PROTOCOLO DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE
SEXO

1°.- Declaracién de principios

Toda persona tiene derecho a recibir un trato cortés, respetuoso y digno en el trabajo.
En virtud de ese derecho Deutsche Bank S.A.E.U. asume que las actitudes de acoso
suponen un atentado a la dignidad de los/as trabajadores/as, por lo que no permitira
ni tolerara el acoso sexual o por razén de sexo.

Por tanto, queda expresamente prohibida cualquier accion o conducta de esa
naturaleza siendo considerada como infraccién laboral, dando lugar a las sanciones
que determinen la Ley y el Convenio Colectivo vigente.

Todo el personal de la Entidad tiene la responsabilidad de ayudar a garantizar un
entorno laboral en el que resulte inaceptable e indeseable el acoso sexual o por razén
de sexo y en concreto el personal en puestos directivos o personas a cargo, tienen la
obligacién de garantizar con los medios a su alcance, que no se produzca el acoso
sexual o por razén de sexo en las unidades organizativas que estén bajo su
responsabilidad.

En caso de producirse, debe quedar garantizada la ayuda a la persona que lo sufra de
manera rapida, efectiva y evitar con todos los medios posibles que la situacion se
repita.

Asimismo, corresponde a cada persona determinar el comportamiento que le resulte
inaceptable y ofensivo, pudiendo utilizar cualquiera de los procedimientos que en este
Protocolo se establecen.

En consecuencia, la Direccion de Deutsche Bank S.A.E.U. se compromete a regular,
por medio del presente Protocolo, la problematica del acoso sexual o por razén de
sexo, en las relaciones laborales estableciendo un método que se aplique a la
prevencion y rapida solucion de las reclamaciones relativas al sexual 0 por razéon de
sexo con las debidas garantias y tomando en consideracion las normas
constitucionales, laborales y las declaraciones relativas ia los principios y derechos
fundamentales en el trabajo. Asimismo, Deutsche Bank S.A.E. se compromete a
garantizar que todos los empleados y empleadas de la Entidad gozaran del amparo
del presente Protocolo, y podran acceder de forma sencilla @ los mecanismos de
denuncia y proteccion ante cualquier conducta que pueda ser considerada un supuesto
de acoso sexual o por razén de sexo, dado que este comportamiento puede afectar
derechos tan sustanciales como el 'de no discriminacion —art. 14 de la Constitucion
Espafola- o el de intimidad —art. 18.1 de la misma-, ambos en clara conexién con el
respeto a la dignidad de la persona.

El presente documento se ha implantado en coherencia con el articulo 14 de la Ley
31/1995, de 8 de noviembre, de prevencidon de Riesgos Laborales, el articulo 48 de la
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,



el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, el articulo 12 de la
Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual.

2°.- Concepto de acoso sexual v por razon de sexo

El actual articulo 4.2 e) del Estatuto de los Trabajadores, modificado por la
disposicion adicional décimo primera de la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para
la igualdad efectiva de hombres y mujeres, reconoce el derecho de los trabajadores y
las trabajadoras al “respeto de su intimidad y a la consideracién debida a su dignidad,
comprendida la proteccion frente al acoso sexual, y al acoso por razon de sexo”.

El actual art. 7 de la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de hombres y mujeres y el actual articulo 59 del Convenio Colectivo de Banca:

Articulo 7, apartado 1 y articulo 59.1 del Convenio Colectivo de Banca, dispone que
“constituye acoso sexual “cualquier comportamiento, verbal o fisico de naturaleza
sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de
una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo”.

Articulo 7, apartado 2, “constituye acoso por razon de sexo cualquier comportamiento
realizado en funcion del sexo de una persona, con el propdsito o efecto de atentar
contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”.

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo son actos discriminatorios (apartado 3),
como también lo es 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 (apartado 4).

Por acoso sexual y por razén de sexo, se entienden todas aquellas conductas de
naturaleza sexual o en funcién del sexo de una persona, desarrolladas en el ambito
de la organizacion o direccién de una empresa, o en relacion o como consecuencia de
una relacion de trabajo, que son ofensivas para. la victima, y que determinan una
situacién que afecta al empleo, la formacién, la promocién y las condiciones de
trabajo, o crean un entorno laboral ofensivo, hostil, intimidatorio o humillante.

A titulo de ejemplo, y sin caracter limitativo o excluyente, se consideraran constitutivas
de acoso sexual y por razén de sexo las siguientes conductas:

e Observaciones sugerentes, chistes o comentarios sobre la apariencia, el sexo o
la condicion sexual del trabajador o trabajadora.

e 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 aprobaciéon o denegacién de estos



favores.

e Cualquier otro comportamiento que tenga como causa o0 como objetivo la
discriminacioén, el abuso, la vejacidon o la humillacién de la persona trabajadora
por razon de su sexo.

e Toda agresion sexual.

¢ Situar en peores condiciones de acceso al empleo, a la formacién, promociéon o
permanencia en el puesto de trabajo a las personas de un determinado sexo en
relacion a las del sexo contrario.

e Penalizar la maternidad.

¢ Un Unico episodio no deseado, puede ser constitutivo de acoso sexual o por razén
de sexo.

El Articulo 54, apartado g), del Estatuto de los Trabajadores, modificado por la
disposicion adicional décimo primera de la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para
la igualdad efectiva de hombres y mujeres, incluye el acoso sexual y el acoso por
razon de sexo, como causa de despido.

3°.- Medidas preventivas del acoso laboral

Con el objeto de prevenir y evitar los comportamientos de acoso en Deutsche Bank
SAEU, ya sea sexual o por razén de sexo se pondran en marcha las siguientes
medidas:

Comunicacion de la declaracion de principios

Ratificados por el Comité de Direccién de la Entidad, se garantizara que la
totalidad de los empleados y empleadas de Deutsche Bank SAEU conozcan el
contenido de dicha declaracion a través de los medios de comunicacion e
informacion existentes en la organizacion.

Responsabilidad

Cualquier persona empleada de Deutsche Bank SAEU, independientemente de
su categoria o nivel, tiene la responsabilidad de ayudar a garantizar un entorno
laboral en que se respete la dignidad y, los responsables deberan tener
especialmente encomendada la labor de evitar que se produzca cualquier tipo
de acoso bajo su poder de organizacion.

Formacion e Informacion

La formacion e informaciéon estara dirigida a todas las personas trabajadoras
de Deutsche Bank SAEU, y se identificaran los factores que garanticen un buen



ambiente laboral y se incidird especialmente en la divulgacién a todos los
niveles de la Declaracion de Principios.

Procedimiento de Tutela

Elaboracion de un procedimiento adecuado para tratar las denuncias de acoso
en el trabajo y su puesta en conocimiento de todas las personas empleadas
sobre como y cuando utilizarlos en su defensa, y sobre sus consecuencias.

4°.- Procedimiento de actuacién

Segun lo establecido en el punto 1° de este Protocolo bajo el titulo de Declaracion de
Principios, corresponde a la Direccién de Deutsche Bank S.A.E.U. salvaguardar la
integridad moral y fisica de sus empleados/as, y por ello, se establece el siguiente
procedimiento de actuacion que sera de aplicaciéon a todas las personas empleadas de
Deutsche Bank S.A.E. que sean objeto de algun tipo de acoso sexual o por razon de
Sexo.

El procedimiento establecido garantiza un proceso agil y sencillo, asi como el derecho
a la intimidad y confidencialidad, tanto de la identidad de la victima, la de la persona
acosadora, como de los hechos denunciados.

La victima tendrd derecho a tratar con Unica persona interlocutora y explicar su
situacion una sola vez, garantizando asi la confidencialidad y agilidad en el tramite y
la proteccion de su honor e intimidad.

La persona acosada podra denunciar la situacion de acoso:

+ Acudiendo directamente al Director o Directora de Relaciones Laborales.

+ Acudiendo directamente a la Representacion Sindical, quienes, a peticion de la
victima, informaran a la Direccion de Relaciones Laborales.

o Acudiendo directamente al Departamento de Recursos Humanos, quienes
dirigiran a la victima a la Direcciéon de Relaciones Laborales.

» Dirigiendo un correo a relaciones.laborales@db.com

La Representacion Sindical podra asimisme denunciar las conductas que puedan
constituir acoso sexual o por razon de sexo. '

La persona que considere que es objeto de algun tipo de acoso debera seguir
cualquiera de las vias establecidas. El inicio de cualquiera de los procedimientos
establecidos en el presente Plan no serd en perjuicio de la utilizacion paralela o
posterior por parte de la persona denunciante de la via administrativa o judicial
correspondiente.



1. Procedimiento de investigacion

El procedimiento de investigacion debera ser por el procedimiento formal detallado a
continuacion. Del procedimiento que se inicie, asi como de la conclusion del mismo,
se dara conocimiento inmediato a todos los componentes de la Comision de Igualdad,
manteniendo la confidencialidad de los datos si la persona afectada lo solicita.

Procedimiento Formal

Este procedimiento se iniciara cuando se dé alguno de los supuestos referenciados en
el punto anterior y siempre que el empleado/a asi lo decidiera mediante una denuncia
formal por escrito a la Direccién de Relaciones Laborales.

Tras la recepcion de la denuncia, en el plazo de 3 dias habiles, la Direccién de
Relaciones Laborales nombrard una persona instructora de la investigacién que sera
la encargada de realizar todas aquellas acciones que estime necesarias para el
esclarecimiento de los hechos denunciados, y quien en un plazo maximo de 3 dias
habiles debera iniciar el expediente de investigacion. La persona instructora sera una
persona externa a la organizacion, consensuada con la Comision de la Igualdad, y que
tendra acceso a los datos y locales necesarios.

Durante todo el procedimiento se garantizara la confidencialidad de toda la
investigacion, llevandose a cabo con el debido respeto hacia las partes implicadas y
manteniendo la imparcialidad.

La persona instructora en el plazo maximo de 20 dias habiles siguientes al inicio del
expediente de investigacion, y una vez realizadas las investigaciones oportunas para
el esclarecimiento de los hechos denunciados, elaborard un informe dénde expondra
las actuaciones e investigaciones llevadas a cabo y la valoracion técnica de los hechos
denunciados, resolviendo el expediente proponiendo:

Sobreseimiento: por no existir indicios suficientes que lleven a la conclusion de
que haya existido algun tipo de acoso sexual o por razon de sexo.

Valoracion y calificacién de la conducta: teniendo en cuenta las circunstancias
y hechos constatados, asi como' las posibles circunstancias agravantes.

Serdn circunstancias agravantes a efectos de la calificacion de la falta todas aquellas
situaciones en las que: -

e La persona denunciada persista en su conducta acosadora.

e La persona denunciada ejerza represalias o actos de discriminacion sobre la
persona denunciante.

e La persona denunciada tenga poder de decisibn o preeminencia sobre la
relacion laboral de la victima: porque se produzca en un proceso de seleccion



de personal, que el contrato de la victima sea temporal, etc.

e Se ejerzan presiones o coacciones sobre la victima, las personas que testifiquen
0 personas de su entorno laboral o familiar con el objeto de evitar o entorpecer
la investigacion.

La sancion o sobreseimiento se comunicaran por escrito a las partes, y tendran
caracter definitivo.

Durante todo el procedimiento, tanto la persona denunciante como la persona
denunciada podran ser asistidos por un representante sindical y una persona de su
confianza que sea persona trabajadora de la Entidad.

El caso se pondra en conocimiento inmediato de la Representacion Sindical, si asi lo
solicita la persona afectada, que sera informada de su derecho a solicitarlo.

5°.- Disposiciones varias

1. Como medida cautelar previa a la finalizacion del procedimiento, la Empresa
podra arbitrar la separacion fisica de persona denunciante y denunciada, sin
que esta medida pueda suponer, en ninglin caso, perjuicio en las
condiciones de trabajo alguna de ellas o de ambas.

2. Siempre que lo solicite la persona afectada, se pondra en conocimiento
inmediato de la Representacion Sindical la situacion de acoso planteada,
facilitandoles y actualizandoles la informacion necesaria sobre la evolucion
del proceso y conclusién del mismo, para garantizar la correcta interlocucion
y representacion de la persona afectada.

3. En el supuesto de resoluciéon del expediente con sancién distinta al despido,
la persona denunciante tendra la posibilidad de solicitar el cambio de centro
de trabajo o departamento de la persona denunciada, a eleccion la persona
denunciante.

4. Si el resultado del expediente-es de sobreseimiento, la persona denunciante
podrda solicitar su propio cambio de centro de trabajo o departamento.

5. Si el resultado del expediente es de sobreseimiento, coh expresa declaracion
sobre la mala fe 'de la denuncia y siempre que se demuestre
fehacientemente, a la persona denunciante se le incoara expediente.

6. Si por parte de la persona agresora se produjeran represalias o actos de
discriminacion sobre la persona denunciante, se aplicara la sancion
correspondiente.



7. Las personas implicadas en cualquiera de las fases de los procedimientos se
obligan a guardar la confidencialidad derivada de la aplicacién vigente
respecto a la proteccion de la intimidad.
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