PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y ACTUACION EN LOS CASOS
DE ACOSO SEXUAL, POR RAZON DE SEXO, VIOLENCIA SEXUAL, POR
RAZON DE ORIENTACION SEXUAL, IDENTIDAD DE GENERO Y/O
EXPRESION DE GENERO

1. PRINCIPIOS

La Constitucién Espafiola declara que la dignidad de la persona constituye uno de los
fundamentos del orden politico y de la paz social, reconociendo el derecho de toda
persona ala no discriminacidn, a laigualdad de trato, al libre desarrollo de su personalidad
y a su integridad fisica y moral.

El Estatuto de los Trabajadores, de forma especifica, contempla el derecho de los
trabajadores/as al respeto de su intimidad y a la consideracién debida a su dignidad,
incluida la proteccién frente al acoso por razén de origen racial o étnico, religiéon o
convicciones, discapacidad, edad u orientacién sexual, y frente al acoso sexual, al acoso
por razén de sexo y al laboral.

Por su parte, la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de Mujeres 'y
Hombres, encomienda a las empresas "el deber de promover condiciones de trabajo que
eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos especificos
para su prevencidny para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular
quienes han sido objeto del mismo/ garantizando de esta forma la dignidad, integridad e
igualdad de trato de todos los trabajadores/as.

En relacion con esto, la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las
personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI y el Real Decreto
1026/2024 de 8 de octubre por el que se desarrolla el conjunto planificado de las medidas
para la igualdad y no discriminacion de las personal LGTBI en las empresas, nacen con la
finalidad de garantizar y promover el derecho a la igualdad real y efectiva de las personas
lesbianas, gais, trans, bisexuales e intersexuales (en adelante, LGTBI), asi como de sus
familias.

En el articulo 15 de la ley se establece la obligatoriedad para las empresas de mas de
cincuenta personas trabajadoras de contar en el plazo de doce meses a partir de la entrada
en vigor de la presente ley, con un conjunto planificado de medidas y recursos para
alcanzar la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI, incluyendo un protocolo de
actuacion para la atencién del acoso o la violencia contra este colectivo. Dichas medidas
seran pactadas a través de la negociacion colectiva y acordadas con la representacion
legal de las personas trabajadoras y su contenido y alcance se desarrollara
reglamentariamente.

Asimismo, en el articulo 62.3 se contempla que las personas empleadoras o prestadoras
de bienes y servicios deberan adoptar métodos o instrumentos suficientes para la



prevencién y deteccion de las situaciones de discriminacion por razén de las causas
previstas en esta ley, asi como articular medidas adecuadas para su cese inmediato.

Ademas de ello, el articulo 64 establece la nulidad de las clausulas de los contratos y
negocios juridicos que vulneren el derecho a la no discriminacién por razén de orientacién
sexual, identidad sexual, expresidon de género o caracteristicas sexuales.

De acuerdo con estos principios, el Grupo Eiffage Energia Sistemas (en adelante la
Empresa) se compromete a garantizar un entorno laboral donde se respete la dignidad de
la personay los derechosy valores a los que se ha hecho referenciay a adoptar una actitud
proactiva tanto en la prevencién del acoso, como en la sensibilizaciéon e informacién, como
en la difusién de buenas practicas e implantaciéon de medidas para gestionar quejas y
denuncias y resolver segun proceda cada caso.

Igualmente, la representacién legal de los trabajadores y las trabajadoras contribuira a ello
sensibilizando a las plantillas e informando a la direccion de la empresa de cualquier
problema que pudiera tener conocimiento y vigilara el cumplimiento de las obligaciones de
la Empresa en materia de prevencion.

Este protocolo se aplicara en los casos de acoso discriminatorio por razén de orientacién
sexual, identidad o expresiéon de género y caracteristicas sexuales.

a) En el lugar de trabajo, inclusive espacios publicos o privados cuando son un lugar de
trabajo

b) En los lugares donde se paga a la persona trabajadora, donde ésta toma su descanso
o donde come, o en los que utilizar instalaciones sanitarias o de aseo y en los
vestuarios

c) En los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion
relacionados con el trabajo

d) En el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas
las realizadas por medio de tecnologias de la informacién y la comunicacion (acoso
virtual o ciberacoso)

e) En los alojamientos proporcionados por la persona empleadora

f) En los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo

2. OBJETIVO DEL PRESENTE PROTOCOLO

El presente Protocolo persigue establecer medidas para detectar, prevenir y erradicar las
situaciones discriminatorias por acoso sexual, por razén de sexo, razén de orientacién
sexual, identidad o expresion de género y caracteristicas sexuales, estableciendo un canal
confidencial, rapido y accesible.



Asimismo, la Empresa declara formalmente y de manera expresa que rechaza todo tipo de
conductas constitutivas de acoso por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o
expresion de género, ademas de cualquier tipo de discriminacién en todas sus formas y
modalidades, sin atender a quién sea la victima o la persona que lleva a cabo tales
conductas, ni cual sea su situacion, rol o posicion jerarquica en la Empresa.

Ademas, con el fin de asegurar que todas las personas disfruten de un entorno de trabajo
en el que su dignidad e integridad moral y su salud no se vea afectada negativamente, la
Empresa declara su compromiso de impulsar una cultura corporativa que garantice un
trato igualitario, respetuoso y digno a todo su personal, rechazando cualquier forma de
violencia en el trabajo (tanto fisica como psicolégica) y todo tipo de conductas que
pudiesen implicar acoso sexual, por razén se de sexo, por razén de orientacidén sexual,
identidad de género y/o expresidon de género, asi como cualquier otra discriminacion
relacionada con el origen racial o étnico, la religién o convicciones, la discapacidad, la
edad o cualquier otra condicién o circunstancia personal o social.

A tal efecto, en este Protocolo se consideran dos aspectos fundamentales: la detecciény la
prevencién del acoso y la reaccidon empresarial frente a denuncias por acoso, por lo que se
dictaminan dos tipos de actuaciones: discriminatorio por razén de orientacién sexual,
identidad o expresion de género y caracteristicas sexuales y la reaccion empresarial frente a
denuncias por este tipo de situaciones, por lo que se establecen las siguientes actuaciones:

1. Establecimiento de medidas orientadas a prevenir y evitar situaciones de acoso o
susceptibles de constituir acoso discriminatorio por razén de orientacién sexual, identidad
0 expresion de género y caracteristicas sexuales

2. Establecimiento de un procedimiento interno de actuacién para los casos en los que,
aun tratando de prevenir dichas situaciones, se produce una denuncia interna por acoso
porrazdn de orientacién sexual, identidad o expresién de género y caracteristicas sexuales,
por parte de alguna persona trabajadora.

3. Medidas reactivas frente al acoso discriminatorio por razén de orientacién sexual,
identidad o expresion de género y caracteristicas sexuales y en su caso, el régimen
disciplinario.

3. CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO

1. Acoso sexual

Segun el articulo 7.1 de la Ley Organica 3/2007, sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo
Penal, 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.

En especial, es acoso sexual toda conducta consistente en palabras, gestos, actitudes o
actos concretos, desarrollados en el ambito laboral, que se dirija a una persona con
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intencién de conseguir una respuesta de naturaleza sexual no aceptada libremente. Se
debe tener claro, que, en determinadas circunstancias, un Unico incidente puede constituir
acoso sexual.

Conductas constitutivas de acoso sexual:

CONDUCTAS DE CARACTER AMBIENTAL: que crean un entorno laboral intimidatorio,
hostil o humillante, no siendo necesario que exista una conexion directa entre la acciény
las condiciones de trabajo. Entre ellas:

e Conductas fisicas de naturaleza sexual que pueden ir desde tocamientos
innecesarios hasta un acercamiento fisico excesivo o innecesario. Agresiones
fisicas.

e Conducta verbal de naturaleza sexual como insinuaciones sexuales molestas,
proposiciones, flirteos ofensivos, comentarios e insinuaciones obscenas,
llamadas telefénicas indeseadas; bromas o comentarios sobre la apariencia
sexual; agresiones verbales deliberadas.

e Conducta no verbal de naturaleza sexual, como exhibir fotos de contenido sexual o
pornografico o materiales escritos de tipo sexual o miradas con gestos impudicos.
Cartas o mensajes de correo electréonico de caracter ofensivo y de contenido
sexual.

CONDUCTAS DE INTERCAMBIO: Pueden ser tanto proposiciones o conductas realizadas
por un superior jerarquico o persona de la que pueda depender la estabilidad del empleo o
la mejora de las condiciones de trabajo, como las que provengan de compaferos/as o
cualquier otra persona relacionada con la victima por causa de trabajo, que implique
contacto fisico, invitaciones persistentes, peticiones de favores sexuales, etc.

2. Acoso por razén de sexo.

Segun el articulo 7.2 de la Ley Organica 3/2007: "Constituye acoso por razén 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".

Conductas constitutivas de acoso porrazon de sexo y/o discriminatorio:

Seran conductas constitutivas de acoso por razén de sexo o de caracter discriminatorio,
entre otras:



¢ Aquellas que supongan un trato desfavorable hacia la persona, relacionado con el
embarazo o con el cuidado del menor.

e Las medidas organizacionales ejecutadas en funciéon del sexo, o cualquier otra
circunstancia enumerada en el apartado anterior, de una persona, con fines degradantes
(exclusion, aislamiento, evaluacién no equitativa del desempleo, asignacion de tareas
degradantes, sin sentido o por debajo de su capacidad profesional, etc.).

e Comportamientos, conductas o practicas que se tomen en funcion del sexo de una
persona de forma explicita o implicita y que tengan efecto sobre el empleo o las
condiciones de trabajo.

¢ Ridiculizar a personas porque las tareas que asumen no se ajustan a su rol o estereotipo
impuesto cultural o socialmente.

¢ Chistes, burlas que ridiculicen el sexo, el origen racial o étnico, la religion convicciones,
la discapacidad, la edad o la orientacion sexual o cualquier otra condicién o circunstancia
personal o social.

* Menospreciar eltrabajoy la capacidad intelectual de las personas por las circunstancias
recogidas en el apartado anterior.

e Criticas a la nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiosas, vida privada, etc.

En ninglin caso estos ejemplos de conductas pretenden ser una enumeracion detallada de
todas las conductas posibles que sean susceptibles de ser consideradas situacién de
acoso, en cada se debera evaluar el impacto de la conducta.

4. ACOSO O VIOLENCIA POR RAZON DE ORIENTACION SEXUAL, IDENTIDAD DE
GENERO Y/0O EXPRESION DE GENERO

CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE SITUACIONES DE ACOSO O VIOLENCIA POR RAZON DE
ORIENTACION SEXUAL, IDENTIDAD DE GENERO Y/O EXPRESION DE GENERO

Cualquier comportamiento basado en orientacién sexual, identidad de género y/o
expresion de género de una persona que tenga la finalidad o provoque el efecto de atentar
contra su dignidad o su integridad fisica o psiquica o de crearse un entorno intimidatorio,
hostil, degradante, humillante, ofensivo o molesto sera considerado como acoso por razén
de orientacion sexual, identidad de género y/o de expresion de género.

En las situaciones de acoso por razén de orientaciéon sexual, identidad de género y/o
expresion de género concurren dos agentes principales como sujetos implicados: parte
acosadoray parte acosada.



También hay que considerar la presencia de testigos, cuyo comportamiento puede ser
variado, desde la aparente indiferencia o desvio de atencion, hasta tomar partido, mas o
menos evidente, por una de las partes anteriormente mencionadas.

Acoso por orientacién sexual

Elacoso porrazén de orientacién sexual es toda conducta o accién contra una persona por
su orientacién sexual que pueda considerarse ofensiva, humillante, violenta, intimidatoria
y que tenga el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y crear un entorno
discriminatorio o degradante.

A titulo ejemplificativo, pero no limitativo, podran ser constitutivas de acoso por razén de
orientacion sexual las conductas que se enumeran a continuacion:

= Dirigirse con maneras ofensivas a la persona.

= Menospreciar el trabajo que se ha hecho con razén de su orientacién sexual.

= Tratar desigualmente a personas, basandose en su homosexualidad, bisexualidad
o identidad de género o la percepcion de estas.

= |gnorar aportaciones, comentarios o acciones (excluir, no tomar en serio).

= Ridiculizar a la persona en relacion con su orientacién sexual.

= Utilizar humor homodfobo, lesbéfobo o bifobo en el entorno acoso que resulte
ofensivo para la(s) persona(s) receptora(s).

Acoso por identidad de género y/o expresién de género

El acoso por identidad de género y/o expresion de género es cualquier comportamiento o
conducta que por razones de expresion o identidad de género se realice con el propdsito o
el efecto de atentar contra la dignidad y de crear un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, ofensivo o segregado.

A titulo ejemplificativo, pero no limitativo, podran ser constitutivas de acoso por identidad
de género y/o expresion de género las siguientes conductas:

= Negarse anombrar a unapersonatrans como ella quiera o utilizar deliberadamente
articulos o pronombres no correspondientes al género con el que se identifique.

= Menospreciar las capacidades, las habilidades y el potencial intelectual de la
persona en relacidon con su expresion de género o identidad de género o ignorar o
excluir aportaciones, comentarios o acciones porrazén de su expresiéon o identidad
de género.

= Utilizar humor transfobo o intérfobo en el entorno laboral que resulte ofensivo para
la(s) persona(s) receptora(s).



5. MEDIDAS DE PREVENCION DEL ACOSO

Con el objeto de prevenir el acoso o situaciones potencialmente constitutivas de acoso
sexual, por razén de sexo, por razén de orientacién sexual, identidad o expresién de género
y caracteristicas sexuales, ademas del presente protocolo, se estableceran las siguientes
medidas:

e Difusion a toda la plantilla del protocolo de prevenciény actuacién en los casos de
acoso y asegurar que el protocolo esta disponible para toda la plantilla.

e Asegurar que en las evaluaciones de riesgos psicosociales y de clima laboral se
incluyen preguntas relativas al acoso sexual, por razén de sexo y a la LGTBIfobia.

e Promover un entorno de respeto, correccién en el ambiente de trabajo, inculcando
a todo el personal los valores de igualdad de trato, respeto, dignidad y libre
desarrollo de la personalidad.

e Favorecer la integracion del personal de nuevo ingreso, evitando situaciones de
aislamiento mediante un seguimiento del trabajador/a, no sélo en su proceso de
acogida inicial, sino también con posterioridad al mismo.

e Sefacilitarainformaciény formacion a la plantilla sobre los principios y valores que
deben respetarse en la empresay sobre las conductas que no se admiten respecto
a la LGTBIfobia, Transfobia, Homofobia, etc.., y la prevencién del acoso
discriminatorio por razén de orientacion sexual, identidad o expresiéon de género y
caracteristicas sexuales, asi como conductas relacionadas con acoso sexualy por
razon de sexo.

e Prohibicion de las insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias a los
principios resefiados, tanto en el lenguaje, como en las comunicaciones y en las
actitudes. Entre otras medidas, se eliminara cualquier imagen, cartel, publicidad,
etc. que contenga una vision sexista y estereotipada de mujeres y hombres, asi
como una vision LGTBI fébica o incite a la LGTBIfobia.

e Formacidn en prevencioén, deteccion y actuacién contra el acoso por razén de
orientacidon sexual, identidad o expresidon de género y caracteristicas sexuales
dirigida a todas las personas que formen parte de la comisién investigadora.

e Actuaciones de sensibilizacion, formacion, adecuacion para la inclusion de la
diversidad sexual y de género, ademas de la expresidon de género y caracteristicas
sexuales dirigidas a las personas trabajadoras. Se entregard este protocolo al
personal de nueva incorporacion en la empresa, ademas de formar en deteccidony
actuacién contra el acoso sexual, por razéon de sexo, por razén de orientacion
sexual, identidad o expresidon de género y caracteristicas sexuales a todas las
personas que formen parte de la comisién investigadora.

e Fomentar la tolerancia, la aceptacion de la diversidad y la resolucién de conflictos
de forma pacifica.

e Favorecer la integracion del personal de nuevo ingreso, evitando situaciones de
aislamiento mediante el seguimiento de la persona trabajadora, no solo en su
proceso de acogida inicial, sino con posterioridad.

e Garantizar la privacidad en todos los espacios publicos (banos, duchas, vestuarios,
etc.).

e Cuando se detecten conductas no admitidas en un determinado colectivo o equipo
de trabajo, la Direccion de la Empresa se dirigira inmediatamente a la persona
responsable de dicho colectivo/equipo, a fin de informarle sobre la situacién



detectada, las obligaciones que deben respetarse y las consecuencias que se
derivan de su incumplimiento, y proceder a poner en marcha el protocolo.

e Asesoramiento psicolégico, legal y juridico a las personas acosadas asi como
atencion y ayuda a victimas de discriminacidn y delitos de odio por LGTBIfobiay /u
otros casos de acoso sexual y por razén de sexo, siempre y cuando haya quedado
totalmente acreditada la situacion de acoso.

e La Empresa mantendra actitud activa en la adopcién de nuevas medidas o en la
mejora de las existentes, que permitan alcanzar una éptima convivencia en el
trabajo, salvaguardando los derechos de las personas trabajadoras.

6. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA

Este procedimiento afecta a todas las personas vinculadas a la empresa por la prestacion
de servicios profesionales, ya sea una relacién laboral por cuenta ajena (cualquiera que sea
su modalidad, jornada o duracién), un contrato de puesta a disposicion suscrito con una
Empresa de Empleo Temporal o una relaciéon de caracter especial, una persona auténoma o
la participacion por practicas curriculares o como becario/a.

El personal de cualquier empresa auxiliar que opere en el centro o centros de trabajo de la
empresa debera respetar igualmente las normas de prevenciéon del acoso por razén de
orientacidon sexual, identidad o expresion de género y caracteristicas sexuales aqui
establecidas. La Direccidon de la empresa comunicard a las empresas auxiliares la
existencia del presente Protocolo y en su politica de coordinacidon de prevencidn de riesgos
con las mismas incluira esta materia.

El presente protocolo tendra una vigencia de cuatro afios, sin perjuicio de que, en funcion
de las necesidades que se detecten, se puedan modificar o incorporar acciones, después
de la negociaciény acuerdo correspondiente con la parte social con la misma vigencia que
el plan deigualdad.

7. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION EN CASO DE DENUNCIA POR ACOSO

7.1 Aspectos que acompaiiaran al procedimiento:

e Proteccidéndelaintimidad, confidencialidad y dignidad de las personas implicadas.

e Proteccién de la persona presuntamente acosada en cuanto a su seguridad

e ysalud.

e Garantia de preservacioén de la identidad de la persona denunciante y denunciada.

e Audienciaimparcialy tratamiento justo para todas las personas afectadas.

o No sedivulgara ninguna informacion a partes o personas no implicadas en el caso,
salvo que sea necesario para la investigacion.

e Tramitacidén urgente, sin demoras indebidas.

e Investigacion profesionaly exhaustiva de los hechos denunciados.



e Adopcion de las medidas de todo orden, incluidas en su caso las de caracter
disciplinario, contra la/s persona/s cuyas conductas de acoso resulten
acreditadas.

e Las personas implicadas podran estar acompafadas en todas las fases del
procedimiento por una persona asesora.

e Elacoso en cualquiera de sus modalidades tendra el tratamiento establecido en el
régimen disciplinario de aplicacién para las faltas graves y muy graves.

e En los casos de acoso sexual y acoso por razén de sexo, y de orientacién sexual
operarad la inversién de la carga de la prueba. Es la parte demandada, por tanto, quien
debe una justificacién objetiva y razonable, suficientemente probada, de las
medidas adoptadas y de su proporcionalidad, aplicando |as reglas relativa a la carga
de la prueba segln el Articulo 66 de la Ley 4/2023 de 28 de febrero.

7.2 Procedimiento

El procedimiento se inicia con la presentacién de la denuncia, directamente por la persona
afectada o por cualquier persona que tenga conocimiento de la situacién, asi como por la
representacion legal de las personas trabajadoras.

Se debe presentar ante la persona responsable de Recursos Humanos, ante la
representaciéon sindical, miembro de la comisiéon de seguimiento, en el siguiente link
www.eiffageenergiasistemas.com/canal-de-denuncias, o a través de direccidon de correo
electronico comisioninstructora.EIE.SPAIN@eiffage.com.

7.2.1 Requisitos de la denuncia

La denuncia se realizara siempre por escrito y podra ser presentada directamente por la
persona afectada o por cualquier persona que tenga conocimiento de la situacion, asi
como por la representacién legal de las personas trabajadoras.

Se presentara por cualquiera de las siguientes opciones:
e ante el departamento de Recursos Humanos,
e ante larepresentacion sindical,

e mediante el correo electrdnico habilitado en la Empresa para recibir este tipo de
denuncias.

Las personas responsables de la instruccion del procedimiento le asignaran un nimero de
expediente en el plazo maximo de dos dias desde la presentacion de la denuncia.

e Ladenuncia debera contener la siguiente informacion (se adjunta un formulario):
e |dentificacion de la persona denunciante y datos para contactar con la misma.


http://www.eiffageenergiasistemas.com/canal-de-denuncias

e I|dentificacion de la persona denunciaday puesto que ocupa.

e Identificacidn de la presunta victima y puesto que ocupa.

e Una descripcidn cronolégica y detallada de los hechos (desde cuando se tiene
conocimiento de los hechos, personas implicadas, origen del conflicto, hechos
ocurridos especificando lugar y fechas, etc.)

e |dentificacion de posibles testigos.

e Copia de toda la documentaciéon que pueda acreditar los hechos u otra
informacidén que se estime pertinente.

e Firma de la persona denunciante en prueba de conformidad.

La persona que presenta una denuncia recibira un escrito con el nombre, DNIy firma de la
persona que recibe la denuncia, fecha en la que hace entrega de la misma y nimero de
expediente.

7.2.2 Comision instructora

Lainstruccion de este procedimiento seraresponsabilidad de la comisién instructora,
que estara formada por: dos representantes por parte de la empresa , miembros de la
Comisién de seguimiento del Plan y por dos representantes de parte de la representacion
legal de los trabajadores y trabajadoras, también miembros de la Comision de
seguimiento.

Estas personas deberan reunir las debidas condiciones de aptitud, objetividad e
imparcialidad que requiere el procedimiento denunciante y tendran acceso al correo
electrénico de denuncias habilitado por la empresa.

No podran tener relacion de dependencia directa o parentesco con cualquiera de las
partes.

Tampoco podran ser instructoras de estos procedimientos quienes tengan el caracter
de persona denunciada o denunciante.

La Comisién instructora iniciara el procedimiento, de oficio cuando cualquiera de las
personas que puedan formar parte tengan indicios suficientes de la existencia de una
conducta constitutiva de acoso sexual o por razén de sexo o ainstancia de parte. En el caso
de situaciones de acoso por orientacién e identidad sexual y expresién de género, si la
denuncia no ha sido presentada directamente por la persona afectada, se debera incluir su
consentimiento expreso e informado para iniciar las actuaciones.

Prestara apoyo y ayuda a las personas presuntamente acosadas, y realizara las gestiones y
tramites oportunos para el esclarecimiento de los hechos, recabando cuanta informacién
considere conveniente y realizando las entrevistas y demas actuaciones que estime
necesarias.

Entre ellas recabaran informacion cuantitativa y cualitativa de los indicadores del servicio
de prevencién.
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Esta Comisién se reunira en el plazo maximo de 10 dias naturales a la fecha de recepcién
de la denuncia o conocimiento de un comportamiento inadecuado, segun este
procedimiento.

7.2.3 Procedimiento abreviado:
Su objetivo es resolver el problema de una forma agil.

Unaveziniciado el procedimiento o bien de oficio, o tras la oportuna denuncia, la Comisién
Instructora se encargara de entrevistarse, por separado, con la persona denunciante y
denunciada o cualquier otra persona que estime necesaria.

Durante la tramitacién del expediente, tan pronto como haya indicios de la existencia de
acoso por razén de orientacién sexual, identidad o expresion de género y caracteristicas
sexuales, la Comision Instructora propondra a la Direccién de la empresa, la medida de
separaciénde las personas implicadas, sin menoscabo de sus condiciones laborales u otra
medida cautelar, lo que se debera efectuar de caracter inmediato.

A la vista del resultado de las reuniones mantenidas, la comisién instructora elevara su
dictamen junto con las medidas correctivas necesarias a la Direccién de RRHH, a las
partes afectadas y a la comision de igualdad, lo que no podra prolongarse en mas de 7 dias
naturales.

7.2.4 Procedimiento formal:

Junto a las entrevistas a la persona afectaday a la persona denunciada, se podra practicar
cuantas pruebas de caracter documental, entrevistas u otras pruebas que se estime
necesario, con el fin de conseguir la interrupcion de la situacién de acoso. En todo caso,
operara la inversion de la carga de la prueba.

Durante la tramitacién del expediente, tan pronto como haya indicios de la existencia de
acoso, la Comisién Instructora propondra a la Direccion de la empresa, la medida de
separaciénde las personas implicadas, sin menoscabo de sus condiciones laborales u otra
medida cautelar, lo que se debera efectuar de caracter inmediato.

La instruccién concluird con un informe, que sera elevado a la Direccion de RRHH, la
Comisiéon de Igualdady a las partes afectadas. Todo el procedimiento no podra extenderse
a mas de 30 dias naturales.

Elaboracion del informe.
Elinforme debe incluir la siguiente informacion:

e Antecedentes del caso, que incluiran un resumen de los argumentos planteados
por cada una de las partes implicadas.

e Descripcioén de los principales hechos del caso.

e Resumen de las diligencias practicadas.
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e Valoracidn final con las aportaciones particulares que pudiera haber y pruebas de
medidas.

e Determinacion expresa de la existencia o no de acoso

e Firma de los miembros del comité instructor.

7.2.5 Acciones a adoptar del procedimiento:

Si se determina la existencia de acoso, se dara traslado del informe final acordado a la
Direccion de la Empresa, para que adopte las medidas disciplinarias que correspondan,
decision que se tomara en el plazo maximo de 15 dias naturales.

Si la sancidon impuesta no determina el despido de la persona agresora, se tomaran las
medidas oportunas para que aquella y la victima no convivan en el mismo entorno laboral,
teniendo la persona agredida la opcién de permanecer en su puesto o la posibilidad de
solicitar un traslado; medidas que no podran suponer un detrimento de sus condiciones
laborales.

En el caso de que se haya probado que no existe acoso, se archivara el expediente. Si con
motivo de la investigacidn realizada, se constata la inexistencia del acoso, pero se pone de
manifiesto que subyace un conflicto personal relevante generado por el trabajo, la
comisién instructora trasladaran esta conclusién a su informe para que la direccién de la
Empresa actue en consecuencia.

8. MEDIDAS A ADOPTAR TRAS LA FINALIZACION DEL PROCEDIMIENTO EN EL QUE SE
HA CONSTATADO EL ACOSO.

Finalizado el procedimiento, la comision instructora podrd proponer las siguientes
medidas:

e Apoyo psicoldgicoy social a la persona acosada.

e Modificacién de aquellas condiciones laborales que, previo consentimiento del
trabajador/a acosado/a, se estimen beneficiosas para su recuperacién.

e Adopcion de medidas de vigilancia en proteccién del trabajador/a acosado/a.

e Laempresatomara las medidas pertinentes para evitar la reincidencia de las
personas sancionadas.

e Se facilitara formacién o reciclaje para la actualizaciéon profesional de la victima
cuando esta haya permanecido en IT un periodo prolongado.

e Reiteracién de los estandares éticos y morales de la empresa.

e Evaluacion de riesgos psicosociales en la empresa.

Otras consideraciones

Se prohibe expresamente cualquier represalia contra las personas que efectlen una
denuncia, atestiglen, colaboren o participen en las investigaciones que se lleven a cabo, y
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contra aquellas personas que se opongan a cualquier situacion de acoso frente a si mismo
o frente a terceros.

No obstante lo anterior, si de la investigacion realizada se pusiera en evidencia que la
persona denunciante del acoso ha actuado con acreditada falta de buena fe o con animo
de danar, la empresa podra adoptar las medidas previstas para los supuestos de
transgresion de la buena fe contractual en el Estatuto de los Trabajadores.

La regulacién y procedimientos establecidos en el presente protocolo no impiden que en
cada momento, se puedan promover y tramitar cualquier otra accion para exigir las
responsabilidades administrativas, sociales, civiles o penales que en su caso
correspondan.

9. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PROTOCOLO

La Comisién de seguimiento del Plan de Igualdad, asumird las funciones de seguimiento y
evaluacion del protocolo de acoso sexual y por razén de sexo y se creara una comision al
efecto para llevar a cabo el seguimiento y evaluacién del procedimiento de prevenciény
actuacién contra el acoso por razén de orientacién sexual, identidad o expresion de género
y caracteristicas sexuales que seran, entre otras, las siguientes:

1. Seguimiento anual de las denuncias de acoso discriminatorio por razén de
orientacion sexual, identidad o expresiéon de género

2. Seguimiento anual de la evolucién de la conflictividad por acoso LGTBIfébido,
analizar las causas del comportamiento, vigilar el adecuado funcionamiento del
protocolo y proponer posibles mejoras.

3. Elaboracién de un informe estadistico que recoja el total de sus actuaciones que
serd entregado a la Direccion de la empresay se difundira respetando el derecho a
la intimidad y confidencialidad de las personas implicadas.
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FORMULARIO DE DENUNCIA INTERNA POR CONDUCTA CONSTITUTIVA DE
Acoso Sexual
Acoso por razén de sexo
Acoso discriminatorio
Acoso por razdén de orientacion sexual

Acoso por identidad de género y/o expresion de género

PERSONA DENUNCIANTE
Nombre y apellidos
DNI
Puesto de trabajo
Centro de trabajo
PERSONA DENUNCIADA (Nombre, apellidos, puesto de trabajo)

PERSONA QUE SUFRE ELACOSO, en caso de que no coincida con la denunciante (Nombre,
apellidos, puesto de trabajo)

HECHOS que denuncia (descripcion cronolégica y detallada de los hechos, personas
implicadas, origen del conflicto, lugar en que sucedio, etc.)

Breve descripcién de otra informacién que se aporte:

Testigos y/o pruebas:
En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos.

Adjuntar pruebas si se considera oportuno

El/la abajo firmante, solicita la apertura del procedimiento de investigacion derivado del
conocimiento de actos que pueden ser constitutivos de .........ccc..u.e.et , solicitando que se
me informe de las distintas actuaciones que realicen durante el mismo asi como su
posterior resolucion.

Fdo: Recibi (nombre y DNI)

N° Expediente:

14



DEFINICIONES

Discriminacion directa: Situacidon en que se encuentra una persona o grupo en que se
integra que sea, haya sido o pudiera ser tratada de manera menos favorable que otras en
situacién analoga o comparable por razén de orientacidon sexual e identidad sexual,
expresion de género o caracteristicas sexuales. Se considerara discriminacién directa la
denegacién de ajustes razonables a las personas con discapacidad. A tal efecto, se
entiende por ajustes razonables las modificaciones y adaptaciones necesarias y
adecuadas del ambiente fisico, social y actitudinal que no impongan una carga
desproporcionada o indebida, cuando se requieran en un caso particular de manera eficaz
y practica, para facilitar la accesibilidad y la participacién y garantizar a las personas con
discapacidad el goce o ejercicio, en igualdad de condiciones con las demas, de todos los
derechos.

Discriminacion indirecta: Se produce cuando una disposicion, criterio o practica
aparentemente neutros ocasiona o puede ocasionar a una O varias personas una
desventaja particular con respecto a otras por razén de orientacidon sexual, e identidad
sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales.

Discriminacion multiple e interseccional: Se produce discriminacién multiple cuando
una persona es discriminada, de manera simultanea o consecutiva, por dos o mas causas
de las previstas en esta ley, y/o por otra causa o causas de discriminacién previstas en la
Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion. Se
produce discriminacién interseccional cuando concurren o interactuan diversas causas
comprendidas en el apartado anterior, generando una forma especifica de discriminacién.

Acoso discriminatorio: Cualquier conducta realizada por razén de alguna de las causas
de discriminacidn previstas en esta ley, con el objetivo o la consecuencia de atentar contra
la dignidad de una persona o grupo en que se integra y de crear un entorno intimidatorio,
hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Discriminacion por asociacion y discriminacién por error: Existe discriminaciéon por
asociacion cuando una persona o grupo en que se integra, debido a su relacidon con otra
sobre la que concurra alguna de las causas de discriminacién por razén de orientacion e
identidad sexual, expresién de género o caracteristicas sexuales, es objeto de un trato
discriminatorio. La discriminacion por error es aquella que se funda en una apreciacion
incorrecta acerca de las caracteristicas de la persona o personas discriminadas.

Medidas de accidn positiva: Diferencias de trato orientadas a prevenir, eliminary, en su
caso, compensar cualquier forma de discriminacién o desventaja en su dimension
colectiva o social. Tales medidas seran aplicables en tanto subsistan las situaciones de
discriminacién o las desventajas que las justifican y habran de ser razonables y
proporcionadas en relacién con los medios para su desarrollo y los objetivos que persigan.

Intersexualidad: La condicién de aquellas personas nacidas con unas caracteristicas
bioldgicas, anatdmicas o fisiolégicas, una anatomia sexual, unos érganos reproductivos o
un patron cromosdmico que no se corresponden con las nociones socialmente
establecidas de los cuerpos masculinos o femeninos.
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Orientacion sexual: Atraccion fisica, sexual o afectiva hacia una persona. La orientacion
sexual puede ser heterosexual, cuando se siente atraccidn fisica, sexual o afectiva
Unicamente hacia personas de distinto sexo; homosexual, cuando se siente atraccién
fisica, sexual o afectiva Unicamente hacia personas del mismo sexo; o bisexual, cuando se
siente atraccion fisica, sexual o afectiva hacia personas de diferentes sexos, no
necesariamente al mismo tiempo, de la misma manera, en el mismo grado ni con la misma
intensidad. Las personas homosexuales pueden ser gais, si son hombres, o lesbianas, si
soh mujeres.

Identidad sexual: Vivencia interna e individual del sexo tal y como cada persona la siente
y autodefine, pudiendo o no corresponder con el sexo asignado al nacer.

Expresion de género: Manifestacion que cada persona hace de su identidad sexual.

Persona trans: Persona cuya identidad sexual no se corresponde con el sexo asignado al
nacer.

Familia LGTBI: Aquella en la que uno o mas de sus integrantes son personas LGTBI,
englobandose dentro de ellas las familias homoparentales, es decir, las compuestas por
personas lesbianas, gais o bisexuales con descendientes menores de edad que se
encuentran de forma estable bajo guardia, tutela o patria potestad, o con descendientes
mayores de edad con discapacidad a cargo.

LGTBIfobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio,
discriminacién o intolerancia hacia las personas LGTBI por el hecho de serlo, o ser
percibidas como tales.

Homofobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio,
discriminacién o intolerancia hacia las personas homosexuales por el hecho de serlo, o ser
percibidas como tales.

Bifobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio, discriminacién o
intolerancia hacia las personas bisexuales por el hecho de serlo, o ser percibidas como
tales.

Transfobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio,
discriminacién o intolerancia hacia las personas trans por el hecho de serlo, o ser
percibidas como tales.

Induccién, orden o instruccién de discriminar: Es discriminatoria toda induccién, orden
o instruccién de discriminar por cualquiera de las causas establecidas en esta ley. La
induccion ha de ser concreta, directa y eficaz para hacer surgir en otra persona una
actuacién discriminatoria.
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INFORMACION SOBRE PROTECCION DE DATOS

Responsable del tratamiento de sus datos

Organizacién: EIFFAGE ENERGIA, S.L.U.

CIF: B02272490

Direccion: Ctra. de Mahora, KM 3,200, 02006, Albacete, Espana

Correo DPO/proteccion de datos: lopd.eie.spain@ceiffage.com

Finalidad del tratamiento de datos

Sus datos seran tratados para la gestion del protocolo para la prevencidony actuacion en los
casos de acoso sexual, por razén de sexo, violencia sexual, por razén de orientacidon sexual,
identidad de género y/o expresiéon de género de la Organizacion.

Legitimacion en la que se basa la licitud del tratamiento

Art. 6.1c) el tratamiento es necesario para el cumplimiento de una obligacion legal
aplicable al responsable del tratamiento.

Ejercicio de sus derechos

Tiene derecho a obtener informacién sobre si EIFFAGE ENERGIA esta tratando datos
personales que le conciernen o no y, en tal caso, a ejercer su derecho de acceso a los
mismos. Asimismo, usted tiene derecho a solicitar la rectificacion de los datos inexactos
0, en su caso, a solicitar la supresion de los mismos cuando, entre otros motivos, los datos
ya no sean necesarios para los fines que fueron recogidos. Usted podra, ademas, solicitar
la limitacién del tratamiento de sus datos, en cuyo caso Unicamente seran conservados
por EIFFAGE ENERGIA para el ejercicio o defensa de las reclamaciones. Finalmente, y en el
ejercicio de su derecho a la portabilidad de los datos, usted podra recibir los datos
personales que hubiera proporcionado a EIFFAGE ENERGIA en un formato estructurado, de
uso comun y legible por maquina, asi como a solicitar que se transmitan a otra entidad
Responsable del tratamiento. Podra ejercer sus derechos mediante un escrito dirigido a la
siguiente direccion de correo electronico lopd.eie.spain@eiffage.com (Referencia:
“Ejercicio derechos RGPD”) que debera contener: su nombre y apellidos, peticién en que
se concreta su solicitud, direccidon a efectos de notificaciones, fecha, firmay, en su caso,
documentos acreditativos de la peticidén que formula.

Tratamientos que incluyen decisiones automatizadas, incluida la elaboracién de
perfiles, con efectos juridicos relevantes.

No se realizan comunicaciones con respuesta automatica.
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Tiempo de conservacion de sus datos personales

Los datos facilitados que deriven en una investigacidon se conservaran durante un plazo
maximo de tres meses desde que se produjo la comunicacién si los hechos no hubieran
sido probados y siempre que no resulten necesarios para otras finalidades o a efectos
probatorios, en cuyo caso seran conservados en tanto sea necesario para el gjercicio por
parte de la Organizacion de sus derechos ante los tribunales de justicia. Para la supresién
de los datos se aplicaran las medidas de seguridad que resulten necesarias para garantizar
la amonificacion de los datos o la destruccién total de los mismos.

Destinatarios de sus datos

Sus datos personales serdan comunicados en calidad de Responsable de tratamiento a la
Organizaciony a la Representacion Legal de las Personas Trabajadoras, en caso de existir.
Ademas, podran ser cedidos en caso de indicios de delito al Ministerio Fiscal, Juzgados o
Tribunales.

18



	ANEXO I. DOCUMENTO DE COMPROMISO Y RECEPCIÓN DEL PROTOCOLO PARA LA PREVENCIÓN Y ACTUACIÓN EN LOS CASOS DE ACOSO SEXUAL, POR RAZÓN DE SEXO, VIOLENCIA SEXUAL, POR RAZÓN DE ORIENTACIÓN SEXUAL, IDENTIDAD DE GÉNERO Y/O EXPRESIÓN DE GÉNERO

