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OBJETO

El objeto del presente protocolo contra el acoso en el trabajo es prevenir y actuar ante cualquier
situacion de acoso sexual, moral o por razén de sexo de manera rapida, objetiva y confidencial,
garantizando la intimidad de las personas denunciantes u objetos de acoso; y determinar
concretamente las actuaciones y sanciones internas consecuentes a dicho acoso.

Este protocolo conforma un anexo al Plan de Igualdad de Holaluz y se ha creado en consonancia con
lo que establece la Ley de Prevencidon de Riesgos Laborales, asi como las siguientes disposiciones
legales:

- Ley Organica 3/2007, de 22 de Marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres

- Ley 62/2003, de 30 de Diciembre, de medidas fiscales, administrativas y del orden social
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AMBITO DE APLICACION

La presente politica resulta de aplicacion a toda la Compania, con independencia del equipo de que
se trate e incluyendo las personas de practicas, asi como el personal externo que esté desarrollando
su actividad en nuestras instalaciones (si hubiere).

DECLARACION DE PRINCIPIOS

Holaluz promueve un entorno laboral de respeto, libre de cualquier acoso u otra forma de violencia,
protegiendo los derechos de todas las personas; y siguiendo la Ley Organica 3/2007 para la igualdad
efectiva de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, con medidas especificas para prevenir el
acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo.

Holaluz se compromete a seguir promoviendo un entorno y unas condiciones laborales y de trabajo
que eviten el acoso en la organizacion, aplicando procesos especificos para su prevencion vy
activando procedimientos para dar respuesta a denuncias o alertas que se puedan formular.

La organizacion cuenta con un cadigo ético que refleja los comportamientos esperados por todos los
integrantes, asumiendo que la actividad de la empresa se desarrollara con integridad y ética, siendo
fiel a los valores que inspiraron la fundacion de la compafia.

Asi, no se toleraran conductas y actitudes en cualquiera de los tipos de acoso, y se tomaran las
medidas necesarias para eliminarlas. Por esto, toda persona objeto de acoso tiene derecho a solicitar
la aplicacién del protocolo en curso, siendo respetado su derecho a la intimidad y confidencialidad a
lo largo de todo el procedimiento (siguiendo la Ley Organica 3/2018 de 5 de diciembre, de Proteccion
de Datos Personales y Garantia de los Derechos Digitales).

DEFINICION DE ACOSO

Acoso psicologico o moral (mobbing)

Segun el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, en su Nota Técnica de Prevencion
n°476, el “mobbing” o “acoso moral” es “la situacién en la que una persona o un grupo de personas
ejercen una violencia psicolégica extrema, de forma sistematica (al menos una vez por semana),
durante un tiempo prolongado (mas de 6 meses), sobre otra persona en el lugar de trabajo”. Es toda
conducta, practica o comportamiento, realizado de modo sistematico o recurrente en el seno de una
relacion de trabajo que suponga, directa o indirectamente, un menoscabo o atentado contra la
dignidad del trabajador o trabajadora, al cual se intenta someter emocional y psicolégicamente de
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forma violenta u hostil, y que persigue anular su capacidad, promocién profesional o su permanencia
en el puesto de trabajo, afectando negativamente al entorno laboral.

Conductas ejemplificativas (Las mismas conductas pueden constituir también acoso por razén de
sexo):

Atagues a la victima con medidas organizacionales injustificadas
e La persona de nivel superior restringe a la persona las posibilidades de hablar
Cambiar la ubicacion de una persona separandola de sus compafieros y compafieras
Prohibir a las y los compafieros que hablen a una persona determinada
Obligar a alguien a ejecutar tareas en contra de su conciencia
Juzgar el desempefio de una persona de manera ofensiva
Cuestionar las decisiones de una persona
No asignar tareas a una persona
Asignar tareas sin sentido
Asignar a una persona tareas muy por debajo de sus capacidades
Asignar tareas degradantes
e Asignar tareas con datos intencionadamente erréneos (habitualmente iniciales)
Ataques a las relaciones sociales de la victima con aislamiento social de manera injustificada
e Restringir a las y los compainieros la posibilidad de hablar con una persona
e Rehusar la comunicacién con una persona a través de miradas y gestos
e Rehusar la comunicacién con una persona a través de no comunicarse directamente con ella
e No dirigir la palabra a una persona
e Tratar a una persona como si no existiera
Atagues a la vida privada de la victima
Criticar permanentemente la vida privada de una persona
Terror telefénico llevado a cabo por la persona hostigadora
Hacer parecer estupida a una persona
Dar a entender que una persona tiene problemas psicolégicos
Mofarse de las discapacidades de una persona
Imitar los gestos, voces... de una persona
Mofarse de la vida privada de una persona
Violencia fisica
Ofertas sexuales, violencia sexual
Amenazas de violencia fisica
Uso de violencia menor
e Maltrato fisico
Ataques a las actitudes de la victima
e Ataques a las actitudes y creencias politicas
e Ataques a las actitudes y creencias religiosas
e Mofas a la nacionalidad de la victima
Agresiones verbales
e Gritos o insultos
e Criticas permanentes e injustificadas del trabajo de la persona
e Amenazas verbales
Rumores
e Hablar mal de la persona a su espalda
e Difundir rumores acerca de la victima
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Acoso sexual

Se considera “acoso sexual” “cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que
tenga el propésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular
cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”.

Conductas ejemplificativas:

e Observaciones sugerentes y desagradables, chistes o comentarios sobre la apariencia o

aspecto, y abusos verbales deliberados de contenido libidinoso;

Invitaciones impudicas o comprometedoras;

Uso de imagenes o posters pornograficos en los lugares y herramientas de trabajo;

Gestos obscenos;

Contacto fisico innecesario, rozamientos;

Observacion clandestina de personas en lugares reservados, como los servicios o

vestuarios;

e Demandas de favores sexuales acompafiados o no de promesas explicitas o implicitas de
trato preferencial o de amenazas en caso de no acceder a dicho requerimiento (chantaje
sexual, quid pro quo o de intercambio);

e Agresiones fisicas.

Acoso por razon de sexo

El “acoso por razén de sexo” se define como “cualquier comportamiento realizado en funcién del
sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra la dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo”.

Acoso por discriminacion

Toda conducta no deseada relacionada con el origen racial o étnico, la religion u otras convicciones,
la discapcaidad, la edad o la orientacién sexual de una persona, que tenga como objetivo o
consecuencia atentar contra su dignidad y crear un ambiente intimidatorio, hostil, humillante u
ofensivo.

Conductas ejemplificativas:

e los apelativos, difamaciones, bromas o actos amenazantes, intimidatorios u hostiles
relacionados con la raza, la religidn, el color, la orientacion sexual, la edad, la nacionalidad o
una discapacidad;

e todo material escrito o grafico que menosprecia o muestra hostilidad hacia una persona o
grupo debido a la raza, la religion, el color, la orientacién sexual, la edad, la nacionalidad o
una discapacidad y que circula por el lugar de trabajo o se coloca en cualquier instalacién o
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propiedad de la empresa, como la mesa de un empleado, los equipos de la empresa o los
tablones de anuncios.

MEDIDAS PREVENTIVAS

Para evitar los casos de acoso, resulta fundamental la puesta en marcha de medidas preventivas que
impidan su aparicion. Entre estas:

1.- Evaluacion y prevencion de los riesgos psicosociales.

La prevencion de unas conductas inadecuadas e inaceptables, como son las conductas de acoso,
deben plantearse en el contexto de una acciéon general y proactiva de prevencion de los riesgos
psicosociales, en general. Las distintas formas de organizar el trabajo y las relaciones entre las
personas pueden favorecer o, por el contrario, evitar, situaciones o conductas inadecuadas como las
gue nos ocupan.

2.- Divulgacion de este Protocolo.

Se garantizara el conocimiento efectivo de este Protocolo por todos y todas los trabajadores y
trabajadoras y a todos los niveles de la Empresa. Esta difusion incidira en el compromiso de la
direccion de garantizar ambientes de trabajo en los que se respeten la dignidad y la libertad de las
personas trabajadoras.

3.- Puesta en marcha del canal de alertas.

Holaluz cuenta con un Cédigo Etico y unas politicas que establecen los valores y pautas de conducta
que espera de sus miembros y aliados. Para asegurar que se detectan, previenen, tratan y corrigen
cualesquiera conductas que puedan infringir estos estdndares o las Leyes vigentes y que puedan
acarrear responsabilidades para la organizacion, Holaluz se ha dotado de un canal de alertas cuya
direccion es: alertas@holaluz.com. La gestion de este canal y la resolucion de denuncias viene
encomendada al Compliance Officer. Este mecanismo nos permite dotar a nuestro Cédigo Etico de
toda su vigencia, solventar incidencias, asi como mejorar nuestro sistema de cumplimiento normativo
y ético, dotandonos de politicas y procedimientos adecuados a la realidad de nuestra organizacion y
sector. Holaluz espera que sus miembros y aliados utilicen activamente y de buena fe el canal de
alertas ante cualquier situacion o conducta ilicita o dudosa que pueda acarrear sanciones, incluso
penales, para nuestra organizacion asi como para evacuar cualquier duda o consulta relacionada con
nuestro sistema de cumplimiento normativo y ético. La politica regula el uso de este canal de alertas
que garantiza, en cualquier caso, la confidencialidad de las comunicaciones y la indemnidad del
alertador que actua de buena fe.

4.- Responsabilidad.

Todos los trabajadores y trabajadoras de Holaluz tienen la responsabilidad de garantizar un entorno
laboral en el que se respete la dignidad de la persona. El personal directivo debera tener
especialmente encomendada la labor de evitar que se produzca cualquier tipo de acoso bajo su
ambito de organizacion.
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PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

El procedimiento de actuacién es el ya detallado en el documento de politica del canal de denuncias.
Recordamos:

Denuncia

Las denuncias de buena fe que se remitan por el canal de alertas se enviaran a la direccién de correo
electrénico especialmente habilitada para esta finalidad: alertas@holaluz.com. Como alternativa,
cabe la opcion de remitir la denuncia al Compliance Officer por correo postal a la direcciéon de las
oficinas de Holaluz: Edifici Ocean, Passeig Joan de Borb6 99-101, 42 planta, 08039, Barcelona.

En su notificacion el denunciante debera informar, al menos, de los siguientes extremos:

a. Datos de identificacion de denunciante y denunciado: en este sentido, se investigaran las
denuncias anonimas Unicamente si detallan suficientemente hechos objetivamente susceptibles de
ser considerados ilicitos o irregulares;

b. Fecha o periodo de comision de la infraccion o irregularidad;

c. Descripcion detallada de los hechos objeto de notificacion;

d. Relacién de testigos o personas conocedoras de la infraccion o irregularidad;

e. Antecedentes o datos adicionales relevantes a efectos de investigacion.

A la denuncia podran anexarse cuantos documentos sean utiles para constatar la realidad de los
hechos denunciados.

Procedimiento

La alerta sera recibida por el Compliance Officer que la registrara en el Registro de denuncias vy,
posteriormente, la analizara. En caso de que la denuncia sea manifiestamente falsa o carezca
objetivamente de entidad, el Compliance Officer la archivara, dejando constancia del motivo que
justifica esta decision. Si detecta indicios objetivos de infraccidn o irregularidad, abrira la
investigacion, pudiendo para ello llevar a cabo todas las actuaciones pertinentes y necesarias, dentro
del presupuesto aprobado por el Consejo de Administracion, para aclarar los extremos de la
denuncia. Si los datos iniciales proporcionados por el denunciante fueran insuficientes para abrir la
investigacion, el Compliance Officer podra requerirle para que los complete. El plazo para la
tramitacion, investigacion y resolucion de cada alerta no podra superar los dos (2) meses, salvo
casos excepcionales que debera motivar, debida y expresamente, el Compliance Officer. En ambos
casos, el Compliance Officer acusara recibo de la alerta y comunicara al denunciante el curso de
tramitacién que se le haya dado.

Investigacion
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En su investigacion, el Compliance Officer evitara revelar la identidad del denunciante salvo que sea
imprescindible o necesario para la investigacion y siempre que el denunciado asi lo autorice. En su
tarea, contara con el apoyo de todas las areas y personas de Holaluz: es obligatorio que los
miembros de Holaluz atiendan las consultas y peticiones del Compliance Officer con diligencia,
informacion veraz y completa. El incumplimiento de esta obligacién acarreara las sanciones
disciplinarias establecidas en la politica de personas y/o contratos correspondientes. EI Compliance
Officer podra vehicular sus peticiones de investigacion, si asi se considera adecuado, a través del
CEO de la organizacion o de los diferentes Directores de Area. Tendra acceso a toda la
documentacion, archivos fisicos o electrénicos, locales, despachos e instalaciones de la empresa, sin
limitacién. Cuando en esta investigacion sea necesario acceder a equipos informaticos, servidores o
correos electrénicos corporativos, el acceso se documentara y realizara en estricto cumplimento de la
normativa de uso de dichos medios y dejando constancia de las finalidades del acceso.

En caso de que sea necesario, el Compliance Officer podra designar investigadores internos,
externos o crear equipos mixtos de investigacién. Todos ellos realizaran su labor en estricto
cumplimiento de esta politica, el Cédigo Etico y su normativa de desarrollo y, en cualquier caso, bajo
los principios de integridad y confidencialidad. Una vez concluida la investigacién, elevaran sus
resultados al Compliance Officer. En la investigacion se tendran en cuenta los derechos de
denunciante y denunciado y, en particular, su derecho a la intimidad, al honor y de defensa.

En este sentido, en el plazo maximo de dos (2) meses desde la recepcion de la denuncia, el
Compliance Officer pondra en conocimiento del denunciado la existencia de la investigacion que le
atafe, permitiéndole ejercer su derecho de defensa, entre otros, accediendo al expediente, aportando
la documentacion y pruebas que estime pertinentes y solicitando la aportacion de documentacion o la
realizacion de medidas de investigacion relevantes.

En caso de que la denuncia recibida resulte ser una denuncia falsa, el denunciado tendra derecho a
que asi conste en el Registro de denuncias. Igualmente durante la investigacion y si el caso asi lo
requiere, el Compliance Officer podra adoptar o instar al CEO o a los responsables de Area a adoptar
las medidas necesarias tanto para minimizar los efectos o dafos que resulten o puedan resultar de
los hechos denunciados como para preservar pruebas sobre los mismos.

Resultado del informe

Una vez investigada la denuncia, el Compliance Officer elevara el resultado de la misma y su
propuesta de resolucion al Comité Directivo bajo forma de informe que incluya (1) todos los extremos
de la denuncia, (2) el detalle de las investigaciones realizadas, (3) el resultado de la investigacion y
(4) la propuesta de resolucion. En caso de dudas sobre la investigacion o sus resultados, el Consejo
de Administracion podra solicitar y encargar, ya sea directamente o a través del Compliance Officer,
la practica de actuaciones complementarias.

El Consejo de Administracion es el responsable de adoptar la decision sobre la resoluciéon de cada
denuncia, incluidas las medidas disciplinarias pertinentes (que seran ejecutadas por el Comité
Directivo siempre en coordinacion con el Departamento de Personas) y las actuaciones que deriven
de dicha resolucion. Igualmente, dicho resultado sera comunicado a denunciante y denunciado, en
forma que permita acreditar la recepcién de esta comunicacion.
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Una vez finalizada la investigacion, se cerrara el expediente y solo se mantendran los archivos por el
tiempo imprescindible para poder cumplir con los procedimientos o acciones que deriven o se prevea
puedan derivar del mismo (e.g. acciones legales, judiciales o administrativas).

Faltas

A titulo meramente enunciativo y no limitativo, se establece la siguiente lista de las faltas en graves y
muy graves:

- Falta grave:
* El acoso de caracter ambiental.

- Falta muy grave:
* El acoso de intercambio o chantaje sexual.
* La reincidencia o reiteracion en la comision de una falta grave.
» Cualquier conducta calificada como falta grave en sentencia firme.
» Cualquier conducta de las definidas en este protocolo cuya intensidad o relevancia social asi lo
determine.
» Faltas graves en las que la persona infractora sea un/a directivo/a o sin serlo tenga cualquier
posicion de preeminencia laboral sobre la persona objeto de la agresion.

- Seran consideradas como circunstancias agravantes las siguientes:
* La reincidencia en la comisién de acoso.
* La existencia de dos o mas victimas.
» La demostracion de conductas intimidatorias o represalias por parte de la persona agresora.
» El hecho de que la persona agresora tenga poder de decision sobre la relacion laboral de la victima.
« La concurrencia de algun tipo de discapacidad fisica o mental en la persona acosada.
» La produccion de graves alteraciones, médicamente acreditadas, en el estado psicolégico o fisico
de la victima.
* La situacién de contratacion temporal o en periodo de prueba e incluso como becario/a en practicas
de la victima.

Sanciones

1. Por faltas leves: Amonestacion verbal. Amonestacion por escrito. Suspension de empleo y sueldo
hasta tres dias.

2. Por faltas graves: Suspension de empleo y sueldo de tres a quince dias.

3. Por faltas muy graves: Desde la suspension de empleo y sueldo de dieciséis a sesenta dias hasta
la rescision del contrato de trabajo en los supuestos en que la falta fuera calificada en su grado
maximo.
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VIGENCIA

El contenido del presente Protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor en el momento
de su publicacién. Su vigencia sera indefinida en tanto que la normativa legal o convencional no
obligue a su adecuacion o que la experiencia indique su necesario ajuste.

Last update: 14.08.2019. Contact person: georgina.desola@holaluz.com
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