Protocolo para la Prevencion del Acoso Laboral, Sexual y/o por razén de sexo de
Grupo Ferrovial

Autorizado por: Direccion General de RRHH
Fecha: 1 de Diciembre del 2008
Cancela: cualquier norma anterior

1.  Objetivo

De acuerdo con lo enunciado en el Codigo de Etica Empresarial publicado en el afio
2004, en su articulo tercero, que establece para todos sus empleados y directivos, el
respeto a la legalidad, a la integridad ética y a los Derechos Humanos, y al amparo de las
directivas del Parlamento y el Consejo de la Union Europea relativas a la aplicacion del
principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al
empleo, a la formacion y a la promocion profesional y a las condiciones de trabajo, y
segun también se recoge en la Ley Organica 3/2007 del Estado Espafiol del 22 de Marzo
para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, y para la mas eficaz proteccion de los
empleados ante presuntas situaciones de acoso sexual y acoso por razon de sexo en el
entorno de trabajo, se hace necesario que la Compafiia actualice un protocolo de
actuacion que homogeneice las acciones de todas las empresas que forman parte del
Grupo Ferrovial en el territorio espafiol, al objeto de investigar las denuncias y tomar las
medidas correspondientes, si procediera.

Este procedimiento, redactado de conformidad con las recomendaciones incluidas en el
Acuerdo Marco Europeo sobre acoso y violencia en el trabajo suscrito el 26 de abril de
2007, garantiza el derecho a la intimidad y la confidencialidad de los temas tratados y de
las personas que intervienen.

2. Alcance

Quedan comprendidos en el ambito de aplicacion de este protocolo todos los empleados
de Grupo Ferrovial S.A. y de todas las empresas, asociaciones o entidades participadas
directa o indirectamente en mas de un 50% por Grupo Ferrovial S.A. o en las que, sin
alcanzar esa participacion, ésta haya asumido la gestion, y que tengan sede social en
territorio espafiol. Y estardn sujetos a la misma todos los comportamientos que se
produzcan tanto en las instalaciones de la compafiia como en los emplazamientos en los
gue nuestros empleados desarrollan la prestacidn de sus servicios.

La expresion “Grupo Ferrovial” hara alusion, a lo largo de este protocolo de actuacion,
tanto a la entidad cabecera Grupo Ferrovial S.A. como al resto de entidades especificadas
en el parrafo precedente.

3. Delimitacion del concepto de acoso sexual y acoso por razén de sexo.
En el ambito laboral podemos encontrarnos con tres tipos de acoso motivados por

comportamientos o conductas tendentes a crear un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo para el trabajador/a y que atentan contra su dignidad y su derecho al honor, la



intimidad, la integridad fisica y moral y la no discriminacion. Estamos hablando del
acoso laboral 0 mobbing, del acoso sexual y del acoso por razén de sexo.

3.1. Acoso Laboral: es toda conducta, practica o comportamiento que, de forma
sistematica y recurrente en el tiempo, suponga en el seno de la relacion laboral un
menoscabo o atentado contra la dignidad del trabajador, intentando someterle emocional
y psicologicamente y persiguiendo anular su capacidad, promocién profesional o
permanencia en el puesto de trabajo, creando un ambiente hostil y afectando
negativamente al entorno laboral.

Esto sucede cuando de manera reiterada y continuada en el tiempo se dan conductas tales
como la exclusion del trabajador de las relaciones con sus compafieros, la falta de
asignacion de tareas o la de trabajos absurdos o por debajo de la capacidad profesional o
competencias del trabajador o la humillacion, desprecio o minusvaloracion en publico del
trabajador.

3.2. Acoso sexual. Comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona en el trabajo,
en particular cuando se crea un entorno de trabajo intimidatorio, degradante u ofensivo.
Puede englobar la conducta de superiores y compafieros, o incluso de terceros clientes o
proveedores, y dicho comportamiento debe ser indeseado, irrazonable y ofensivo para la
persona objeto de la misma.

3.3. Acoso por razdn de sexo. Cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo
de una persona, con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

4. Desarrollo del procedimiento

El desarrollo del procedimiento se establece en tres fases:
- Deber de informacion y denuncia

- Desarrollo de la investigacion

- Elaboracion del informe

4.1. Deber de informacion y denuncia

Cualquier trabajador que considere que esta siendo objeto de un presunto acoso sexual o
por razon de sexo, deberd ponerlo de inmediato en conocimiento de la organizacién a
través de los canales que a continuacion se detallan. También cualquier persona sujeta a
este Procedimiento que tenga conocimiento de algunos de los comportamientos y
situaciones descritas en el apartado 3, tiene el derecho y la obligacion de informar a
Grupo Ferrovial.

La denuncia serd por escrito y se efectuara a la linea jerarquica superior, siempre y
cuando y en funcion de las circunstancias concretas del hecho a denunciar, a juicio del
denunciante este hecho no pudiera llegar a ser contraproducente; si asi fuese, la denuncia
se transmitiria a la Direccion de Recursos Humanos correspondiente, quién lo pondré en
conocimiento de la Direccion General de Recursos Humanos. Si la denuncia se hubiese
realizado a través de la linea jerarquica, sera ésta la responsable de asegurar que dicha
informacion serd trasladada a la Direccion de Recursos Humanos. La denuncia también
puede realizarse a través del Buzon de Denuncias mediante denuncia firmada o anénima



o0 bien por correo ordinario al apartado de correos 2.160 - 28080 Madrid EI empleado se
asegurard de facilitar la informacién y/o documentacion necesarias que permitan al
Comité Gestor del Buzén de Denuncias contar con elementos de juicio suficientes para el
correcto analisis y valoracion de los hechos:

e Breve descripcion de los hechos

e Persona o0 personas que, presuntamente, estdn cometiendo el acoso, o lo hubieren
cometido.

e Cualquier otra informacion que facilite la investigacion de los hechos en el centro
de trabajo.

4.2. Desarrollo de la investigacion

Una vez recibida la denuncia escrita el Comité Gestor procederd a la apertura de un
expediente informador nombrando un Comité de investigacion con el fin de recabar
informacidn para comprobar la veracidad de los hechos denunciados asi como analizar la
gravedad de los mismos. Este Comité de investigacion estara formado por al menos dos
personas, con la recomendacion de que al menos una de ellas sea un representante de la
Direccion de Relaciones Laborales correspondiente y/o un representante de la Direccion
de Recursos Humanos.

A la vista de la informacion recibida dicho Comité gestionara los canales mas adecuados
para obtener informacion adicional que facilite la investigacion.

Durante la instruccién se podré dar trdmite de audiencia verbal o por escrito a todas las
partes, como son comparieros o posibles testigos que se considere puedan aportar alguna
informacidn sobre los hechos denunciados y, en cualquier caso, a aquellos solicitados por
el denunciante.

La intervencion de testigos y actuantes tendra caracter estrictamente confidencial y sélo
se solicitara su intervencion en aquellos casos que por las caracteristicas de la denuncia
asi se requiera y en ningln caso supongan un perjuicio para el denunciante.

En el supuesto de que se entienda que los hechos denunciados pueden ser constitutivos de
acoso en algun grado, se convocara al denunciado para una entrevista privada en la que
pueda efectuar las alegaciones que considere oportunas tanto verbales como por escrito
en un plazo méximo de 10 dias naturales, desde la comunicacién de los hechos.

No se dara informacion a partes no implicadas en el caso, procediendo en todo momento
con la discrecion necesaria para proteger la dignidad y confidencialidad de todos los
implicados.

4.3. Elaboracion del informe

Finalizada la investigacion, en el plazo de 5 dias laborables, el Comité de investigacion
asignado a la investigacion emitird un informe en el que se dejard constancia de los
hechos, realizando una valoracion de los mismos y proponiendo, en su caso, medidas
correctoras e incluso, sancionadoras. Asi como se indicara el periodo de seguimiento en



funcién de las medidas adoptadas a efecto de verificar la correccidn de las circunstancias
denunciadas, cuyo responsable del mismo sera la Direccion de RRHH correspondiente.

5. Resolucion de la denuncia

A la vista de toda la informacion obtenida durante el proceso de investigacion y el
informe presentado podran darse las siguientes circunstancias:

5.1. Que no se acrediten indicios racionales de que estemos ante una presunta situacion
de acoso, ni ante ninguna otra presunta situacion que pueda dar lugar a incoar un
expediente disciplinario.

En consecuencia, la Direccién de Recursos Humanos correspondiente emitira un escrito
dirigido al interesado resolviendo sobre la denuncia, indicando, si asi lo estima
conveniente, algun tipo de recomendacion.

Todos los empleados tienen derecho a la presuncion de inocencia, y a su derecho al honor
e imagen, por lo que no se toleraran falsas denuncias destinadas a causar un dafio a otro
empleado. En caso de que se probara la existencia de una denuncia falsa o testimonio
también falso, se tomaran igualmente las medidas disciplinarias que correspondan.

5.2. Que no haya indicios racionales de que estemos ante una presunta situacion de acoso,
pero si haya indicios de encontrarnos ante una presunta falta laboral de otra indole.

En este sentido, se pondréa en conocimiento de la Direccion de RRHH correspondiente, al
objeto de que éste incoe el preceptivo expediente disciplinario, y una vez finalizado el
mismo, proceda a la sancién correspondiente, en su caso.

5.3. Que haya indicios racionales de que estamos ante una presunta situaciéon de acoso,
poniéndose toda la investigacion en conocimiento de la Direccion de RRHH
correspondiente, al objeto de que éste incoe el preceptivo expediente disciplinario, y una
vez finalizado el mismo, proceda a la sancion correspondiente, en su caso.

La Direccion General de Recursos Humanos del Grupo Ferrovial tendré conocimiento de
las medidas disciplinarias impuestas para velar por una homogeneidad de las mismas
teniendo en cuenta las diferentes regulaciones colectivas en las que se recogen las faltas,
y podré en cualquier caso realizar las recomendaciones que considere oportunas en
funcion de la gravedad de los hechos.

Asimismo queda prohibido tomar ningln tipo de represalia frente a cualquiera que de
buena fe efectie una queja en virtud de la presente politica 0 que participe en una
investigacion.

Procedimientos relacionados:
- Cddigo de Etica Empresarial

- Procedimiento Corporativo Buzén de Denuncia



