de trabajo que eviten € acoso sexual y € acoso por razon de sexo, y arbitrar
procedimientos especificos para su prevencion, y para dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo

En virtud de estos derechos, CajaSur asume que las actitudes de acoso sexua y de acoso
por razOn de sexo suponen un atentado contra un nimero significativo de derechos
fundamental es basicos de sus trabajadoras y trabajadores: la dignidad y la intimidad de la
persong, laigualdad y la no discriminacion por razon de sexo, €l derecho ala seguridad, la
salud y la integridad fisicay moral del trabajador, y e derecho a la libertad sexual. Por
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ello, la Entidad no permitira ni tolerara ni estos ni ningun tipo de acoso en € trabgjo,
comprometiéndose a hacer uso de sus poderes directivos y disciplinarios para proteger del
acoso alaplantilla.

Definiciones. Concepto de Acoso Sexual : “ Se considera acoso sexual en €l trabajo toda
conducta de naturaleza sexual desarrollada en el ambito de organizacién y direccion de
una empresa o0 en relacion o como consecuencia de una relacion de trabajo, cuyo sujeto
activo sabe o debe saber que es indeseada por la victima, y cuya posicion ante la misma
determina una decision que afecta al empleo o a las condiciones de trabajo de esta 0 que,
en todo caso, tiene como objetivo 0 como consecuencia, crearle un entorno laboral
ofensivo, hostil, intimidatorio o humillante” .

Se consideraran congtitutivas de acoso sexual las citadas conductas redlizadas por
cualquier persona relacionada con la victima por causa del trabajo o las redizadas
prevaliéndose de una situacion de superioridad, pudiendo ser éstas de caracter ambiental o
de intercambio.

El acoso sexua se distingue de |as aproximaciones libremente aceptadas y reciprocas, en la
medida en que no son deseadas por |a persona que es objeto de ellas. Un Unico episodio no
deseado puede ser constitutivo de acoso sexual

Tipos de Acoso Sexual:

.- chantaje sexual o de intercambio: se refiere a aguellas situaciones en que la aceptacion
0 rechazo del requerimiento de naturaleza sexua influye directamente en € acceso a
empleo o en las condiciones de trabajo: ascensos, traslados, formacion, etc. Son sujetos
activos de este tipo de acoso, aquellas personas gque tenga poder de decision sobre la
relacién laboral, es decir, jerérquicamente superior.

.- Acoso sexual ambiental: se refiere atodo comportamiento o actitud sexual de cualquier
clase, no deseado por la persona destinataria 'y o suficientemente grave para producir un
contexto laboral negativo para la el sujeto pasivo creando, en su entorno, un ambiente de
trabagjo ofensivo, humillante, intimidatorio u hostil, que acabe por interferir en su
rendimiento habitual.

A titulo de gjemplo y sin animo excluyente ni limitativo, podemos enumerar las siguientes
conductas, producidas en el lugar de trabajo 0 como consecuencia del mismo:
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- Observaciones sugerentes, chistes o comentarios sobre la apariencia o
condicion sexual del trabajador o trabajadora.

- El uso de grafico, vifietas, dibujos, fotografias o imagenes de Internet de
contenido sexual mente explicito.

- Llamadas telefénicas, cartas 0 mensajes de correo eectronico de caracter
ofensivo, de contenido

- Peticiones de favores sexuales, incluyéndose todas aquellas observaciones o
actitudes que asocien la mejora de las condiciones de trabajo, o la estabilidad
en el empleo del trabajador o la trabajadora, a la aprobacién o denegacién de
dichos favores.

- El contacto fisico deliberado y no solicitado, 0 un acercamiento fisico excesivo
0 innecesario.

- Cualquier otro comportamiento de naturaleza sexual que tenga como causa o
como objetivo la discriminacién, € abuso, la vejacion o la humillacion del
trabajador o trabajadora.

- Toda agresion sexual.

Concepto de Acoso por razon de sexo, constituye acoso por razon de sexo cualquier
comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el propdésito o el efecto
de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo” .

Para que determinada conducta de acoso moral pueda ser considerada como
discriminatoria por razén de sexo, €l sexo o € género del trabajador ha de constituir €l
elemento determinante de la conducta del acosador, realizando una serie de
comportamientos o conductas ofensivas basadas en criterios o estereotipos asociados a una
determinada visualizacion de la condicién femenina o masculina.

La vinculacion entre estos dos tipos de acoso y € derecho fundamental a la igualdad se
sefidla de manera expresa por el propio articulo 7. Apto 3y 4 dela LOI: “Se consideraran
en todo caso discriminatorios el acoso sexual y € acoso por razon de sexo. El
condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una
situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razon de sexo se considerara
también acto de discriminacion por razon de sexo.”

Ejemplos de conductas calificables como acoso por razén de sexo, podemos enumerar las
siguientes, siempre a titulo de gemplo: la utilizacion de comentarios descalificadotes,
basados en generalizaciones ofensivas para las mujeres que suponga una minusvaloracion
de su capacidades para €l desempefio de sus funciones laborales; e acoso con el objetivo
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de obligar a dimitir a una persona que gerce sus derechos de conciliacién; € trato
desfavorable a las mujeres relacionado con e embarazo o la maternidad.

Conscientes de todo €llo, en CajaSur, se declaran como PRINCIPIOS BASICOS en
materia de ACOSO SEXUAL Y DE ACOSO POR RAZON DE SEXO lossiguientes:

1°.- No se tolerard, ni se permitira ni el acoso sexual ni el acoso por razén de sexo en el
trabajo o con ocasion de €.

2°.- El acoso sexua en el trabajo estd considerado como falta laboral muy grave y sera
sancionado atendiendo a las circunstancias y condicionamientos del acoso, como asi
establece €l art. 80 del vigente Convenio Colectivo de Empleados de Cajas de Ahorros. De
tal forma que, se prohibe cualquier accion o conducta de esa naturaleza, cualquiera que
sea la persona o0 personas autoras, considerdndose las referidas conductas, una vez
probadas, cuya calificacion se producira de conformidad con lo establecido en el presente
Protocolo de Prevencion de Acoso Sexua y Acoso por razén de sexo en € Trabgo y
sancionada en su caso, por aplicacion de las normas del vigente Convenio Colectivo de
Caasde Ahorros.

3°.- Por parte de la Entidad, se protegera especiamente a empleado/a 0 empleados/as que
sean victimas de dichas situaciones adoptandose, cuando sea preciso, las medidas
cautelares necesarias para llevar a cabo dicha proteccion, sin perjuicio de guardar la
confidencialidad y sigilo profesional y de no vulnerar la presuncion de inocencia del
presunto o presuntos acosadores.

4°.- Se establecera un procedimiento de actuacion ante supuestos de acoso, tomando como
referencia el respeto absoluto a las normas legales, tanto de rango constitucional, como a
las disposiciones penales, laborales o de otro orden juridico, estableciendo en todo caso las
garantias precisas para velar por la objetividad, seriedad y rigor en la investigacion de los
hechos y la adopcién de medidas o resoluciones temporales o definitivas pertinentes. Se
velara igualmente por la indemnidad y ausencia de represalias, sin perjuicio de las
consecuencias legales que puedan derivarse de una acusacion y denuncia falsas o carentes
de fundamento alguno. También se garantizara la confidencialidad (imputable a la Entidad)
del denunciante del acoso.

5°.- Se difundird la politica institucional, dgjando claro el posicionamiento de la Entidad de
tales situaciones, asi como dando publicidad al procedimiento de actuacion.
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AMBITO DE APLICACIONY POLITICA DE DIVULGACIONEN LA
ENTIDAD

El contenido del presente Protocolo sera de aplicacion y de obligado cumplimiento para
todos los empleados de la Entidad. La posicién de transparencia de CajaSur respecto al
acoso sexua y al acoso por razén de sexo sera conocida por las empresas con las que se
suscriban contratos de prestacion de servicios o de puesta a disposicion de trabajadores.

No obstante, la Entidad velara en todo caso para que existan acuerdos o protocolos de
prevencion sobre acoso sexual y acoso por razon de sexo en € trabajo, en todas aquellas
empresas que prestan sus servicios para CagjaSur, con vista a garantizar la seguridad de
todas |l as personas que pertenecen alas mismas.

Con esta misma finalidad de transparencia en la actuacién frente al acoso sexual y acoso
por razén de sexo y profundo rechazo de este tipo de conductas, CagjaSur se compromete a
difundir este Protocolo através de Circular Internay publicacion permanente en laintranet.
Igualmente y a través de este mismo medio, informara permanentemente a los empleados
de cualquier accidn que se estime necesaria en esta materia.

PROCEDIMIENTO

Se establece un procedimiento &gil y rapido que habrén de seguir los empleados que
estimen que son victimas de una situacién personal de acoso sexua o de acoso por razén
de sexo, protegiendo en todo momento, la intimidad, confidencialidad y dignidad de las
personas afectadas. Asi mismo se procurara la proteccién suficiente de la posible victimay
agresor, en cuanto a su seguridad y salud, con especia atencion a las posibles
consecuencias tanto fisicas como psicol 6gicas que se deriven de dicha situacion

% Organos intervinientes y funciones; En e procedimiento contra el acoso intervendran
los siguientes érganos:

v' Comision de Prevencion de Acoso: constituida de manera paritaria por
representantes de la Empresa y de los trabajadores, y de la que formara parte €
presidente del Comité Intercentros.

La representacion de los trabajadores sera designada por el Comité Intercentros, en
numero igual alos representantes de la Empresa.
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La actividad de esta Comision quedard recogida en e Reglamento de
funcionamiento elaborado y aprobado al efecto por todos sus miembros, siendo
entre otras sus funciones principal es |las siguientes:

Recibir, a través de cualquiera de sus miembros, las posibles denuncias de
acoso, dandose tradado a la persona responsable en Igualdad y
Conciliacion.

Realizar cualquier investigacion, independiente de las realizadas por la
persona responsable en Igualdad y Conciliacién, que estimen conveniente a
tenor de lagravedad del caso que se trate.

Podran mantener cuantas reuniones asi crean convenientes con |las personas
implicadas o personas que puedan estar relacionadas con el caso.

Podran solicitar la intervencion de asesores internos o externos durante todo
el procedimiento.

Recibir € informe de la persona responsable en Igualdad y Conciliacion,
que podraratificar o rechazar, elaborando el suyo propio.

En todo caso, serd e Organo responsable de elaborar € informe de
conclusiones, donde propondra las medidas a adoptar, asi como la
resolucion del expediente.

Supervisar e efectivo cumplimiento de las sanciones impuestas como
consecuencia de laresolucion del expediente.

v" Responsable en Igualdad y Conciliacion : Miembro asesor interno de la Comision
durante todo el procedimiento, cuyas funciones principales seran :

Receptora de las posibles denuncias de acoso sexua y acoso por razén de
SEXO.

Llevar a cabo todas las investigaciones necesarias de la posible denuncia de
acoso (entrevista, asistencia, etc.), para lo que dispondra por parte de la
empresa de los medios que sean necesarios, asi como libertad de acceso a
cualquier documentacion y dependencia de la Entidad que estén
relacionadas con el objeto de la denuncia.

Emitir informe sobre & supuesto acoso investigado, con inclusion de las
posibles agravantes o atenuantes al mismo.

Informar a la Comisiéon sobre cualquier aspecto relacionado con la posible
denuncia

Supervisar € efectivo cumplimiento de las medidas adoptadas por la
Comision.

Velar por las garantias y confidencialidad del proceso.

10



v

CajaSur

Direccion del Area de Recursos Humanos

% Organos Asesores:

v" Unidad de Prevencion de Riesgos Laborales: Miembro asesor interno en todo el
procedimiento, cuya mision principal consistira en asesorar e informar sobre
cualquier aspecto de la denuncia y e proceso de tramitacion por € que sea
requerido, asi como la asistencia a las personas implicadas durante el desarrollo del
procedimiento.

v' Mutua de Accidente de Enfermedades Profesionales de la Seguridad Social:
Asesores externos que pueden ser requeridos por la Comision, por la Responsable
de Igualdad y por la Responsable de la UPRL, para esclarecer o ampliar datos
relacionados con € proceso.

Garantia de confidencialidad: A lo largo de todo € procedimiento se mantendra una
estricta confidencialidad y todas las investigaciones internas se llevaran a cabo respetando
el derecho ala dignidad e intimidad tanto de la persona que haya presentado la denuncia
COMo, en su caso, a las presuntas victimas de la situacion de acoso sexual 0 acoso por
razon de sexo, esto es, al denunciante o denunciados, si fueran varios, los cuales tendran
derecho ala presuncién de inocencia.

Las personas pertenecientes a los érganos regulados en el presente protocolo, deberén
aceptar sus cargosy firmar el compromiso de confidencialidad establecido al efecto.

En caso de que cualquiera de las personas implicadas en el procedimiento (denunciante,
denunciado) tuviese relacién de parentesco, por afinidad o consanguinidad hasta el 2°
grado, de amistad o enemistad manifiesta y ampliamente conocida, que pueda afectar
positiva o negativamente a la resolucion del caso, con algiin miembro de la Comisién, o
con la persona Responsable en Igualdad, éstos quedaran de manera inmediata invalidados
paraintervenir en este proceso, siendo sustituidos a propuesta de la propia Comision.

+ Inicio del Procedimiento

» El procedimiento se iniciard una vez presentada la denuncia por escrito por la
persona agraviada, con aportacion de indicios suficientes y exposicion clara y
concreta del hecho o hechos objeto de la misma.

> La denuncia podra presentarse ante cualquier miembro de los Organos

Intervinientes (Comision paritaria, persona responsable en Igualdad y Conciliacién)

11
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o bien ante cualquier Representante Sindical que la persona agraviada desee. En
todos estos casos, se dara traslado por escrito de la denuncia a la persona
responsable en Igualdad y Conciliacién, para su gestion, la cua informara
inmediatamente ala Direccion de Recursos Humanos'y ala Comision Paritaria.

Asi mismo, la persona responsable en Igualdad y Conciliacion, trasladaré a la
persona denunciada, en un plazo maximo de dos dias a contar desde la recepcion
por escrito de la denuncia, informacion detallada sobre la naturaleza y contenido de
la misma, proponiéndole un plazo de cinco dias laborales para redizar las
alegaciones que estime oportunas.

» Una vez redizadas las gestiones necesarias para recabar la mayor informacion
sobre los hechos acaecidos (tales como entrevistas, pruebas, testimonios, etc.) por
parte de la persona responsable en Igualdad, éstarealizaraen un plazo méximo de
15 dias un informe detallado, para ser usado por la Comision como base para €
establecimiento de las medidas cautelares que pudieran proceder, asi como parala
ampliacién de lainvestigacion y elaboracion del informe final de conclusiones. En
él se indicardn las circunstancias agravantes o atenuantes al mismo y sera
presentado ante la Comision Paritaria para su conocimiento.

A titulo de gemplo y sin &nimo excluyente y limitativo, se tendran como
circunstancias agravantes aquellas en las que:

- Lapersona denunciada sea reincidente en la comision de actos de acoso.

- Existan dos 0 més victimas.

- Se demuestren conductas intimidatorias o represalias por parte del agresor.

- Lavictimasufra algun tipo de discapacidad.

- El estado psicoldgico o fisico de la victima haya sufrido graves alteraciones,
médicamente acreditadas.

- La situacion de acoso se produzca durante un proceso de seleccion de
personal.

- Se gerzan presiones, coacciones sobre la victima, testigos o personas de su
entorno laboral con objeto de evitar o paralizar €l proceso.

- El contrato de la victima sea temporal.

- Laexistenciade unarelacion de superioridad entre €l agresor y lavictima.

- Cuaquier otra situacion de especia vulnerabilidad de lavictima.

» Unavez conocida la denuncia por todas las partes, sera la propia Comision, la que,
a la vista de la situacion pueda elevar una propuesta para implantar las medidas

12



v

CajaSur

Direccion del Area de Recursos Humanos

cautelares pertinentes por parte de Recursos Humanos. Estas medidas no podran
suponer un perjuicio en las condiciones de trabajo de la victima.

La Comision de Prevencidn de Acoso, en un plazo de treinta dias contados a partir
de la presentacion de la denuncia, y una vez finalizada la investigacion elaborara 'y
aprobara el informe final de conclusiones sobre el supuesto caso de acoso sexua o
por razén de sexo, en e que se indicardn las decisiones alcanzadas y medidas a
adoptar, proponiendo en su caso:

a)

b)

El sobreseimiento en caso de que se considere que las pruebas no son
concluyentes 0 no se hubiere acreditado la veracidad de los hechos,
indicando s se trata de una denuncia falsa, no honesta, dolosa o realizada
con la unica finalidad de perjudicar a otras personas para obtener un
beneficio propio, en cuyo caso se podrédn en conocimiento de la Direccion
de Recursos Humanos a los efectos disciplinarios que proceda, sin perjuicio
de las acciones, tanto civiles como penales que pudieran corresponder.

A estos efectos, una vez acreditado y demostrado que la denuncia ha sido
presentada de manera falsa, dolosa, no honesta o realizada con la finalidad
de perjudicar a terceras personas, serd considerado como falta laboral muy
grave, sancionable de acuerdo con los preceptos recogidos en € vigente
Convenio Colectivo de Cgjas de Ahorros.

En caso de que € resultado del expediente sea de sobreseimiento, pero con
expresa declaracion sobre la buena fe de la denuncia, €l/la denunciante
podra también solicitar el traslado de oficina o de departamento, sin que €l
mismo suponga una mejora o detrimento en sus condiciones laborales. La
Direccion de Recursos Humanos podra juzgar la conveniencia del mismo y
el momento adecuado de redlizarlo.

La resolucion de la denuncia presentada, pudiendo ser negativa o positiva,
en cuyos casos habra que tener en cuenta las siguientes consideraciones:

e Si laresolucion es negativa, es decir s se demuestra que no ha
existido situacion de acoso sexua ni por razén de sexo, con expresa
declaracién de buena fe de la denuncia, ambas partes podran solicitar
el traslado de oficina o de departamento, sin que el mismo suponga
una mejora o detrimento en sus condiciones laborales. La Entidad

13
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podra juzgar la conveniencia del mismo y el momento adecuado de
realizarlo.

En caso de que exista, y como tal sea demostrada, la mala fe en la
denuncia, realizada con lafinalidad de perjudicar ala persona acusada
0 a otras personas, se comunicara a la Direccion de Recursos
Humanos a la efectos disciplinarios que proceda, sin perjuicio de las
restantes acciones gque le puede corresponder.

A tal efecto, esta situacion serd considerada como falta laboral muy
grave, siendo sancionada conforme a la legidacion del vigente
Convenio Colectivo de Cgjas de Ahorros.

e Si laresolucion es positiva, es decir, si terminada la investigacion,
guedara acreditado la veracidad de los hechos constitutivos de acoso
sexual o por razon de sexo, se instara en e escrito de conclusiones a
que la Direccién de Recursos Humanos inicie la apertura de un
procedimiento disciplinario contra la persona denunciada, incluyendo
en el mismo escrito las circunstancias agravantes o atenuantes
observadas en €l caso, las cuales deberdn ser tenidas en cuenta por
parte de la Direccion de Recursos Humanos, a la hora de calificar la
sancién correspondiente.

En cualquier caso, unavez constatada la existencia de una situacion de
acoso sexua o por razon de sexo en € trabajo, ésta sera considerada
como falta laboral muy grave, siendo sancionable de acuerdo a lo
establecido en el vigente Convenio Colectivo de Cajas de Ahorros.

c) Lasancién o e sobreseimiento serdn comunicados por escrito a las partes
gue hayan tenido intervencién directa en el proceso, sin perjuicio de los
deberes de confidencialidad y sigilo profesional.

» La persona Responsable en Igualdad, debera supervisar la situaciéon posterior a la
finalizacion de este procedimiento, a objeto de asegurar que la situacion de acoso
ha cesado, e informar ala Comision Paritaria sobre el cumplimiento efectivo de la
sancién o sanciones impuestas en los supuestos acreditados de acoso, asi como
cualquier otra medida derivada de este procedimiento.
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Durante todo el procedimiento, tanto la presunta victima como € denunciado
podran ser asistidos por un representante sindical o persona de su confianza que ha
de ser empleado de la Entidad.

Queda expresamente prohibido cualquier tipo de represalias o actos de
discriminacion sobre cualquiera de las personas implicadas en este procedimiento,
poniéndose en conocimiento de la Direccién de Recursos Humanos para que, en su
caso, inicie e correspondiente procedimiento sancionador cuando asi lo estime
necesario.

DISPOSICIONES VARIAS

La divulgacion de datos relacionados con el procedimiento por parte de cualquier
persona que haya tenido conocimiento de los mismos o haya participado en él, ser&
puesto en conocimiento de la Direccion de Recursos Humanos, la cua podra
adoptar las medidas que considere oportunas ante la gravedad de los hechos. Se
informara expresamente a quienes intervengan en el proceso de la obligacion de
mantener la confidencialidad del caso.

Durante todo el procedimiento no se permitira la participacion de persona geno a
la Entidad, con excepcion de las personas indicadas en este Protocolo.

La Entidad pone a disposicion de todos |os empleados que se consideren victimas
de acoso sexual o0 de acoso por razén de sexo € recurso a Servicio Médico de
Empresay la Unidad Basica de Salud Laboral, para cualquier consulta o asistencia
en caso de que sea necesario. Dicho servicio facilitara las medidas asistenciales
necesarias (tratamientos, asistencia psicolégica o psiquiatrica) con total
confidencialidad, garantizando el secreto profesional médico.

. Tanto la Direccién de Recursos Humanos como las Secciones Sindicales, deberan
proporcionar informacion y asesoramiento a cuantos empleados asi 1o requieran
sobre el tema objeto de este protocolo.

Asi mismo, la Entidad proporcionara, cuando asi sea necesario, formacion
especifica para los Organos intervinientes en este Protocolo (Miembros de la
Comision Paritaria de Prevencion, Persona Responsable en Igualdad,..) con objeto
de obtener un mayor conocimiento en esta materia, a la hora de prevenir, controlar
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y sancionar posibles situaciones de acoso sexua 0 acoso por razén de sexo en €
trabajo.

El presente convenio entrard en vigor en el momento de su firma, y se mantendra
mientras no se produzca su revision por la necesaria adaptacion a modificaciones
legales, o por lavoluntad de las partes en orden a su mejora.

Anuamente la Comision de Prevencion de Acoso elaborara un informe gque elevara
alos Organos de Gobierno de CajaSur, en e que se recogera un resumen de las
actuaciones realizadas en ese periodo, asi como las conclusiones que puedan
derivarse de éstas.
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ANEXO NORMATIVA

LaLey Organica parala lgualdad Efectiva de Mujeresy Hombres (LOI) vino a transponer
a nuestro ordenamiento juridico lo relativo a los conceptos de acoso sexual y acoso por
razon de sexo establecidos por la Directiva 2002/73/CEE, de reforma de la Directiva
76/207/CEE, relativa a la aplicaciéon del principio de igualdad de trato entre hombres y
mujeres en lo que serefiere a acceso a empleo, alaformacién y promocion profesionales
y alas condiciones de trabajo.

El Estatuto de los Trabajadores contiene, a partir de la promulgacion de dichaley en marzo
de 2007, unareferencia explicita a ambos tipos de acoso. Segun el nuevo art. 4.2 €) del ET,
los trabajadores tiene derecho “ Al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su
dignidad, comprendida la proteccion frente al acoso por razon de origen racial o étnico,
religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual, y frente al acoso sexual
y al acoso por razon de sexo” .

Por otra parte, el art. 54.2 g) del ET incluye, entre las causas de despido disciplinario, “El
acoso por razon de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u
orientacion sexual y € acoso sexual o0 por razon de sexo al empresario o a las personas
que trabajan en la empresa.”

No podemos olvidar que tanto el acoso sexual como €l acoso por razdn de sexo se
consideran en todo caso discriminatorios (art. 7.3 LOI), y que & derecho alaigualdad es
uno de los derechos fundamentales que recoge nuestra Constitucion (art. 14 CE), en
congruencia con la numerosa legislacion internacional a respecto. El derecho de toda
persona alaigualdad ante laley y a estar protegida contra la discriminacion constituye un
derecho universal reconocido en la Declaracion Universal de Derechos Humanos, la
Convencion de las Naciones Unidas sobre la eliminacion de todas las formas de
discriminacion contra la mujer, los Pactos de las Naciones Unidas de Derechos Civiles 'y
Politicos y sobre Derechos Econémicos, Sociales y Culturales, asi como en e Convenio
Europeo para la Proteccion de los Derechos Humanos y de las Libertades Fundamentales,
de los que son partes todos |os Estados miembros. El Convenio n° 111 de la Organizacion
Internacional del Trabgo prohibe la discriminacion en e &mbito del empleo y la
ocupacion.

El acoso sexual y el acoso por razon de sexo, definidos tanto en la mencionada Directiva
Directiva 2002/73/CEE como en € art. 7 delaLOl, constituyen sin lugar a dudas un ilicito
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laboral, generador de obligaciones y responsabilidades del empresario, de gran
trascendencia por afectar a derechos fundamentales del trabajador.

El vigente Convenio colectivo de las Cajas de Ahorros paralos afios 2007-2010, mantiene
su compromiso de erradicacion y su tipificacion en los Art. 12 y Art. 80, ya mencionados
anteriormente.

En cuanto a Ley 31/95 de Prevencidén De Riesgos Laborales, hacemos referencia a
art.14, respecto a derecho a la proteccion frente a los riesgos laborales, y a Art. 15,
como principios de la accién preventiva:

Art. 14: 1. “Los trabajadores tienen derecho a una proteccién eficaz en materia de
seguridad y salud en € trabajo. El citado derecho supone la existencia de un correlativo
deber del empresario de proteccion de los trabajadores frente a los riesgos laborales...”

2. “ En cumplimiento del deber de proteccion, el empresario debera garantizar la
seguridad y salud de los trabajadores a su servicio en todos los aspectos relacionados
con €l trabajo.”

Respecto a la tipificacion de las infracciones cometidas por € empresario en materia de
relaciones labores, hemos de resefiar el Texto Refundido de la Ley sobre Infracciones y
Sanciones en e Orden Socia (L1SO), aprobado por el Real Decreto Legidativo 5/2000,
de fecha 4 de agosto, modificado por la LOI, y més concretamente los siguientes
articulos:

Art.8: “Infracciones muy graves. Son infracciones muy graves en materia de relaciones
laborales:

11. Los actos del empresario que fueren contrarios al respeto de la intimidad y
consideracion debida a la dignidad de los trabajadores.

13. El acoso sexual, cuando se produzca dentro del ambito a que alcanzan las
facultades de direccion empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo de la misma.

13 his. El acoso por razén de origen racial o étnico, religion o convicciones,
discapacidad, edad y orientacion sexual y €l acoso por razon de sexo, cuando se
produzcan dentro del ambito a que alcanzan las facultades de direccion empresarial,
cualquiera que sea € sujeto activo del mismo, siempre gque, conocido por el empresario,
éste no hubiera adoptado las medidas necesarias para impedirlo.

Art. 12:* Infracciones graves. Son infracciones graves en materia de prevencion de riesgos
laborales:

7. La adscripcion de trabajadores a puestos de trabajo cuyas condiciones fuesen
incompatibles con sus caracteristicas personales o de quienes se encuentren
manifiestamente en estados o situaciones transitorias que no respondan a las exigencias
psicofisicas de 10s respectivos puestos de trabajo, asi como la dedicacion de agquéllas a
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la realizacion de tareas sin tomar en consideracion sus capacidades profesionales en
materia de seguridad y salud en € trabajo, salvo que se trate de infraccion muy grave
conforme al articulo siguiente.”
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