_ PROTOCOLO PARA LA
" PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL, LABORAL Y POR
"~ RAZON DE SEXO




® INTRODUCCION

Las relaciones entre los profesionales de Caja Madrid, independientemente de la
funcién (:jue se deSémpeﬁe en cada momento, deben éstar presididas por el respeto
hacia las personas y la Ley, la honestidad, la integridad, el aprendizaje pemlanenté y la

| aportacién de valor a .Caja Médn‘d, proyecte comun que requiere cooperacion y espiritu
de equipo. ' | '

Todos los profesionales de Céja ‘Madrid fienen derecho a recibir un frato bortés,,
respetuoso y digno en €l trabajo. Por lo tanto, queda expresamente prohibida cualquier
accion o conducta que suponga un menoscabo a la dignidad de los profesionales, ya
sean fisicas o vérbales,- creando un entorno laboral intimidatorio, hostil 0 humillante

para la persona gque es objeto de la misma.

La empresa y las representaciones Sindicales manifiestan su rotundo rechaze ante
cualquier 'comportamiento de carécter o ‘connotacion sexual,‘ comprometiéndose a
colaborar eficazmente y de buena fe para prevenir, detectar, corregir y sancionar este /
tipo de conductas. "

La empresa y la representacion Sindical coinciden en que el acoso sexual lesiona los

siguientes derechos: '
g
\

= Derecho a la intimidad,
.. ® Derecho a la dignidad,

. / = ' Derecho a la libertad sexual, '
\_///"f _ = Derecho a la igualdad y no discriminacion,

//’“ » Derecho al empleo, - - ‘

garantizar un entorno laboral en el que resulten inaceptables e indeseables los tipos de
conducta citados y, en concreto, los directivos tienen la obligacién de coadyuvar a

conocer tal y como establece el presente Prgfocolo.




En virtud- del presente Protocolo, la Entidad llevara a cabo una politica activa para
prevenir y eliminar cua!duier comportamiento constitutivo de acoso sexual, por razén de
sexo o laboral, que se pudiera producir en el ambito laboral. Por ello, se establece un
procedimiento para la resalucion de los citados conflictos.

Este procedimiento, redactado de conformidad con las recomendaciones inciuidas en e
Acuerdo Marco Europeo sobre Acoso y Violencia en el Trabajo, suscrito el 26 de abiril
de 2007, garantiza el derecho a la intimidad v la confidencialidad de los temas tratados |
y de las personas que intervienen. ‘

e AMBITO DE APLICACION PERSONAL - (

El presente Protocolo sera de aplicacién a toda la plantiila de Caja Madrid, fanto en las
instalaciones de la misma, como en los emplazamientos en los que los empleados

lleven a cabo la prestacién de sus servicios.

lgualmente, se aplicara al personal de empresas externas subcontratadas por Caja
Madrid y de Empresas de Trabajo Temporal, que prestan sus servicios en las
instalaciones de la Entidad. - '

® DECLARACION DE PRINCIPIOS

/%s principios que han de regir el entorno de las relaciones laborales en la Caja Madrid
“son: '
’,rf:fr - _promovera un ambiente .de respeto y correccidén en el trabajo. Las relaciones
/ - entre los profesionales de la Entidad deben estar presididas por e/ respeto mutuo,
/ eviténdgse cualquier actuacion discriminatoria o contraria a los valores y ética de la

Entidad, sin renunciar por ello a'la mejora, la exigencia y la correccién o sancién de

conductas inadecuadas, infraccién a las normas § procedimientos jo situaciones de

bajo rendimiento. _ 1_ Ak
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- Se velara por la integracién de todos los -profesionales durante toda su vida laboral
en la Empresa, sin obstaculizar Iaé nomales posibilidades de comunicacion de
ninguno de elios con el resto. No se admitiran actitudes tendentes al aislamiento o
la reduccion de la normal comunicacidn entre los profesionales, ni
comportamientos tendentes a aislar al trabajador, ignorar su presencia y trabajo,

etc.

-~ Se velara porque todos los profesionales en igual situacién de mérito, nivel y
- capacidad tengan asimilables oportunidades de formacién y promocion laborales.

.En especial, se garantizafén la igualdad de opdrtun‘idades’ de formacién y
promocién que, por estar asumiendo responsabilidades familiares haya solicitado,
este disfrutando o haya disfrutado alguna de las medidas de congciliacion de la vida
laboral y familiar. '

- Se prohibe toda actitud dirigida al descrédito---.o merma de la reputacién laboral o
personal de cualquiera. de los profesionales_. Se incluyen, a titulo de ejemplo;
comportamientos de ridiculizacién de las personas, difusién de cotilleos y rumore
sobre la misma, imitécién de sus gesfos, posturas o voz con animo de burla, etc.

- Se prohiben terminantemente actitudes libidinosas no deseadas por el destinataﬁo,

/” ya sea a través de actos, gestos o palabras. . (_&

Se engloba aqui todo tipo de actos de insinuacién, roces intencionados,

- H!“.'
y
bfw- tocamientos, lenguaje obsceno por cualquier medio (oral o por escrito), asi como

expresiones de contenido sexual susceptibles de crear un entorno laboral

!

incomodo, ofensive o humillante, debiéndose valorar, en su caso po_sible

especial sensibilidad de las personas.




- Se prohiben en partlcular Ias actltudes de hostlgamlento por razén, dlrecta 0
" indirecta, de género. En concreto, se velaré por no incurrir en situaciones de acoso
(las ya referidas de aislamiento, relegacion, trato indebido, etc.) por causa del
gjercicio efectivo —o su solicitud- de los derechos reconocidos por la legislacién o el
Cbnvenio-_Colectivo para conciliar la vida laboral con las responsabilidades
familiares {lactancia, reduccién de jornada, excedencia 'por cuidado de hijos o

familiares, etc.).

Tarhbién se prohibe cualquier trato adverso a una persona como consecuencia de
la presentacién por su parte de quejas, reclamaciones, denuncias o demandas

~destinadas a impedir su discriminacién por razén de sexo o exigir el cumplimiento
efectivo del principio de igualdad entre mujeres y hombres.

- La vigilancia contra el acoso tendrd como objetivo la proteccién de todos los
empleados en el ejerc:cio de sus funciones, sean quienes fueren Ios causantes dg
dicha conducta.

® DEFINICIONES

A fin de evitar y prevenir todo atentado contra la dignidad de los prbfesionales
ambito de las relaciones laborales de esta Entidad quedan absolutamente prohibidas
/. todas las conductas que pudieran entenderse incluidas dentro de las def iniciones

recogidas a contmuaclon

! En el ambito laboral podemos encontramos con treé fipos de acoso motivados-por
/ . comportamientos o conductas tendentes a crear un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo para la persona y que atentan contra su dignidad y su derecho gl honor, la

producirse exista o np dependencia jerarquica entfe ias personas afectadas |

intimidad, [a integridad fisica y'fnoral y la no discriminacion. Dicho agoso puede ;




En el caso de que un profesional de Caja Madrid considere que esta siendo objeto de
alguna de las conductas descritas a continuacion, se recomienda que, en la medida de
lo posible y en funcién de la gravedad de los hechos, bien directamente o bien a través
de un tercerb explique clara y abiertamente a la persona cuyo comportamiento es
indeseado, que su conducta no es bien recibida, que es mcomoda e interfiere en el
frabajo. ‘

1. Acoso laboral: Constituye acoso laboral toda conducta, préctica o
_ comportamiento que, de forma sistemética y recurrente en el tiempo, suponga en
el seno de la relacion laboral un menoscabo o atentado contra la dignidad del

trabajador, intentando someterle emocional y psicologicamente y persiguiendo

anular su capacidad, promocion profesional o permanencia en el puesto d
trabajo, creando un ambiente hostii y afectando negativamente al entorfio
laboral.

Esto sucede cuando de manéra reiterada y continuada en el tiempo se dan
conductas tales como la exclusion del trabajador de las relaciones.csmTU&
compafieros, la falta de ocupacion efectiva o la asignacion de trabajos absurdos
0 asighacion de forma 'continuada de trabéjos que no correspondan a la funcién

designada por la Entidad que se desempefie en céda momento.

2. Acoso sexual: Constituye acoso sexual todo COmportamienio, verbal o fisico,

de naturaleza sexual que tenga el propésito o produzca el efecto de atentar
contra la dignidad de una persona eri el trabajo, en particular cuando se crea un
entorno de trabajo intimidatorio, degradante u ofensivo. Dicho comportamiento

/ debe ser indeseado y ofensivo para la persona objeto del mismo. Asi, por
ejemplo, se consideran constitutivas de acoso sexual el condicionamiento de un

derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de un favor d
naturaleza sexval, asf como cualquier comentario, comumcacrén 0

compdrtamiento molesto, obscehp o humillante ,» que tenga un contenido sexual
@ explicito o implicito. _ :




3. Acoso por razén de sexo: Constltuye acoso por razdn de sexo cualquier
comportamlento realizado en funcién del sexo de una persona, con el propésito
0 el efecto de atentar contra su dlgnldad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.

. PROCEDIMIENTO PARA LA RESOLUCI@N DE CONFLICTOS

El presente procedimiento responde bésicamente a las actividades de conocer,.

mformar calificar, valorar, ponderar y defender los |ntereses de las personas de la
Entidad.

Circuito:

1. Quien conozca cualquier hecho, acto o conducta que pueda encuadrarse en
cualquiera de las definiciones descritas en el preésente documento, debera
ponerio inmediatamente en conocimiento del Asesor y/o de Recursos Humanos.

_ A\
2. La denuncia podré ser presentada directamente por la persona afectada o a
fravés de su representacion sindical cuando sean conocedoras de un hechg__ama@\

pueda encuadrarse en alguna de las conductas definidas en el presente —

Protocolo. La denuncia daré lugar a que se inicien las acciones necesarias para
averiguar los hechos e impedir, en su caso, la confinuidad del hecho
denunciado.

Al tratarse de un tema de gran sensibilidad, delicado, y subjetivo, és-necesario

que, antes de iniciar, en su caso, el procedimiento disciplinario propiamente
dicho, se analice y verifique en profundidad el alcance de los comportamientos
puestos de manifiesto, con total discrecion por afectar a la intimidad de las
personas. - ’

De esta forma, se gestionara individual,ménte el posibie conflicto para eliminar
-Cuaiquier sesgo de confusion o arbitrariedad, ponderando, graduando vy
valorando las distintas circunstancias subje

S y concurrentes en. cada.caso




concreto, -garantizando una investigacién profunda orientada.a determinar Ia
constatacion de los hechos y consecuencias de los mismos.

3. Para ello, en el momento en que se fiene conocimiento de supuestas conductas
que pudieran contravenir fas normas que rigen las relaciones profesionales, se
recabara la informacion necesaria, mediante la celebracién de reuniones con las
personas implicadas 'y con aquellas personas que pudieran tener conocimiento
directo de los hechos, con el objetc de esclarecer y verificar los extremos
puesios de manifiesto, garantizando en todo momento la confidencialidad y .
objetividad que la informacion obtenida merece. De todas las actuaciones y
comprobaciones lievadas a cabo se dejarg, en la medida de lo posible,

constancia documental,

4. Medidas cautelares: Como medida cautelar previa a la finalizacién del
procedimiento, Ia empresa podra arbitrar la separacién- de- denunciante y
denunciado. En todo caso, y siempre qtje la realidad empresarial lo permita, se
mantendran las condiciones de trabajo del denunciante y del denunciado hasta

la finatizacion del proceso. _ C ‘> ) K

5. Representacion sindical: En caso de que lo solicite la persona afectada, se
' // pondra en conocimiento inmediato de la representacién de los trabajadores |a
/7 situacion planteada, garantizando a estos Uitimos la interlocucién vy
representacion de la persona afectada e informacion en todo momento acerca

del | proceso.

6. Una vez realizadas las investigaciones se emitira un informe detallando los
hechos y actuaciones llevadas a cabo.

7. Si una vez realizadas las gestiones y analizado lo manifestado en cada una de
las entrevistas mantenidas, se concluye que no se ha apreciado ningtn

comportamiento irregular por parte de la persona a la que se le atribuyen iales

conductas jrregulares, no se iniciara procedlimiento disciplinario alguno, sin que




ello obste para que, en determinados casos, se reconduzca a través de los

procedimientos de'gestiﬁn de las personas establecidos en la Entidad , como un
componente de aprendizaje de la correcta practica profesional en los estilos de

- relacién entre los profesionales del Grupo.

Si por el contrario se concluye que existen indicios de supuestas irregularidades

susceptibles de ser calificables como falta laboral, se procedera a iniciar, como
ante cualquier hecho irreguiar, el circuito disciplinario (publicado én la Intranet),
gue concluira, en su caso, con la imposicién de la sancion correspondlente ala
falta cometida. '

Comision:

Se creard una Comisién paritaria cornpuesta-por seis miembros designados por
parte de las Secciones Sindicales firmantes de este Acuerdo en funcién de su,
representacion y.el mismo nimero designado por la parte empresanal
obstante, se garantiza la presencia en la Comision de la Seccién Sindi

gue manifiesten estar afi Iladas las personas implicadas en el procedimiento.

La Comisién contard con un Presidente nombrado por la Entidad y una

Secretarfa colegiada, compuesta por dos miembros, uno por cada una dg las
partes. El Presidente sera coordinador y moderador en las reuniones de la
Comision,

El Secretario demgnado por la Entidad estard encargado de la convocatoria de

las reuniones y levantard acta de las mismas. De la convocatoria de las

reuniones se dara conocimiento previo a! Secretario de la parte social, por si

‘solicitase la inclusién de algtin tema en el Orden del Difa.

- Cualquier miembro de la Comisién podra, con una antelacién minima de cuatro

dias, solicitar por escrito al Presidente la inglusién en el Orden del Dia de los

puntos unnSIdere oportunos.
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Las convocatorias de reunion de la Comisién expresaran el Orden del Dia de la
reunién, remitiéndose con una antelacién de dos dias como minimo para las de
cardcter ordinario y con el tiempo de antelacu&n suficiente para as .
extraordinarias.

La Comision se reunird con caracter ordinario semestralmente y su convocator_l-

seré. comunicada por el Secretario designado por la Entidad a todos 10§\
miembros de la Comision.

\
lLa Comisibn se reunird con caricter extraordinario cuantas veces sean \
necesarias para el cumplimiento de sus tareas, siempre que asi lo estlme la
mitad més unc de ios miembros de una de las representaciones.

De las reuniones ordinarias y extraordinarias, se redactaran actas detallando en
elias los puntos del Orden. del Dia y todos los asuntos tratados, asi como fos
acuerdos adoptados, los puhtos en los que no se ha llegade a un acuerdo y los {
motivos de la discrepancia, Las actas serén firmadas por los secretarios de Ia'
Comision. ‘ '

L

La Entidad designard un Asesor que serd aprbbado por la Comisién.

En el momento en que Recursos Humanos tenga conocimiento de algin acto o
conducta que pueda encuadrarse en cualquiera de las definiciones descritas en
el presente documento, debera notificarlo al Asesor.

El Asesor tendra la obligacién de informar a‘las personas implicadas de la
-posibilidad de ser atendido por cualquiera de las Secciones Sindicales existentes

s en Caja Madrid.

El Asesor debera elaborar y remitir un informe mensual en el que se recogeran,

sin datos personalizados, los casos que se estén analizando. Igualmente, debera
informar a la Comisién en las reuniones ordinarias de las conclusiones que se

alcancen en log casos analizados. \}Q




