Protocolo para la prevencion, deteccion
y actuacion ante situaciones de acoso

sexual y acoso por razon de sexo
Madrid, a 22 de Enero de 2025
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Eincipios

La Constitucion Espanola 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
a la no discriminacion, a la igualdad de trato, al libre desarrollo de su personalidad.

El Estatuto de los Trabajadores, de forma especifica, contempla el derecho de los trabajadores/as
al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad, incluida la proteccidn frente al
acoso por razén de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion

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 lgualdad efectiva de mujeres
y hombres dice que las empresas estan
obligadas a respetar la igualdad de trato y
de oportunidades en el dmbito laboral y para
ello elaboraran planes de igualdad (articulo
45), siendo la prevencion del acoso sexual
y el acoso por razon de género una de las
materias. Y en la Ley Organica 10/2022 de 6
de septiembre, de garantia integral de libertad
sexual, encomienda a las empresas “el deber
de promover condiciones de trabajo que eviten
el acoso sexual y el 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
han sido objeto de este’, garantizando de esta
forma la dignidad, integridad e igualdad de
trato de todas las personas trabajadoras.

Esta Ley incluye entre los derechos laborales
de los trabajadores y las trabajadoras, la

proteccion frente al acoso sexual y al acoso
por razon de sexo. En su articulo 48 establece
medidas especificas para prevenir el acoso
sexualyelacoso porrazon de sexo en el trabajo,
entre las cuales establece que las empresas
deben promover condiciones de trabajo que
eviten el acoso sexual y el acoso por razén 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 de este.

De acuerdo con estos principios, Eurocontrol
S.A'y Eurocontrol Asistencia Técnica, S.L.U. en
adelante la Empresa o grupo Eurocontrol, y las
Organizaciones Sindicales se comprometen a
garantizar un entorno laboral libre de violencia
y acoso, donde se respete la dignidad de la
personay los derechos y valores a los que se ha
hecho referencia.

Igualmente, la representacion legal de las personas trabajadoras contribuira a ello sensibilizando
a las plantillas e informando a la direccion de la empresa de cualquier problema que pudiera tener
conocimiento yvigilara el cumplimiento de las obligaciones de la empresa en materia de prevencion.

Estas medidas deberan negociarse con los representantes de los trabajadores y trabajadoras,
tales como la elaboracidn y difusion de cddigos de buenas practicas, la realizacion de campanas
informativas o acciones de formacion para sensibilizar a la plantilla. La representacion de los
trabajadores y las trabajadoras vigilard el cumplimiento de las obligaciones de la empresa en
materia de prevencion.

De acuerdo con esta normativa Grupo
Eurocontrol se compromete a realizar todas las
acciones necesarias para evitar la realizacion
de conductas de acoso en el ambito de su
organizaciéon, adoptando al respecto las
medidas necesarias y oportunas. La actuacion
de prevencion e intervencidon frente al acoso
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a través del presente protocolo se considera
necesaria para prevenir y evitar de forma eficaz
y ordenada este tipo de conductas.

Este protocolo tiene una naturaleza preventiva,
siendo prioritario el evitar que se produzcan
situaciones de acoso y su deteccidn y resolucion
temprana. Para el caso de que se verifique que
la conducta de acoso puede haberse producido



de forma efectiva, el procedimiento ha de finalizar en este punto para dar paso a un procedimiento
de tipo disciplinario dirigido contra la persona o personas que han cometido esa conducta, que
ofrezca todas las garantias legales que son propias de esta clase de procedimientos.

El procedimiento se encuentra sujeto a garantias para las personas que en él intervienen,
protegiendo su intimidad, el derecho a la proteccidn de su salud y a evitar cualquier represalia que
pueda disuadirlos de declarar sobre los hechos y circunstancias que han presenciado.

En este proceso de aprobacion del Plan de Igualdad, la empresa, Grupo Eurocontrol, junto con la
representacion de los trabajadores elabora y acuerda el siguiente protocolo

1. Objetivo del presente protocolo

El presente protocolo de acoso cumple, asimismo, con los siguientes principios, de acuerdo con
lo establecido por el Real Decreto 901/2020 de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad.

La Direccidon y la Representacion Legal de las Trabajadoras y los Trabajadores en Eurocontrol
promoveran a través de la Comision de Igualdad, las medidas necesarias para garantizar un
entorno laboral libre de conductas constitutivas de acoso. Sin perjuicio de los futuros acuerdos que
se alcancen en esta materia, las partes se comprometen a:

+ Promover la concienciacion, la informacion y la prevencidn del acoso sexual y por razén de
sexo en el lugar de trabajo o en relacidn con el trabajo y a tomar las medidas apropiadas para
proteger a las trabajadoras y trabajadores de tal conducta.

+ Promover la concienciacion, la informacion y la prevencion de acciones recurrentes,
censurables o manifiestamente negativas y ofensivas dirigidas contra trabajadores y
trabajadoras individuales en el puesto de trabajo o en relacion con el trabajo y a tomar todas
las medidas adecuadas para protegerlas de tal conducta.

+ Promover un trato cortés, respetuoso y digno haciay entre todas las personas de la empresa.

Estableciendo un método que se aplique para prevenir, a través de la formacion, la responsabilidad
y la informacion, se aprueban las siguientes acciones:

Accion 1°.

RRHH publicara el presente protocolo, al que tendra acceso libre todo el personal de Eurocontrol en cualquier
momento. Preferentemente se ubicara en lugar visible y se actualizard puntualmente en caso de ser modificado.
No obstante, en el plazo maximo de una semana desde su firma, se remitira por correo electrdnico o cualquier otro
medio de igual eficacia a cada persona empleada, asi como a las empresas clientes y proveedoras.

Accion 2°. Accion 4°.

Se realizard un recordatorio bianual de la Se impartird formacion especifica sobre acoso sexual y
existencia de este protocolo, junto con los acoso por razén de sexo a los miembros de la Comisién
restantes Protocolos y Politicas vigentes, a de Igualdad, Comisién Instructora, a los miembros del/los
través de las comunicaciones oficiales de la Comité/s de Seguridad y Salud. Estas personas deberan
Compania. estar capacitadas para identificar y evitar las situaciones

de acoso.
Accion 3°.

RRHH informara también de la existencia de
este protocolo al personal de nuevo ingreso
en el momento de su incorporacion.
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Accion 5°. Accion 6°.

Se considerard falta muy grave a efectos Al menos una vez al ano, se evaluara la aplicacion
disciplinarios las conductas constatadas del presente protocolo, pudiendo las partes hacer
constitutivas de acoso sexual o acoso por razon las propuestas de modificacién y adaptacion que
de sexo de personas empleadas en Eurocontrol consideren oportunas para mejorar la consecucidn
hacia clientes, companeras o companeros de de los objetivos del mismo. Para ello se contard con
trabajo, personal de las empresas proveedoras o un resumen estadistico de intervenciones realizadas,
personas usuarias de los servicios e instalaciones incluyendo informacién sobre nimero de casos, tipo y
de titularidad de Eurocontrol o en cualquier lugar resolucion y con una valoracién de su funcionamiento
de trabajo al que haya sido designada la persona. efectuada por las partes. Esta evaluacion sera asumida
Todo ello de conformidad con lo dispuesto en cada por la Comision de Igualdad.

momento en el Convenio Colectivo que resulta de

aplicacion.

2. Ambito de aplicacion, vigencia, obligatoriedad de cumplimiento
y entrada en vigor

Elcontenidodel presente protocolo es de obligado cumplimiento enel Grupo Eurocontrol (Eurocontrol
S.AY Eurocontrol ASISTENCIA TECNICA S.L), entrando en vigor en la fecha de la firma del Il Plan de
Igualdad del Grupo Eurocontrol

La vigencia del presente protocolo sera idéntica a la del Plan de Igualdad, adquiriendo las partes el
compromiso de revisar su funcionamiento y desarrollo cada dos anos.

Este protocolo sera objeto de revision periddica y podra ser objeto de modificaciones en base a las
propuestas que en su caso efectie el Comité de Seguridad y Salud, la empresa o la representacion
social. Estas modificaciones se pactaran entre la empresay los representantes de los trabajadores.
El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar, en cualquier momento,
ante la Inspeccidn de Trabajo y Seguridad Social, asi como ante la jurisdiccion civil, laboral o penal.
No obstante lo anterior, la empresa pone a disposicion de las personas que prestan servicios en
la organizacién un canal para denunciar cualesquiera acciones u omisiones que puedan constituir
infraccion del Derecho de la Unidn Europea, asi como cualesquiera otras acciones u omisiones que
puedan ser constitutivas de infraccion penal o administrativa grave o muy grave.

Este canal se regira por lo dispuesto en las politicas internas publicadas
por la empresa, permitira la presentacion de comunicaciones andnimas y
garantizara la confidencialidad del proceso y la proteccidn del denunciante
conforme a lo dispuesto en la Ley 2/2023, de 20 de febrero. Cualquier
denuncia por acoso sexual 0 acoso por razén de sexo que sea presentada
por la via del canal de denuncias sera redirigida a la Comisidn Instructora
y se seguira el procedimiento recogido en el presente protocolo. Si bien,
respecto de las denuncias andnimas, seradn comunicadas a la Comision
Instructora, pero su tratamiento se realizara conforme a lo que disponga el
plan de cumplimiento penal de la empresa, y la politica de whistleblowing
que lo desarrolle, en cumplimento de lo dispuesto en el articulo 31bis del
Cédigo Penal y la Ley 2/2023, de 20 de febrero.

La cuestidn relevante, a la hora de marcar el ambito de proteccidn de este
protocolo, es la relacion de causalidad entre el acoso y el trabajo: aquel
no se habria producido si la persona no hubiera prestado sus servicios
a la empresa. Obligaciones de la empresa: la empresa tiene la plena
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responsabilidad de garantizar el derecho de todas las personas a un entorno de trabajo saludable,
la obligacion de promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razon de
sexo y establecer procedimientos para su prevencion y sancion (Ley Organica 3/2007, art. 48).

Por tanto, las medidas y procedimientos aprobados seran de aplicacion a las personas que
prestan servicios en Eurocontrol S.A y Eurocontrol Asistencia Técnica S.L.U. (Grupo Eurocontrol)
independientemente del tipo de relacion contractual que ostenten (contrato directo, personal
subcontratado, personal contratado a través de empresas de trabajo temporal, personal de
empresas proveedoras, personal autdnomo con contrato mercantil, etc.) y a todas aquellas usuarias
de nuestros servicios o instalaciones (clientes, visitantes, etc.)

El dmbito de aplicacion de este protocolo no lo determina ni el lugar fisico, ni la jornada laboral. Aln
asi se describen posibles lugares, a modo ejemplo:

Lugares donde puede producirse el acoso:

El presente Protocolo se aplica a la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, que ocurren
durante el trabajo, en relacidon con el trabajo o como resultado del mismo, tal como se
establece en el Convenio 190 de la OIT:

a. Enellugarde trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando son un lugar
de trabajo.

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

c. En los desplazamientos, viajes, reuniones, conferencias, eventos o actos 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 informacion y de la comunicacion.

e. Enelalojamiento proporcionado por la empresa.

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

Definiciones

Las conductas discriminatorias, intimidatorias y ofensivas que tienen sus raices en entornos
laborales sexistas, pueden ir desde los requerimientos o proposiciones, chistes, bromas, exhibicion
de carteles o fotografias con contenido sexista, comportamientos.

fisicos o roces indeseados que suponen una vejacion para quien los sufre, hasta el asalto o la
agresion sexual.

Los principios de seguridad juridica y presuncion de inocencia obligan a tipificar claramente toda
conducta que pueda merecer una sancién, disciplinaria, administrativa o penal, asi como establecer
medidas preventivas eficaces y cauces de reclamacion adecuados.

A efectos del Convenio 190 OIT la expresion “Violencia y Acoso” en el mundo del trabajo designa un
conjunto de comportamientos y practicas inaceptables o de amenazas de tales comportamientos y
practicas, ya sea que se manifiesten una sola vez o de manera repetida, que tengan por objeto, que
causen o sean susceptibles de causar, un dano fisico, psicoldgico, sexual o econdmico, e incluye la
violencia y el acoso por razén de género.
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IR Acoso sexual

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.

Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efectiva de Mujeres y Hombres

Por consiguiente, hay un tipo amplio de comportamiento que puede ser considerado como acoso
sexual y resulta inaceptable si:

+ La negativa o el sometimiento de una persona a dicha conducta se utilizan de forma explicita o
implicita como base para una decision que tenga efectos sobre el acceso de dicha persona a la
formacion profesional o al empleo, sobre la continuacidon del mismo, los ascensos, el salario o
cualesquiera otras decisiones relativas al empleo;

+ Dicha conducta crea un entorno laboral intimidatorio, hostil humillante para la persona que es
objeto de la misma.

La principal caracteristica del acoso sexual es que es indeseado por parte de la persona objeto del
mismo, y corresponde a cada individuo determinar el comportamiento que le resulta aceptable y el
que le resulta ofensivo.

Tipos de acoso sexual

Existen dos tipos de acoso sexual, denominados por la doctrinay la jurisprudencia de los tribunales
como chantaje sexual y acoso sexual ambiental:

CEETEEETEES el acoso sexual producido por un superior jerdrquico o personas cuyas
decisiones puedan tener efectos sobre el empleo y las condiciones de trabajo de la persona
acosada, que utilizan la negativa o el sometimiento de una persona a dicha conducta como
base de decisiones que pueden repercutir sobre el mantenimiento del empleo, la formacion,
promocion profesional, el salario, etc.

Son por tanto sujetos activos de este tipo de acoso quienes tengan poder para decidir sobre
la relacion laboral, es decir, toda persona jerarquicamente superior sea el empresario, su
representante legal o el personal directivo de la empresa, o que sin serlo pueda influir en las
decisiones del superior jerarquico.

LCCEL R AEIRET L IEL EIBAquella conducta que crea un entorno laboral intimidatorio, hostil,
humillante para la persona que es objeto de la misma.

A diferencia del chantaje sexual, en el acoso sexual ambiental ya no existe una conexidn
directa entre requerimiento sexual y la condicion de empleo y por tanto, en este caso, no
hay que identificar una consecuencia laboral evidente y negativa como puede ser el despido,
traslado, etc. Pero hay que tener en cuenta que un comportamiento de naturaleza sexual afecta
generalmente el entorno, el ambiente de trabajo, puede ocasionar un riesgo para la salud de la
persona afectada y derivado de ello, puede tener efectos indirectos sobre su empleo.

En este caso son sujetos activos los companeros y companeras de trabajo, posean o no
superioridad jerarquica, o las terceras personas relacionadas de algin modo con la empresa.
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Ejemplos de acoso sexual

A titulo de ejemplo, se relacionan las siguientes conductas que no son excluyentes de otras:

a. El contacto fisico deliberado y no solicitado (por ejemplo, rozamientos o palmaditas) o un
acercamiento fisico excesivo e innecesario.
El uso de gestos obscenos.
Las observaciones sugerentes y desagradables, las bromas o comentarios sobre la apariencia
o condicidn sexual del trabajador o la trabajadora.

d. Lasinvitacionesimpudicas o comprometedorasy las peticiones de favores sexuales, incluyendo
todasaquellas que asocien la contratacidn, lamejorade las condiciones de trabajo, lapromocion
y formacion del trabajador o trabajadoray la estabilidad en el empleo, a la aceptacidn de estos
favores.

e. Eluso de imagenes en cualquier formato, de contenido pornografico.

f. La realizacion de llamadas telefdnicas y el envio de mensajes de texto, cartas o mensajes de
correo electrdonico de contenido sexual y caracter ofensivo.

g. La observacion clandestina de personas en lugares reservados, como los servicios, los
vestuarios, etc.

h. Las agresiones fisicas con fines sexuales.

m Acoso por razon de sexo

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una
persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante y ofensivo.

Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efectiva de Mujeres y Hombres.

La discriminacion por embarazo o maternidad, cualquier trato desfavorable otorgado a las mujeres
relacionado con su embarazo o maternidad o a su propia condicién de mujer constituira una
discriminacion directa por razén de sexo.

También se considera discriminacion por razon de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo
que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacion por su parte de una queja,
reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquiertipo, destinados aimpedir la discriminacion
y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre hombre y mujeres.

Tales comportamientos seran considerados como conductas discriminatorias en los siguientes
términos:

DI BRI CIED situacion en la que una persona ha sido o puede ser tratada de una
manera menos favorable que otra en una situacion analoga por razén de sexo

DI EECL N CITEIEED situacion en la que una disposicion, un criterio o una practica

aparentemente neutra puede ocasionar en las mujeres una desventaja particular respecto de
los hombres

016 LG ER T 0 [ BT cualquier instruccion que implique la discriminacion, directa o indirecta,
por razon de sexo

GG CEEIERIE @ [ ELGIEED cualquier trato adverso que se ejerce hacia una persona como

consecuencia de la presentacién de una queja, reclamacion o denuncia o el acoso al que es
sometida o ha sido sometida.
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También se tendra en cuenta que, segun el sujeto activo de acoso, pueden distinguirse tres tipos de
acoso:

LCGELR LG EL TR aquel donde el autor o autora del acoso tiene ascendencia o una posicion
jerarquica superior a la victima

LCCELRETEN LR aquel donde el autor o autora del acoso se encuentra subordinado
jerarquicamente a la victima

LCGERT G P4 hiEIBaquel en el que tanto la victima como la persona acosadora no tienen relacion
jerarquica

Cualquier otro comportamiento que tenga como causa un deseo sexual y como consecuencia la
discriminacion, el abuso, la vejacidn o la humillacién del trabajador o trabajadora por razén de su
sexo o condicidn sexual.

Ejemplos de acoso por razon de sexo
A titulo de ejemplo, se relacionan las siguientes conductas que no son excluyentes de otras:

El trato desfavorable a las mujeres con motivo de su embarazo y maternidad.

El trato desfavorable a las mujeres por el mero hecho de serlo.

Los comentarios directos, o a terceros que establecen estereotipos sexistas (por ejemplo,

decirle a una mujer que no se comporta de manera muy femenina, o a un hombre, que no

actta de forma masculina).

d. Ridiculizar a las personas que asumen tareas que tradicionalmente han sido asumidas por
personas del otro sexo.

e. La exclusion de hombres o mujeres a la hora de acceder a puestos de trabajo, cuando dicho
requisito no sea una caracteristica profesional esencial.

f.  Cualquier trato desfavorable o adverso con razon del sexo de la persona afectada.

o

2. Acoso por razon de sexo

También denominado acoso virtual o ciberbulling.

Setratade cualquiertipodeacosoointimidacion llevado a cabo por medio de lastecnologias digitales.
Puede producirse en cualquier sitio en linea como redes sociales, plataformas de mensajeria,
plataformas de juegos, teléfonos mdviles, email, etc.

Ejemplos de Ciberacoso

A titulo de ejemplo y sin animo excluyente ni limitativo, se consideraran constitutivas de ciberacoso
las siguientes conductas:

a. Publicar informacion confidencial, personal o falsa sobre una persona en redes sociales sin su
consentimiento.

b. Publicar fotografias que puedan ser comprometidas y sin consentimiento de una persona en
redes sociales, o su difusidon por cualquier medio.Cualquier trato desfavorable o adverso con
razon del sexo de la persona afectada.

c. Enviar mensajes hirientes o amenazas a través de plataformas de mensajeria o redes sociales.

d. Suplantar la identidad de otra persona para enviar en su nombre mensajes agresivos,
intimidatorios, con propuestas sexuales, etc.

e. Envio de correos electronicos difamatorios.

f.  Insultos y amenazas en el entorno de internet.
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g. Hacer publica la identidad y datos de contacto sin su consentimiento.

h. Enviar mensajes amenazantes por correo electrdnico, teléfono etc...

I. Persequiry acechar a la victima en los lugares de Internet en los que se relaciona de manera
habitual.

|. Envio o reenvios por medio de WhatsApp o herramientas similares de informacion del ambito
privado de una persona.

En el ciberacoso, toda persona que sea conocedora de estos hechos tiene la responsabilidad de
ponerlo en conocimiento inmediato de la empresa para que se tomen las medidas adecuadas.
Cualquier persona que participe reenviando y/o difundiendo sin denunciarlo podra ser considerado
igualmente responsable.

KR Obligaciones de las partes

La Empresa tiene la plena responsabilidad de garantizar el derecho de todas las personas a un
entorno de trabajo saludable, la obligacién de promover condiciones de trabajo que eviten el acoso
sexual y el acoso por razon de sexo y establecer procedimientos para su prevencion y sancion (Ley
Organica 3/2007, art. 48).

Es obligacion de todas las personas con responsabilidades de direccion:

+

Garantizar el cumplimiento y el seguimiento de las orientaciones y los principios que establece
el Protocolo.

Tratar cualquier comportamiento o actitud que pueda ser ofensiva, molesta o discriminatoria
Observar los indicios de acoso sexual y de acoso por razon de sexo.

Facilitar que se informe de estas situaciones utilizando las vias y los procesos establecidos.
Responder adecuadamente a cualquier persona que comunique una queja.

Informar o investigar rigurosamente sobre las quejas o denuncias.

Hacer un seguimiento de la situacion después de la queja.

Mantener la confidencialidad de los casos.

+ + + + + + +

Las personas trabajadoras tienen un papel clave para crear un entorno laboral en el que el acoso
sexual sea inaceptable. Pueden contribuir a prevenirlo desde su sensibilidad en torno al tema, y
garantizando unos estandares de conducta propia y hacia los demas que no sean ofensivos.

Son obligaciones y derechos de las personas trabajadoras:

+ El derecho a un entorno de trabajo saludable y a no sufrir acoso sexual ni acoso por razén de
sexo.

+ La obligacion de tratar a los demas con respeto.

+ La obligacion de no ignorar estas situaciones.

+ La obligacidon de informar de las situaciones de acoso sexual y de acoso por razon de sexo de las
que se tenga conocimiento.

+ La obligacion de cooperar en la investigacion de una denuncia interna de acoso sexual o de
acoso por razon de sexo.

+ El deber de confidencialidad.
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Procedimiento de actuacion ante situaciones de acoso laboral,
sexual, por razon de sexo

Con el fin de prevenir cualquier tipo de acoso en el seno de la Empresa, la Direccion vy la
Representacion Legal de los Trabajadores convienen en establecer las normas de actuacion que
deberan seguirse en caso de que se produzca una situacion de acoso sexual o por razén de sexo
contra cualquier persona trabajadora de la Empresa. La Empresa se compromete a proporcionar a
todos sus empleados/as un ambiente de trabajo libre de acoso sexualy por razén de sexo, asi como
de cualquier otro trato discriminatorio o vejatorio.

Conceptos

R T ER LW TG ISEL L EBPersona que presenta la denuncia ya sea la persona acosada o cualquier
persona que tenga conocimiento de la situacion.

VAL LW ERELTLICE EBPersona contra la que se presenta la denuncia.

CENETELTIE L a Direccion de la Empresa nombrara a dos Mediadores, a quien deberan dirigirse
los trabajadores/as, para informar de una posible situacién de acoso laboral, sea cual fuere su
origen. Los Mediadores contaran con formacion en materia de acoso laboral y con una reconocida
trayectoria en la organizacion.

VAR E TG G ERER L ERG L T [GE L EB)Persona de la Empresa elegida por la persona

denunciante, pudiendo ser un Representante Legal de los Trabajadores, por la que podra hacerse
acompanar si asi lo estima oportuno.

VR T ETS G G ERER L ERG LT (CER EB) Persona de la Empresa elegida por la persona

denunciada, pudiendo ser un Representante Legal de los Trabajadores, por la que podra hacerse
acompanar si asi lo estima oportuno.

A ST LS ITEG ) La Comision Instructora (en adelante, Cl) estard formada por

representantes tanto de la Direccion de la empresa como de la Representacion Legal de las
Personas Trabajadoras (RLPT) preferentemente integrantes de la Comisién Negociadora del Plan
de Igualdad. Y tramitara los expedientes de acoso sexual o por razén de sexo.

R Supuestos de sospecha de acoso sexual o por razén de sexo que dan
lugar al inicio del procedimiento

Se iniciara el procedimiento si existe una sospecha de acoso sexual o por razén de sexo en el trabajo,
aunque la persona presuntamente acosada presente una denuncia ante la Inspeccion de Trabajo o
ante los 6rganos judiciales competentes.

Entendemos por sospecha de acoso sexual o por razon de sexo las conjeturas fundadas en apariencia
o viso de verdad de que una persona empleada de esta empresa esta sufriendo acoso en su ambito
laboral, en los términos que se definen en este documento.

Con esta actuacion se pretende llegar a conclusiones que detecten problemas de acoso sexual o por
razon de sexo, 0 en su caso, organizacionales y den soluciones tales como el ejercicio correcto de
la autoridad, la proteccidn de los estandares éticos y morales de la organizacion y la salvaguarda de
los derechos de las personas trabajadoras.

El procedimiento también servira para analizar la posible exposicion a factores de riesgo psicosocial,
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lo que podra dar lugar a una revision de la evaluacion de riesgos y de la planificacion preventiva para
llevar a cabo mejoras organizativas que disminuyan o controlen la exposicion a los citados factores
de riesgo.

El procedimiento de actuacion ante supuestos de acoso sexual o por razén de, ademas de propiciar
medidas preventivas y correctoras al mismo, ha de desarrollarse en base a los principios de
efectividad, celeridad y confidencialidad.

IR Organo gestor del protocolo: la comision instructora

Se crea con la firma del Plan de Igualdad una Comisidn Instructora que en el dmbito de este
Protocolo tiene encomendada la aceptacion, el diagndstico de la situacion y la propuesta de medidas
correctoras en materia de acoso en el trabajo.

La Comision queda constituida de manera permanente desde el momento de la firma del Plan de
Ilgualdad por las siguientes personas:

+ Dos personas a designar por RRHH. Una de ellas presidira la Comision.

En el caso de la empresa, ésta podra designar, si asi lo conviniera, como asesores a un técnico del
servicio de prevencion, preferentemente especialista en riesgos psicosociales.

+ Dos personas de la RLPT preferentemente integrantes de la Comision Negociadora del Plan de
lgualdad.

Los miembros de la comisidon podran solicitar, durante el proceso, la asistencia de asesores
especializados con el compromiso de que se trate siempre, o bien de personal de plantilla o bien,
asesores especializados externos y/o contratados al efecto. Estos asesores tendran voz, pero no
voto.

La empresa pondra a disposicion de la Cl cuantos recursos personales, materiales y econdmicos
sean necesarios para su correcto funcionamiento.

La Cl contara para su ejercicio con una Secretaria, que la ostentara la persona encargada de la
tramitacion administrativa del expediente de investigacidn, a cuyo efecto realizara las citaciones
y levantamiento de actas que proceda, asi como dar fe del contenido o acuerdos y custodiara el
expediente con su documentacidn. Sera necesariamente un miembro de la Comision Instructora.

Fases del procedimiento de instruccion

a) Solicitud de inicio del expediente o denuncia

La solicitud de inicio del expediente podra hacerse por medio de una denuncia de la persona afectada
por la conducta de acoso que se presentara personalmente y/o por escrito a Comision Instructora.
La denuncia podra presentarse personalmente por la persona denunciante o a través de su
representante, en el correo electrénico denunciasacososexualldEurocontrol.es

En el escrito de solicitud constaran los hechos y acciones que se consideren constitutivos de acoso
laboral y la firma de la persona denunciante o solicitante.

La Comision Instructora, codificard la denuncia para llevar un registro (P.ej. Afo/Delegacion/n®
registro). Se anexa el modelo al final del documento.
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b) Examen de admision de la solicitud

La Comisidon Instructora se reunira, revisara la documentacion y podra llamar a quien considere

necesario. En el plazo de CINCO dias habiles podra adoptar las siguientes decisiones:

+ Iniciar el procedimiento en cualquiera de sus fases y dictar, en su caso, las medidas cautelares
que procedan.

+ Dictar las medidas preventivas u organizativas que procedan

La decision se comunicara a la persona denunciante. Y dara inicio al procedimiento de denuncia o

expediente.

1. Expediente

La Cl abrird el correspondiente “Expediente de Investigacion por presunto acoso”. Dicho
expediente estara formado por el conjunto de documentos que acreditan las actuaciones
practicadas por la Cl, tales como pruebas, declaraciones testificales, relacion cronoldgica de
hechos, actas, informes y cuantas se consideren oportunas para la aclaracién de los hechos.

De considerarse necesario, se podra solicitar la incorporacion a esta Comisidon de asesoria externa
para ayudar en la toma de decisiones.

Laprimeraactuacién que deberallevaracabola La Comision de Instruccion podra proponer
Clseraladeaudienciade las partesdenunciante durante la fase de instruccion de una denuncia
ydenunciada, siempre porseparadoconelfinde © reclamacion, otras medidas cautelares
averiguar y constatar los hechos denunciados, adicionales a las establecidas inicialmente por
y a todas las personas intervinientes y testigos la Direccion. Las medidas cautelares a adoptar
que la Comisién considere deban personarse, Ppueden ir desde la separacion de la victima de
incluida la Representacion Legal de los la presunta persona acosadora, asi como la
Trabajadores y Trabajadoras del centro. En reordenacion del tiempo de trabajo, el cambio
cualquier caso, las personas entrevistadas de centro de trabajo, seccion o departamento,
podran ser asistidas en sus intervenciones por movilidad funcional o cualquier medida que
una persona de la Representacién Legal de los Se estime oportuna y proporcionada a las
Trabajadores y Trabajadoras de su eleccion o circunstancias del caso. Estas medidas, en
cualquier otra persona que sea de su confianza NiNgun caso, pueden suponer un menoscabo a
perteneciente a la empresa. la victima.

De todas las testificales se levantard acta
firmada por todas las personas asistentes.

2. Resolucion

Elproceso deinstruccidn finalizard en un plazo de resolucion de veinte dias naturales
maximo, salvo que la investigacion de los hechos obligue a alargar dicho plazo por un
tiempo imprescindible, en cuyo caso debera ser decision aprobada por unanimidad
de la Cl.

Este plazo seinicia desde la solicitud de intervenciony finaliza con la elaboracion, por
parte de la Cl, de un informe de conclusiones que incluira alegaciones particulares
si no ha podido llegarse a decision unanime. En dicho informe se adoptara la
Resolucidon del proceso, que debera ser motivada, y en ella informara de los hechos
como “constitutivos de acoso” o “no constitutivos de acoso”, y, en consecuencia,
expresamente declarard a la persona denunciada “autor/a de conducta constitutiva
de acoso”, o “no autor/a de conducta constitutiva de acoso”.
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Dicha resolucién se remitira a la Direccion de RRHH para la toma de la decision final:

+ Cuando se constate la existencia de acoso, la Direccion adoptara cuantas medidas correctoras

estime oportunas, incluyéndose en su caso la movilidad funcional, asi como la imposicion de
sanciones disciplinarias.
En el caso de que se determine la existencia de acoso y la sancion impuesta no determine el
despido de la persona acosadora, la Direccién valorara adoptar medidas para que no conviva
con la victima del acoso en el mismo entorno laboral, medidas sobre las que tendra preferencia
la persona que ha sido agredida, y que nunca podra suponer una mejora de las condiciones
laborales de la persona agresora.

+ Cuando no se constate la existencia de situaciones de acoso, o no sea posible su verificacion, se
archivara el expediente dando por finalizado el proceso. No obstante el archivo, en funcion de
las comprobaciones realizadas en el expediente, se determinara la conveniencia y viabilidad de
efectuar un cambio de puesto de la persona solicitante o cualquier otra medida que resultara
procedente en funcién de los hechos comprobados y evaluados por la CI.

R Garantias del procedimiento

El expediente de investigacion se desarrollard bajo los principios de confidencialidad, rapidez,
imparcialidad, contradiccidn, confidencialidad e igualdad.

Adicionalmente, toda persona implicada en el procedimiento deberad cumplimentar el Compromiso

de Confidencialidad.

Respecto a los derechos de las partes: gl

investigacion de la denuncia tiene que ser
desarrollada con sensibilidad y respeto a los
derechos de cada una de las partes afectadas.
Durante el proceso se ha de garantizar, en todo
caso, los derechos de todas las partes a su
dignidad e intimidad, y el derecho de la persona
reclamante a su integridad fisica y moral,
teniendo en cuenta las posibles consecuencias
tanto fisicas como psicoldgicas que se derivan
de una situacion de acoso.

Imparcialidad eolplin=lolle@lolals] Durante el

proceso se debe garantizar una audiencia
imparcial y un tratamiento justo para todas las
personas afectadas. Todas las personas que
intervengan en el proceso actuaran de buena fe
en la busqueda de laverdad y el esclarecimiento
de los hechos denunciados.

Ol EIEI T EL NI IINEICH | as personas que

intervengan en el proceso tienen obligacidn de
guardar una estricta confidencialidad y reserva
y no deben transmitir ni divulgar informacion
sobreelcontenidode lasdenuncias presentadas,
resueltas o en proceso de investigacion de
las que tengan conocimiento. Por ello, desde
el momento en que se formule la denuncia,
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las personas responsables de su tramitacion
asignaran  unos  codigos  alfanuméricos
identificativos u otros procedimientos analogos
para identificar a las partes afectadas.

EFEH Es el deber que tienen las personas
implicadas en los procedimientos previstos en
este Protocolo de mantener la debida discrecion
sobre los hechos que conozcan por razon de
su cargo en el ejercicio de la investigacion
y evaluacion de las reclamaciones, quejas y
denuncias, sin que puedan hacer uso de la
informacion obtenida para beneficio propio o
de terceras personas, o en perjuicio del interés
publico.

Restitucion de las victimas: SIS Ra=r-11P4=1s o

se hubiera concretado en un menoscabo de
las condiciones laborales de la victima, y este
fuera constatado, la empresa debe proceder
a la restitucion de sus condiciones laborales
anteriores, si la victima asi lo solicita, ello
siempre de conformidad con el procedimiento
establecido en el Convenio Colectivo de
aplicacion.

Proteccion a la salud de las victimas: JE

Direccion de la empresa debe actuar de oficio,
a instancia de la Comision de Atencion al
Acoso, o a instancia de la victima, para adoptar



las medidas que se estimen pertinentes para
garantizar el derecho de proteccién de la salud
de las trabajadoras y trabajadores afectados.

Seqguimiento de resoluciones: JEEEEMIE<ul]a}

la Comision de Igualdad o en su defecto, la
Representacién Legal de los Trabajadores y
las Trabajadoras y la Cl deberan supervisar la
situacidn posterior para asegurar que el acoso
ha cesado.

Prohibicion de represalias: INJIRIE]EIE g1 RY

trabajadoras que consideren que han sido objeto

materia de acoso o quienes presten asistencia
en cualquier proceso de investigacion, sea
facilitando informacion o interviniendo como
testigos, no seran objeto de intimidacion,
persecucién o represalias, siendo todas las
actuaciones en este sentido susceptibles de
sancion disciplinaria. Lo anteriormente indicado
se entiende sin perjuicio de las actuaciones
que procedan en el caso de que, del desarrollo
de la investigacion efectuada, se desprenda la
existencia de algun incumplimiento laboral
grave y culpable o actuacion de mala fe de
cualquier trabajador o trabajadora.

de acoso, quienes planteen una denuncia en

KA Coordinacion empresarial y personal externo

Cuando la persona denunciante y/o la denunciada no pertenezcan a la plantilla de Eurocontrol
pero sea/n usuaria/s de servicios o instalaciones de la compafia o pertenezcan a alguna empresa
contratada o cliente, el procedimiento se aplicara con las mismas garantias y en su caso, de forma
coordinada con la/s empresa/s implicada/s, siguiendo las siguientes pautas en funcién de cada
caso:

a) Persona denunciante no es trabajadora de Eurocontrol pero si la persona denunciada.

De acuerdo con el procedimiento de denuncia, cualquier persona que se considere victima de acoso
0 quien tenga conocimiento de un caso de acoso lo pondra en conocimiento de la empresa. Una
vez presentada la denuncia, el procedimiento se aplicara de la forma establecida, debiendo ser
informada la empresa implicada:

+ De la apertura del expediente.
+ De las medidas cautelares adoptadas, si proceden.
+ De la resolucidn final.

Ademas, a través de la Direccidn, se requerira de la empresa implicada cuanta documentacion
e informacidon sea necesaria para el esclarecimiento de los hechos por parte de la Comision
Instructora. En caso de que la empresa implicada se niegue a facilitar dicha informacidon, debera
constar este hecho en el informe de resolucion de la Cl.

En caso de que quede constatado el acoso, la Direccion adoptara las medidas necesarias para
revertir la situacion y con este fin, se dara traslado de la resolucién final del expediente a la empresa
a la que pertenece la victima del acoso.

En caso de que la empresa implicada abra a su vez expediente de investigacién del mismo caso, se
le facilitara la informacidon y documentacion necesarias para el esclarecimiento de los hechos y se
le solicitara informacidn sobre la resolucidn final que adopte.

b) Persona denunciante es trabajadora de Grupo Eurocontrol pero no la persona denunciada.
La denuncia se presentara ante la compania por el procedimiento descrito en este protocolo. Si la
persona denunciada es trabajadora de una empresa proveedora o cliente, una vez presentada la

denuncia, el procedimiento se aplicara de la forma establecida, debiendo ser informada la empresa
implicada: le solicitara informacidn sobre la resolucidn final que adopte.
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+ De la apertura del expediente.
+ De las medidas cautelares adoptadas, si proceden.
+ De la resolucion final

Las medidas cautelares que impliquen cambio de puesto o de condiciones de trabajo de la persona
denunciada seran propuestas a la empresa a la que pertenece y seran informadas a la Cl con el
fin de quedar recogidas en el informe de resolucidn final. En caso de que la empresa implicada
no responda o decida no aplicar medidas cautelares, se propondra a la persona denunciante la
posibilidad de que las medidas cautelares recaigan sobre ella, con el fin de evitar la continuacion
del supuesto acoso. En todo caso, seran aceptadas de manera voluntaria o no se aplicaran.

Através de la Direccidn, se requerira de la empresa implicada cuanta documentacion e informacion
sea necesaria para el esclarecimiento de los hechos por parte de la Comision Instructora. En caso
de que la empresa implicada se niegue a facilitar dicha informacién, debera constar este hecho en
el informe de resoluciéon de la CI.

En caso de que la empresa implicada abra a su vez expediente de investigacién del mismo caso, se
le facilitara la informacidon y documentacion necesarias para el esclarecimiento de los hechos y se
le solicitara informacidn sobre la resolucién final que adopte.

c) Ni la persona denunciante ni la denunciada trabajan en Eurocontrol

Tanto el personal subcontratado como las personas usuarias de servicios prestados por la compania
pueden verse implicadas en situaciones de acoso sexual o de acoso por razén de sexo. En estos
casos, la denuncia dara apertura de un expediente informativo a efectos de registro por parte de la
propia Direccion de Eurocontrol a las empresas implicadas, asimismo sera informada la Comision
de Seguimiento o, en su defecto, la Representacién Legal de los Trabajadores y las Trabajadoras.

Se adoptaran las medidas cautelares que se estimen oportunas o, de no ser posible su aplicacion por
no ser las implicadas personas empleadas directamente por la compania, se realizara la propuesta
de medidas cautelares a las empresas implicadas.

En estos casos la Direccion se pondra a disposicion de las empresas con el fin de que investiguen
los hechosy resuelvan con la mayor celeridad posible. Se solicitara de dichas empresas informacion
sobre sus resoluciones, con el fin de realizar un seguimiento y finalmente cerrar el expediente. El
cierre del expediente y las medidas adoptadas por todas las empresas implicadas seran informados
a la Comision de Igualdad o, en su defecto, a la Representacion Legal de los Trabajadores y las
Trabajadoras.

La compania asume subsidiariamente la responsabilidad de facilitar un ambiente
de trabajo libre de acoso y en caso de que las personas o empresas implicadas
no actuen ante un caso denunciado, la Direccion se pondra a disposicion de la
persona presuntamente acosada con el fin de que pueda ejercer su derecho de
tutela administrativa o judicial.
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LA Plan de medidas para la puesta en marcha del protocolo

a) Revision

Este protocolo sera objeto de revision periodica y podra ser objeto de modificaciones en base a las
propuestas que en su caso efectie el Comité de Seguridad y Salud, la empresa o la representacion
social. Estas modificaciones se pactaran entre la empresay los representantes de los trabajadores.

b) Acciones de informacion y divulgacion del protocolo

Se garantizara que este protocolo se ponga en conocimiento de todo el personal. Se pondran en
marcha, en un periodo de 2 meses desde el acuerdo, medidas de divulgacion para el personal en
general, y de formacion especifica para mandos intermedios y grupos sensibles.

c) Plan de formacion

En el plazo de dos meses desde el acuerdo se propondra un plan de formacion especifica para
el colectivo de mediadores y para las personas que puedan ejercer la investigacion en la fase de
resolucion.

d) Reglamento de la Comision de evaluacion

En un plazo de seis meses desde el acuerdo se acordara un reglamento de actuacion de la Comision
de Evaluacion.

IR Scguimiento y evaluacion de protocolo para los casos
de acoso sexual

Sera la Comision de Seguimiento y Evaluacién del plan de igualdad la que asumira las funciones de
seguimiento y evaluacion de los protocolos de prevencion del acoso sexual y por razdn de sexo aqui
establecidas.

En el caso de que no exista Comision de seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad sera la
Comision Instructora la que deberd efectuar el seguimiento del presente protocolo. Al efecto
realizara las siguientes funciones:

1. Se reunira anualmente para revisar las denuncias de acoso, y elaborara un informe conjunto de
sus actuaciones, que sera entregado a la direccion de la empresa, y del que se dara publicidad
a la totalidad de la plantilla. El citado informe debe respetar el derecho a la intimidad y
confidencialidad de las personas implicadas.

2. Elaborara uninforme anual para asegurar la eficaciay confidencialidad del protocolo y adaptarlo
si se considera necesario.
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Anexo I: formulario de denuncia interna por conducta constituiva de:

C] Acoso Sexual

C] Acoso por razon de sexo

PERSONA DENUNCIANTE (En caso de solicitar confidencialidad, clave para identificar a la persona
denunciante).

Nombre y apellidos o Clave:
DNI:

Puesto de trabajo:

Centro de trabajo:

PERSONA DENUNCIADA (Nombre, apellidos, puesto de trabajo):

PERSONA QUE SUFRE EL ACOSO0, en caso de que no coincida con ladenunciante (Nombre, apellidos,
puesto de trabajo):

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

Breve descripcion de otra informacidn que se aporte:

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

En ,a de de 20

Fdo: Recibi (Nombre y DNI)

N?° de expediente:
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Anexo ll: consentimiento informado de participacion en la fase de entrevistas del
procedimiento abierto por activacion de protocolo de acoso en Maderfi

NOMBRE Y APELLIDOS:

NIF:

EXPONE:

Que conozco el procedimiento de actuacion previsto en el “PROTOCOLO PARA LA PREVENCION
DEL ACOSO LABORAL, SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO U OTRA DISCRIMINACION” del Grupo
Eurocontrol. y, en consecuencia, las garantias previstas en el mismo en cuanto al respeto y
proteccion de la intimidad y dignidad de las personas afectadas y la obligacion de guardar una
estricta confidencialidad de la informacion.

DECLARO

Mi consentimiento para participar en la fase de entrevistas del procedimiento iniciado el dia __/
/ para la investigacion de los hechos.

AM

Localidad y fecha: Firma
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