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Primero. Introduccion

GRUPO VISALIA" (en adelante, la “Organizacion”), declara expresamente su politica
de tolerancia cero ante cualquier conducta que atente contra Ia libertad sexual y/o
la integridad moral, prestando especial énfasis a los supuestos de acoso sexual y/o
por razon de sexo.

En cumplimiento de lo dispuesto en la legislacion aplicable, la Organizacion asume la
obligacion ineludible de garantizar, vigilar y mejorar las condiciones de trabajo de su
personal, procediendo a la eliminacion de los riesgos laborales o, en su caso, a la
minimizacion de aquellos que no resulte posible suprimir. Dicha obligacion de
prevencion abarca tanto a los riesgos fisicos como a los psiquicos que pudieran
menoscabar la salud mental de las Empleados/as.

Es por ello que la Organizacion prohibe terminantemente cualquier acto o
comportamiento susceptible de ser calificado como acoso.

Con el fin de dar efectividad a estas disposiciones y atender a las exigencias legales,
la Organizacion adopta la ACTUALIZACION DEL PROTOCOLO DE PREVENCION,
DETECCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO (en adelante, el "Protocolo”),
comprometiéndose a su adecuada difusion entre todos sus destinatarios y a la
exigencia de su estricto cumplimiento.

El Protocolo tiene, asimismo, como finalidad promover la conciencia organizacional
sobre las graves consecuencias que el acoso puede acarrear en el ambito laboral,
personal y corporativo, contribuyendo a consolidar un entorno de respeto, empatia y
profesionalidad en todos los niveles jerarquicos.

La instauracion y aplicacion del Protocolo no menoscaban en modo alguno el
derecho de las personas afectadas a formular denuncia ante la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social, ni a ejercitar las acciones que procedan ante las
jurisdicciones civil, laboral o penal.

Segundo. Ambito de Aplicacion

El Protocolo sera de aplicacion a cualquier conducta que constituya acoso asi como a
cualquier otra conducta lesiva de la libertad sexual o de la integridad moral que se
produzca dentro del ambito de GRUPO VISALIA

!' A estos efectos, integran el Grupo Visalia las sociedades a las que se hace referencia en el Anexo 1.
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Su ambito de aplicacion comprende a todas las personas vinculadas, de forma

directa o indirecta, con las actividades de la Organizacion, sin distincion de funcion o
jerarquia, e incluye, de modo ejemplificativo, a:

o Directivos, Empleados/as, contratistas y proveedores.

o Cualquier otra persona que preste servicios o colabore con la Organizacion,
tales como participantes en programas de formacion o practicas no laborales.

e Todas las sociedades a las que se hace referencia en el Anexo 1 vy a todas
aquellas nuevas sociedades del Grupo (ya sea por constitucion o adquisicion).

Asimismo, el Protocolo se extiende a:

o C(entros de trabajo, tanto a las instalaciones propias como a espacios
publicos o privados cuando sean utilizados como lugar de trabajo.

o Entornos virtuales vy actividades en linea vinculadas al desempeno
profesional.

o Eventos corporativos, desplazamientos entre el domicilio y el centro de
trabajo, desplazamientos y viajes oficiales, asi como cualquier actividad
organizada por la Organizacion (incluyendo el alojamiento asociado).

lgualmente, resultan cubiertas aquellas situaciones que, aun desarrollandose fuera
del horario laboral o de las instalaciones de la Organizacion, repercutan de forma
directa o indirecta en las relaciones de trabajo, en la reputacion de GRUPO VISALIA o
en la seguridad de sus colaboradores.

Tercero. Declaracion de principios

La Organizacion tiene el propdsito de promover un entorno laboral productivo,
seguro y respetuoso para todas las personas que la integran. Los Empleados/as
tienen el derecho inalienable a que se respete su dignidad, asi como la obligacion de
respetar a quienes interactdan con ellos en el desempeno de sus funciones —sean
éstos companeros internos, clientes, proveedores o colaboradores externos— vy de
contribuir activamente a que el respeto prevalezca en el ambito empresarial.

La Organizacion rechaza de manera rotunda cualquier forma de acoso y declara su
firme compromiso de no admitir ni tolerar conducta alguna de este tipo. Tales
comportamientos no podran ser ignorados y, en caso de producirse, seran
sancionados con la maxima contundencia.
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Para hacer efectivos estos fines, la Organizacion exige a todo su personal —y muy

especialmente a quienes ostenten funciones directivas o de mando— que:

Eviten cualquier conducta, comportamiento o actitud que pudiera constituir
acoso.

Actten conforme a las directrices establecidas en este Protocolo ante la
deteccion de posibles situaciones de acoso dentro de su ambito de
responsabilidad.

Del mismo modo, la Organizacion se compromete a:

Proporcionar formacion e informacion a toda la plantilla, para fomentar la
sensibilizacion y el conocimiento de las buenas practicas en materia de
prevencion del acoso.

Imponer las sanciones procedentes a la persona agresora y resarcir a la
victima en los términos establecidos por la normativa interna y, en su caso,
por la legislacion aplicable.

Ofrecer apoyo y asistencia especializada a quienes sufran situaciones de
acoso, garantizando su proteccion fisica y psicologica.

Difundir y facilitar las distintas vias internas de resolucion de conflictos,
asegurando su accesibilidad y claridad.

Respetar el principio de presuncion de inocencia de las personas
presuntamente implicadas, velando por un procedimiento imparcial.

Tramitar todas las denuncias con rigor, celeridad y confidencialidad,
garantizando un proceso equitativo basado en los principios de contradiccion
y oralidad.

Salvaguardar los derechos laborales y de seguridad social de las victimas,
asi como su integridad desde el momento en que comunican los hechos.

Prohibir expresamente cualquier tipo de represalia contra la persona que
presente queja o denuncia interna, asi como contra quienes colaboren en el
proceso de investigacion.

Investigar los hechos de forma estrictamente confidencial, garantizando la
imparcialidad de las actuaciones vy escuchando a todas las partes
involucradas.
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« Reparar el daio causado a la persona afectada y velar por la proteccion de su

salud fisica y mental.

Cuarto. Conceptos
A. Acoso Moral

Se considerara acoso moral toda situacion en la que una persona o un grupo ejerza,
de manera reiterada y prolongada en el tiempo, una forma de violencia psicologica
sobre un companero en el entorno laboral. Este tipo de acoso se materializa a través
de conductas abusivas —gestos, palabras, actitudes o comportamientos— cuya
repeticion atenta contra la dignidad o la integridad psiquica de la victima, poniendo
en riesgo su puesto de trabajo o degradando su clima laboral.

Entre las practicas que pueden constituir acoso moral se incluyen, entre otras:
o Humillaciones, gritos o insultos de forma sistematica.
o Exclusion social deliberada del entorno de trabajo o de actividades de equipo.
» Asignacion de tareas degradantes, infundadas o imposibles de llevar a cabo.
B. Acoso Sexual
Se considerara acoso sexual en el trabajo cualquier comportamiento de naturaleza
sexual, ya sea verbal, no verbal o fisica, que persiga o resulte en atentar contra la
dignidad de una persona, especialmente cuando genere un entorno intimidatorio,
hostil, degradante, humillante u ofensivo. Todo acoso sexual se considerara acto de
discriminacion.
Se incluyen, sin caracter exhaustivo, las siguientes manifestaciones de acoso sexual:

1. Conductas fisicas de naturaleza sexual, entre las que se incluye el contacto
fisico no deseado.

2. Expresiones verbales de contenido sexual, tales como insinuaciones,
proposiciones, piropos ofensivos, comentarios o sugerencias obscenas.

3. Comunicaciones no verbales de contenido sexual: exhibicion de imagenes
sugestivas o pornograficas, envio de material escrito de contenido sexual,
miradas lascivas o gestos impudicos.
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4. Proposiciones condicionadas: requerir el consentimiento de la victima a una

propuesta de indole sexual para acceder a mejoras en las condiciones de
trabajo o para garantizar la estabilidad en el empleo.

Para diferenciarlo de interacciones consentidas y de mutuo agrado, sélo se
considerara acoso sexual aquello que la persona destinataria no haya deseado o
aceptado libremente.

El acoso sexual podra provenir de cualquier miembro de la Organizacion —
superiores jerarquicos, companeros o terceras personas vinculadas por razon del
trabajo— vy sera punible tanto si ocurre dentro de las instalaciones de la
Organizacion como si tiene lugar en contextos externos, siempre que pueda
acreditarse la conexion directa con la relacion laboral.

C. Acoso laboral

Se considerara acoso laboral todo conjunto de conductas sistematicas de
hostigamiento, intimidacion o exclusion que menoscaben la dignidad de una persona
en su ambito de trabajo.

Tales comportamientos podran manifestarse, entre otras, de las siguientes
maneras:

« Verbal, mediante comentarios ofensivos, gritos o descalificaciones;

e No verbal, a través de gestos, miradas o actitudes deliberadamente
despectivas;

« Fisica, incluyendo acciones que supongan un maltrato corporal o invasion del
espacio personal.

Cabe destacar que el acoso laboral no tiene naturaleza sexual ni se fundamenta en el
sexo, la orientacion o la identidad de género de la persona afectada. En su lugar,
puede obedecer a otras causas de discriminacion —o incluso a motivos ajenos a
cualquier tipo de discriminacion— relacionados con su situacion laboral o
circunstancias personales.

D. Acoso por razon de sexo

Se entendera por acoso por razon de sexo cualquier conducta basada en el sexo de
una persona que tenga por objeto o produzca el efecto de atentar contra su dignidad
y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.
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Para que una situacion pueda calificarse como acoso por razén de sexo, deberan

concurrir los siguientes elementos:

Hostigamiento continuo: reiteracion de conductas que incomodan, presionan
0 someten a la victima.

Atentado objetivo a la dignidad: comportamientos que lesionan de manera
patente la autoestima o el honor de la persona afectada.

Resultado pluriofensivo: ademas de menoscabar la dignidad, es posible la
vulneracion de otros derechos fundamentales de la victima.

Reiteracion: las conductas no constituyen hechos aislados, sino un patron
repetido en el tiempo.

Solo cuando concurran todos estos elementos podra considerarse que existe acoso

por razon de sexo.

E. Acoso en funcion del tipo de vinculo

En este contexto, resulta preciso distinguir el tipo de acoso atendiendo al vinculo

jerarquico entre la persona acosada y la presunta acosadora:

Acoso horizontal: se produce entre personas de igual nivel dentro de la
organizacion, cuando un Empleado/a hostiga a otro u otra en condiciones de
paridad jerarquica.

Acoso vertical descendente: tiene lugar cuando la conducta intimidatoria o
humillante emana de quien ocupa un puesto de mayor responsabilidad, y se
dirige hacia un empleado o empleada de nivel jerarquico inferior.

Acoso vertical ascendente: ocurre cuando la persona que detenta autoridad
0 un cargo superior es objeto de conductas de acoso ejercidas por una o
varias personas de rango subordinado.

F. Acoso cibernético a través de las Redes sociales

El uso de redes sociales o de aplicaciones de mensajeria instantanea (por ejemplo,

WhatsApp), incluso fuera del horario laboral, como instrumento para ejercer acoso

moral, laboral, sexual o por razdn de sexo, se equiparara a una falta disciplinaria

grave, siempre que se acredite su vinculacion directa con las funciones del empleado
o empleada.

10
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Este tipo de acoso incluye, entre otras conductas, la difusion de contenidos

denigratorios o humillantes con el fin de generar un clima hostil para la persona
afectada. Asimismo, queda expresamente prohibido valerse de herramientas
tecnoldgicas para intimidar, hostigar o menoscabar a cualquier miembro de la
Organizacion, dado el impacto negativo que estas conductas pueden tener sobre su
bienestar y desempeno profesional.

G. Acoso por discriminacion

Se entiende por acoso por discriminacion toda conducta no deseada, ya sea verbal,
fisica o de cualquier otra naturaleza, que esté basada directa o indirectamente en
motivos tales como el origen étnico o racial, sexo, orientacion o identidad sexual,
expresion de género, religion o convicciones, discapacidad, edad, estado de salud,
apariencia fisica, situacion familiar o socioeconémica, o cualquier otra circunstancia
personal o social protegida por la normativa vigente.

Este tipo de comportamientos resultan inaceptables cuando tienen por objeto o
efecto atentar contra la dignidad de la persona afectada, o bien crear un entorno
laboral o profesional intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Quinto. Procedimiento de actuacion: el Expediente

El Protocolo tiene por finalidad definir, en el seno de la Organizacion, un
procedimiento claro y agil que permita a cualquier Empleado/a promover las
actuaciones necesarias para determinar la posible existencia de acoso v, en funcion
de ello, adoptar las medidas oportunas.

Las fases del procedimiento y sus plazos maximos son las siguientes:

o Presentacion de la denuncia: El Empleado/a formulara su denuncia
mediante los canales habilitados.

o Activacion del Protocolo (maximo 3 dias habiles?): Desde la recepcion de la
denuncia, el Comité de Acoso debera poner en marcha el protocolo en un
plazo no superior a tres (3) dias habiles.

o Instruccion del expediente informativo (maximo 20 dias habiles): El Comité
recabara toda la informacion necesaria —declaraciones, testificales,

21.2  Se entendera como dia habil en este Protocolo aquel diferente de un sdbado o domingo, en el que
los bancos estén abiertos al publico en Madrid y Barcelona.

11
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documentos, relacion cronoldgica de hechos, etc.— v elaborara un informe

preliminar en un plazo no mayor de veinte (20) dias habiles.

o Resolucion del expediente (maximo 7 dias): Una vez completada la
instruccion, el Comité emitira su decision y, en su caso, propondra las
sanciones o medidas correctoras en un plazo no superior a siete (7) dias
habiles. Esta decision no sera vinculante.

o Seguimiento (30 dias): Tras la resolucion, se llevara a cabo un seguimiento
durante treinta (30) dias habiles para supervisar la efectividad de las medidas
adoptadas y velar por el restablecimiento de un ambiente laboral adecuado.

El expediente de acoso permanecera bajo secreto de sumario y estara integrado por
todas las actuaciones practicadas: declaraciones de las partes y testigos, cronologia
de los hechos y cuantos documentos resulten necesarios para esclarecer la
investigacion.

Sexto. Fases del Procedimiento

A. Interposicion de la denuncia

La denuncia se podra interponer por los siguientes medios:

o (anal de Denuncias situado en la web corporativa
https://grupovisalia.com/contacto/

o Portal del Empleado (en la fecha de actualizacion de este protocolo seria
Factorial)

¢ Email: canaldenuncias(@grupovisalia.com

o \Verbalmente a través de: la Directora de Recursos Humanos y Compliance o
la Directora de Legal. En este caso, debera interponerse por escrito la
denuncia tras haberla realizado verbalmente.

La denuncia se podra interponer tanto por escrito como de forma verbal, a través de
los medios habilitados.

l. Contenido de la Denuncia

La denuncia debera contener:
« Nombre, apellidos, cargo y antigiiedad de la persona que realiza la denuncia.

o Nombre, apellidos y posicion de la persona presuntamente acosadora.

12
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o Detalles de los hechos que se consideran relevantes: descripcion, fechas,

duracion, frecuencia de los hechos.
o Nombre y apellidos de los posibles testigos.

o Si se dispone de material grafico, emails, grabaciones, o de cualquier medio
que pueda aportarse como prueba admitida en derecho.

En cada denuncia se le asignara un codigo numérico a cada una de las partes para
garantizar la confidencialidad de las mismas.

Il. Denuncias falsas
En caso de que, tras la investigacion, se concluya que no existio acoso —en ninguna

de sus formas— vy que la denuncia se presentd de mala fe, se impondran las
sanciones disciplinarias que correspondan.

De esta forma, en caso de que se interponga la denuncia con mala fe y la misma
resulte ser falsa, podra ser motivo de sancion muy grave y, en su caso, conllevar al
despido disciplinario.

B. Recepcion de la denuncia vy activacion del Protocolo de Acoso

Tras la recepcion de la denuncia, el procedimiento debera activarse en un plazo
maximo de tres (3) dias habiles, iniciandose de inmediato su tramitacion.

El Comité llevara a cabo un analisis preliminar de la denuncia y de la informacion
aportada para verificar que redne los requisitos formales necesarios para la puesta
en marcha del Protocolo de Acoso.

Cuando lo requiera la situacion, se adoptaran con caracter urgente las medidas de
proteccion oportunas para salvaguardar la integridad de la persona denunciante.

C. Expediente informativo

Una vez recepcionada la denuncia y activado el procedimiento, el Comité dispondra
de un plazo maximo de veinte (20) dias habiles para la investigacion de los hechos
denunciados, durante el que llevara a cabo las siguientes actuaciones:

o Audiencia a la persona denunciante, quien podra asistir acompanada de un/a
representante de los Empleados/as o de la persona de su confianza que
designe.

13
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o Audiencia a los testigos citados, informandoles de |a obligacion de mantener
la confidencialidad durante todo el proceso.

e Audiencia a la persona denunciada, a la que igualmente podra asistir un/a
representante de los Empleados/as o persona de su confianza.

El procedimiento debera desarrollarse con la maxima celeridad vy eficacia,
garantizando en todo momento la intimidad, la confidencialidad y la dignidad de las
personas implicadas, asi como el derecho de contradiccion de la persona
investigada. Todas las personas citadas por el Comité estaran obligadas a colaborar
de manera diligente.

Finalizada la fase de indagacion, el Comité redactara un Informe, que no sera
vinculante, en el que se recogeran:

o Ladescripcion de los hechos investigados.
e Los testimonios y las pruebas practicadas o aportadas.

e La valoracion sobre la existencia, o no, de indicios de acoso —en cualquiera
de sus manifestaciones— o de conductas contrarias a la libertad sexual y la
integridad moral.

En dicho Informe, el Comité propondra a la Organizacion las medidas
disciplinarias o correctoras que correspondan, pudiendo incluso instar, en
supuestos de especial gravedad, la separacion disciplinaria (incluido el
despido) de la persona agresora.

Si durante la investigacion se advierten indicios de delito, el Comité trasladara de
inmediato el caso a la Direccion de la Organizacion, propondra la adopcion de
medidas cautelares para proteger a la victima (como la separacion temporal de
puestos o la reubicacion) y dara cuenta urgente al Ministerio Fiscal.

Ademas, a lo largo de la investigacion el Comité podra contratar a un experto para
que elabore un Dictamen.

D. Resolucion del Expediente

La Direccion de la Organizacion, tras recibir el Informe del Comité, dispondra de un
plazo maximo de siete (7) dias habiles para adoptar una resolucion al respecto.

Dicha decision se notificara por escrito a la persona denunciante, a la persona
denunciada vy al propio Comité. Asimismo, se informara a la representacion legal de
los Empleados/as, en caso de existir, y al responsable de Prevencion de Riesgos

14
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Laborales. Con el fin de preservar la confidencialidad, la comunicacion no incluira

datos personales, empleandose Unicamente los co6digos numeéricos asignados a cada
parte implicada en el expediente.

Atendiendo al contenido del Informe, Ia Direccion podra:
e Archivar las actuaciones, levantando el acta correspondiente.

o Adoptar las medidas disciplinarias o correctoras que considere oportunas, de
acuerdo con las recomendaciones formuladas por el Comité.

E. Seguimiento

Transcurrido el cierre del expediente, y en el plazo maximo de treinta (30) dias
habiles posteriores, el Comité efectuara un seguimiento de las acciones puestas en
marcha. Este seguimiento comprendera:

o Verificacion del cumplimiento de los acuerdos y medidas adoptados.

o Evaluacion de los resultados: comprobacion de la eficacia de las medidas v
deteccion de posibles persistencias en la conducta objeto de investigacion.

o Elaboracion de un Informe de seguimiento, que contendra:

o Estado de ejecucion de las medidas preventivas, correctivas vy
cautelares recomendadas.

o Recomendaciones sobre actuaciones adicionales en caso de que
persistan indicios de la conducta sancionada.

Dicho Informe se remitira a la Direccion de la Organizacion —para que adopte, en su
caso, las medidas oportunas—, a la representacion legal de los Empleados/as (si
existiera) y al responsable de Prevencion de Riesgos Laborales. En todo momento se
preservara la confidencialidad de los datos personales de las partes implicadas,
conforme al procedimiento establecido.

Este proceso de seguimiento sera igualmente de aplicacion cuando, ante la
existencia de indicios de delito, se hubieran acordado medidas cautelares y se
hubiera trasladado la denuncia al Ministerio Fiscal.

15
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F. Situaciones especiales en las que se archiva la denuncia o se solicita su

archivo por |la persona que realiza la denuncia

En aquellos supuestos en los que no se identifiquen indicios suficientes que
permitan la continuidad del procedimiento, y se acuerde el archivo del expediente, o
bien la persona denunciante opte por solicitar el archivo de la misma, el Comité
podra acordar, en el marco de sus funciones de vigilancia preventiva, la realizacion
de un seguimiento limitado en el tiempo —hasta un maximo de dos (2) meses—
con el objetivo de asegurar que no persistan situaciones de riesgo.

Adicionalmente, y siempre respetando los principios de confidencialidad,
voluntariedad v proteccion a la persona que realiza la denuncia, podra valorarse su
derivacion a la Unidad de Salud Laboral para la evaluacion de posibles necesidades
de apoyo o intervencion psicosocial.

En todo caso, la retirada o solicitud de archivo de la denuncia por parte de la persona
denunciante no impedira que la Organizacion pueda continuar actuando de oficio, si
del conocimiento de los hechos se desprenden indicios razonables de la existencia
de una conducta constitutiva de acoso, en cumplimiento del deber de prevencion y
proteccion frente a este tipo de situaciones.

Séptimo. Comité para la Prevencion del Acoso

La Organizacion constituye un Comité para la Prevencion del Acoso para asegurar el
tratamiento, de forma independiente, de las situaciones de acoso que puedan
plantearse, asi como asegurar el cumplimiento de las decisiones que en ellas se
adopten con el fin de solventar dichas situaciones.

El Comité sera el drgano encargado de tramitar cualquier denuncia o reclamacion
que se reciba por acoso sexual, acoso por razon de sexo —incluidos los cometidos en
el ambito digital- o cualquier otro comportamiento contrario a la libertad sexual y la
integridad moral, la investigue y realizar su seguimiento.

El Comité estara formado por:
o D2 Hagia Ribau (Directora de Legal)
o D2 Josefa Jiménez (Directora de RRHH y Compliance)
e D2 Myriam Toledo (Responsable RRHH)

Son funciones del Comité para la Prevencion del Acoso, entre otras, las siguientes:
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o Recepcion y registro de denuncias o comunicaciones relativas a posibles

situaciones de acoso, garantizando en todo momento la confidencialidad y la
proteccion de la persona denunciante.

o Analisis preliminar de la informacion recibida, con el fin de valorar la
admisibilidad de la denuncia y, en su caso, proponer la apertura de una
investigacion interna.

o Tramitacion de los procedimientos internos de investigacion, asegurando el
respeto a los principios de objetividad, imparcialidad, celeridad, contradiccion,
confidencialidad y presuncion de inocencia.

e Emision de un informe -no vinculante- con las conclusiones de la
investigacion y, en su caso, recomendaciones sobre las medidas a adoptar, ya
sean disciplinarias, organizativas, preventivas o de proteccion.

o Seguimiento de las medidas adoptadas, con el objetivo de verificar su eficacia
y prevenir la repeticion de conductas inadecuadas.

e Asesoramiento vy apoyo a las personas implicadas durante todo el
procedimiento, especialmente a la persona denunciante, en coordinacion con
los servicios de prevencion o apoyo psicoldgico si fuese necesario.

e Promocion de la sensibilizacion y formacion en materia de prevencion del
acoso, la igualdad de trato y la no discriminacion, en colaboracion con otras
areas de la organizacion.

e Revision y actualizacion periddica del Protocolo, proponiendo las mejoras
necesarias para garantizar su efectividad y adecuacion normativa.

Octavo. Garantias del proceso

La Organizacion garantizara que todas las denuncias internas se gestionen con la
maxima rigurosidad, celeridad, imparcialidad y confidencialidad.

En cada una de las fases del procedimiento, las personas involucradas deberan
regirse estrictamente por los principios de discrecion, objetividad y prontitud en la
adopcion de decisiones.

Toda la informacion derivada de las actuaciones en materia de acoso sera tratada de
modo que se salvaguarde, en todo momento, el derecho a la intimidad y la
proteccion de los datos personales de las personas implicadas.
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A este respecto, Unicamente tendran acceso a la informacion y documentacion de
cada uno de los expedientes: (i) el Comité; (ii) la direccion de la Organizacion; vy (iii) el
consultor externo en el caso de que sea contratado para elaborar un Dictamen.

A. Garantias del Denunciante

La persona que presente una denuncia tiene derecho a:
» Tener garantias de que ésta se gestiona con rapidez vy a recibir un trato justo;

e Ser acompanada, de forma opcional, por alguien de su confianza a lo largo de
todo el proceso;

o Recibir garantias de que no quedara constancia de ningin registro de la
denuncia en el expediente personal si esta ha sido hecha de buena fe;

o Recibirinformacion sobre la evolucion de la denuncia; v
e Recibirinformacion acerca de la resolucion final del expediente.

B. Garantias del Denunciado

La persona acusada de conducta de acoso gozara de los siguientes derechos:

e Ser notificada de forma clara y por escrito de la existencia de la denuncia, con
expresion del contenido esencial de los hechos imputados.

e Presentar cuantas alegaciones y pruebas considere oportunas para su
defensa.

o Ser acompanada, de forma opcional, por alguien de su confianza a lo largo de
todo el proceso;

e Recibir informacion sobre la evolucion de la denuncia; v
e Recibirinformacion acerca de la resolucion final del expediente.

Adicionalmente, en los supuestos en que se confirme la existencia de acoso y la
sancion no conlleve el despido disciplinario, la Direccion de la Organizacion valorara
la adopcion de medidas que impidan la convivencia en el mismo entorno laboral
entre la persona agresora y la victima. Dichas medidas deberan atender, en primer
lugar, a la preferencia de la persona agredida y, en ningln caso, podran traducirse en
una mejora de las condiciones laborales de la persona sancionada.
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Noveno. Responsabilidades y Medidas

La realizacion de conductas constitutivas de acoso podran dar lugar a la existencia
de los siguientes tipos de responsabilidades, en funcion del caso:

o Responsabilidad disciplinaria;

e Responsabilidad penal;

» Responsabilidad en materia de proteccion de datos; y/o

» Responsabilidad civil, derivada de danos materiales o danos morales.
Ademas, la Organizacion podra tomar medidas, entre las que se incluyen:

o Formacion adicional para la sensibilizacion en el entorno laboral. La
formacion estara dirigida a todos los Empleados/as.

« (Cambios en la Organizacion del trabajo para evitar futuros conflictos.

Décimo. Principios rectores del Procedimiento

El Protocolo se basa en los siguientes principios fundamentales:

o Confidencialidad: Todas las denuncias seran tratadas de manera

estrictamente confidencial, respetando la intimidad de las personas
afectadas.

o Imparcialidad: Se garantizara la objetividad en la investigacion y resolucion de
los casos, evitando cualquier tipo de discriminacion o favoritismo.

e Proteccion de las partes: Se adoptaran medidas para evitar represalias hacia

la persona denunciante y se garantizaran los derechos de las partes
involucradas.

e Prevencion: Se priorizara la adopcion de medidas preventivas para evitar
situaciones de acoso.

Undécimo. Revision del Protocolo

El Protocolo podra ser revisado de manera periodica para asegurar su vigencia y
efectividad.

Duodécimo. Duracion, obligatoriedad de cumplimiento y entrada en vigor

La actualizacion del Protocolo entrara en vigor en fecha 29 de mayo de 2025.

19



@) VvisaLA

Decimotercero. Difusion del procedimiento

La Organizacion se compromete a dar la necesaria publicidad al presente Protocolo,
de tal forma que se pondra en conocimiento de toda la plantilla de la Organizacion,
asi como de sus filiales.

A%
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ANEXO 1

Las sociedades que integran Grupo Visalia a fecha de la actualizacion de este
protocolo son las siguientes:

o SERVIGAS SXXI, S.A.

VISALIA ENERGIA, S.L.

« KASFACTORY,S.LU

o DOMESTICA GAS Y ELECTRICIDAD, S.L.

o ENERGIES | PROJECTES SOLAR 3 -2020, S.L.
o ELECTRICA SEROSENSE, S.L.

o ELECTRICA SEROSENSE DISTRIBUIDORA, S.L.
o SEROSENSE TELECOM, S.L.

o ENEXIA, S.L
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ANEXO 2: Modelo de Denuncia

Datos de la persona que realiza la denuncia

e Nombrey apellidos:

o DNI

e Puesto de trabajo/departamento:
o Antigiedad

o Teléfono de contacto:

o Correo electronico:

Datos del presunto acosador:

o Nombrey apellidos:
e Puesto de trabajo/departamento:

Descripcion de los hechos:

Por favor, describa con la mayor precision posible los hechos que considera
relevantes y que puedan ser constitutivos de acoso, incluyendo fechas, lugares,
duracion, frecuencia de los hechos y cualquier otra informacion relevante.

Datos de los posibles testigos (si existen o se conocen)

o Nombrey apellidos:
e Puesto de trabajo/departamento:
Prueba

Indique si dispone de alguna prueba documental, grabaciones, correos electronicos,
o cualquier otra.

¢Ha comunicado anteriormente esta situacion a alguien de la organizacion?
e ()Si
e ()No

En caso afirmativo, indique a quién y cuando:

Firmay fecha:
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