Protocolo para la prevencion y
actuacion frente al acoso, al
acoso sexual y al acoso por razon
de sexo en el dmbito laboral.

praxia’s

ABRIL 2025



., i=~0®
Protocolo de prevencion del acoso pf Xld .

.  COMPROMISO DEL ORGANO DE GOBIERNO

PRAXIA, en su compromiso con la dignidad de las personas y la creaciéon de un
entorno laboral respetuoso vy libre de cualquier forma de violencia, establece el
presente Protocolo como instrumento para prevenir, detectar y actuar ante
situaciones de acoso laboral, sexual o por razén de sexo.

Este protocolo se integra en nuestro Sistema de Gestion de Compliance Penal y
refleja nuestro compromiso con la tolerancia cero ante cualquier forma de acoso,
discriminacién o conducta que atente contra la dignidad de las personas.

II.  OBJETIVOS Y AMBITO DE APLICACION

El objetivo del presente protocolo es arficular las medidas necesarias para
prevenir y combatir cualquier comportamiento que puede ser contrario a la
libertad, a la libertad sexual y a la integridad moral, especialmente en los casos
de acoso, acoso sexual y/o acoso por razdn de sexo, estableciendo un canal
confidencial, répido y accesible para gestionar las denuncias o reclamaciones
en el dmbito interno de la empresa.

Para ello, PRAXIA ENERGY S.L.:

¢ Fomenta la cultura preventiva de comportamientos contrarios a la libertad,
a la libertad sexual y a la integridad moral, especialmente en caso de
acoso sexual y/o por razdn de sexo, en todos los dmbitos y estamentos de
la organizacién, incluidos los que pudieran producirse en un entorno digital,
velando igualmente por un entorno en el que los integrantes de la empresa
respeten la integridad, libertad y dignidad del resto de companeros vy
companeras.

e Manifiesta la tolerancia cero de la empresa frente a las situaciones que
atentan contra la libertad, la libertad sexual y la integridad moral,
especialmente en caso de acoso sexual y por razén de sexo, que puedan
detectarse en cualquier estamento de la organizacion.
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El

Facilita la identificacion de las consultas constitutivas de acoso laboral, de
acoso sexual y de acoso por razdn de sexo, en sus distintas modalidades,
incluyendo las que pudieran producirse en el entorno digital, asi como
cualquier otra contraria a la libertad, la libertad sexual y la integridad
moral.

Implanta un procedimiento sencillo, rdpido, accesible y confidencial que
permita alas victimas de cualquiera de las situaciones de acoso senaladas
realizar una denuncia de aquello que estd sufriendo.

Investigar internamente, de manera dgil, rdpida y confidencial las
denuncias o reclamaciones a este respecto a precisar si en la empresa se
ha producido una situacion de acoso sexual o acoso por razdn de sexo,
en sus distintas modalidades, incluso digital, o cualquier otra conducta
contraria a la libertad sexual y la integridad moral.

Sancionar, en su caso, a la persona agresora y resarcir a la victima que ha
sufrido una situacion de las mencionadas.

Apoyar a la persona que ha sufrido cualquiera de estas situaciones para
evitar su victimizaciéon secundaria o revictimizaciéon y facilitarle, en su caso,
el acceso al acompanamiento psicolégico y social que precise.

Asegurar que toda la plantilla conoce y comprende el protocolo.

Protocolo resulta de aplicacion a la totalidad de los integrantes de la

empresa y cualguier persona que, no teniendo una relacién laboral, preste

servicios o colaboren con la organizacion, tales como personas en formacién,

las que realicen prdcticas no laborales, etc.

El protocolo serd de aplicacion a las situaciones de acoso laboral, de acoso

sexual, acoso por razdén de sexo y otfras conductas contra la libertad, la

libertad sexual y la integridad moral que se produzcan durante el tfrabajo, en

relacion con el tfrabajo o como resultado del mismo:

a) En el lugar de trabajo, inclusive en los espacios puUblicos y privados
cuando son un lugar de trabajo.
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b) Enloslugares donde la persona trabajadora toma su descanso o donde
come, en los que ufiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los
vestuarios.

c) En los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de
formacién relacionados con el tfrabagjo.

d) En el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el
trabajo, incluidas las realizadas por medio de tecnologias de la
informacién y de la comunicacién (acceso digital, virtual o ciberacoso),
entre otros.

IIl.  DEFINICIONES Y EJEMPLOS DE CONDUCTAS CONSTITUTIVAS
DE ACOSO

Acoso en el entorno laboral: Exposicién a conductas de violencia psicolégica
intensa, dirigidas de forma reiterada y prolongada en el tiempo hacia una o mds
personas, por parte de otra/s que actian frente a aquella/s de forma vertical
desde una posicion de poder (superior a subordinado/a), de forma horizontal
(entre companeros/as de trabajo) e incluso de forma ascendente (de un
trabajador o grupo de trabajadores sobre su superior jerdrquico), ello con el
propdsito de crear un entorno hostil o humillante que perturbe la vida laboral de
la victima, atacando su dignidad personal y/o buscando su aislamiento.

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.

Acoso por razén de sexo: Cualquier comportamiento realizado en funcién del
sexo de una persona, con el propodsito o el efecto de atentar contra su dignidad
y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.
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El acoso sexual y el acoso por razdn de sexo se considerardn siempre
discriminatorios. Igualmente, el condicionamiento de un derecho o de una
expectativa de derecho a la aceptacion de una situaciéon constitutiva de acoso,
también se considerard discriminacion por razén de sexo.

La discriminacién por embarazo o maternidad es todo trato desfavorable a las
mujeres relacionado con el embarazo o maternidad y constituye discriminacion
directa por razén de sexo.

Acoso sexual de intercambio o chantaje sexual, es aquel producido por un
superior jerdrquico o personas cuyas decisiones pueden tener efectos sobre el
empleo y las condiciones de trabajo de la persona acosada.

Acoso sexual ambiental, es el mantenimiento de un comportamiento o actitud
de naturaleza sexual de cualquier clase, no deseada por la persona acosada,
qgue produce un entorno de trabajo negativo para la persona trabajadora,
creando un ambiente de trabajo ofensivo, humillante, intimidatorio u hostil, que
acaba por interferir en su rendimiento habitual.

Puede ser ejercido por personas de un nivel jerdrquico superior, igual o inferior o
bien por terceras partes (clientes, colaboradores, proveedores, etc.).

CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO:

A modo de ejemplo, se indican a continuacion diferentes formas de
manifestacion del ACOSO LABORAL (pueden darse ofras):

Conductas de descrédito personal
e Ridiculizar o burlarse de la persona, sus gestos, su voz, sus convicciones.
e Realizar criticas a la vida personal o familiar.
o Difundir rumores falsos sobre el trabajo o la vida privada.
o Cuestionar reiteradamente las decisiones de la persona.

e Asignar sobrenombres o apodos ofensivos.
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Conductas de intimidacion

Amenazar verbal o gestualmente.
Gritar o elevar la voz de manera habitual.

Manipular las herramientas de trabajo o el entorno fisico para dificultar el
trabajo.

Amenazar con usar instrumentos disciplinarios (despido, expedientes, etc.).

Conductas de aislamiento social

Restringir a los companeros la posibilidad de hablar con la persona
afectada.

Asignar un puesto de trabajo que aisle al trabajador del resto del equipo
de forma injustificada.

Ignorar la presencia del trabajador, dirigiéndose exclusivamente a terceros.

Excluir sistemdticamente de reuniones o actividades laborales relevante.

Conductas de ataque profesional

No asignar ningun trabajo o asignar tareas sin sentido o degradantes.

Exceso de supervisibn y/o criticar constantemente y de manera
injustificada el tfrabajo realizado.

Impedir deliberadamente el acceso a medios o informacidén necesaria
para el trabajo.

Eliminar o reducir atribuciones propias del puesto sin justificacion.

Conductas de manipulaciéon profesional

Ocultar informacion crucial para el desarrollo del frabajo.

Atribuir malintencionadamente conductas ilicitas o antiéticas.
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e Manipular la informaciéon para hacer parecer errores no existentes.
e Dejar al trabajador sin ocupacién efectiva de manera continuada.
e Darinstrucciones contradictorias o imposibles de cumplir.

Con relacién a conductas que sean constitutivas de ACOSO SEXUAL, se pueden

senalar de forma no excluyente de ofras:
Conductas verbales

o Efectuar proposiciones o realizar presiones para concretar encuentros de
naturaleza sexual.

e Comentarios obscenos sobre la apariencia o condicién sexual.
e Bromas de contenido sexual ofensivo sobre la persona.

e Preguntas, descripciones o comentarios sobre fantasias, preferencias y
habilidades/capacidades sexuales.

e Difusidn de rumores sobre la vida sexual de la persona.

e Llamadas telefénicas o mensajes electronicos de cardcter sexual no
deseados.

e Demanda de favores sexuales, acompanados o no de promesas explicitas
o implicitas de trato preferencial o amenazas en caso de no acceder a
dicho requerimiento.

Conductas no verbales
e Exhibicion de fotos sexualmente sugestivas o pornogrdficas.
e Gestos obscenos.
o Silbidos.

e Miradas lascivas recurrentes.
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e Envio de grdficos, dibujos, fotografias o imdgenes de contenido
sexualmente explicito.

e Mensajes o contenidos escritos de naturaleza sexual en redes sociales,
correos electréonicos o aplicaciones de mensajeria.

Conductas fisicas
o Contacto fisico deliberado y no solicitado (pellizcos, roces, etc.).

e Tocamientos (intfencionados o “accidentales”) no deseados de partes
sexuales del cuerpo.

e Acercamiento fisico excesivo o innecesario.
e Arrinconamientos.
e Intentos de besar o acariciar.

e« Observacion clandestina de personas en lugares reservados, como los
servicios o vestuarios.

Finalmente, como ejemplos de ACOSO POR RAZON DE SEXO se pueden indicar
estos:

Conductas discriminatorias
e Conductas discriminatorias por motivo del embarazo o de la maternidad.
e Comentarios despectivos sobre las mujeres/hombres en el entorno laboral.

e Menospreciar capacidades, habilidades y potencial intelectual por razén
de sexo.

e Asignar tareas sin valor o degradantes por razén de sexo.
e Utilizar humor sexista.

e Ridiculizar a personas que asumen tareas tradicionalmente asociadas al
ofro sexo.
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Conductas organizativas

Asignar trabajos de responsabilidad inferior a su capacidad por razén de
sexo.

Impartir ordenes vejatorias.

Sabotear su trabajo o impedir deliberadamente el acceso a medios
necesarios para realizarlo.

Denegar arbitrariamente permisos a los que tiene derecho.

Discriminar en la formacién, promocion o desarrollo profesional por razén
de sexo.

Actitudes que comporten vigilancia extrema y continua.

Conductas contra la conciliacion

V.

Ejercer presion para que no ejercite derechos de conciliaciéon.

Discriminar en el desarrollo profesional por ejercer derechos de reduccion
de jornada o excedencias por cuidado.

Hostigar a quienes se acogen a permisos por maternidad o paternidad.

Presionar para la renuncia de derechos legalmente reconocidos.

MARCO NORMATIVO

Este protocolo se fundamenta en:

Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de Julio
de 2006, relativa a la aplicaciéon del principio de igualdad de
oportunidades e igualdad de frato entre hombres y mujeres en asuntos de
empleo y ocupacion.
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e Constitucion Espanola
e Codigo Penal
e Ley Orgdnica 10/1995, de 23 de noviembre, del Codigo Penal.

e Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres.

e Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencién de Riesgos Laborales.

e Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba
el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

e Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el
texto refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social.

e Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para
garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres vy
hombres en el empleo y la ocupacion.

e Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes
de igualdad y su registro.

e Ley 2/2023, de 20 de febrero, de proteccion de las personas que informen
sobre infracciones normativas y de lucha contra la corrupcion, en lo
referente a la proteccidén de denunciantes.

V. RESPONSABLE DEL PROTOCOLO

Se designa al Chief Technology Officer (CTO) como responsable de la
implementacién y seguimiento de este protocolo. Entre sus funciones se incluyen:

e Implementar medidas preventivas y contribuir en la idenftificacion de
situaciones de riesgo dentro de la empresa.
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VI.

Coordinar la formacién en esta materia y divulgar el presente protocolo y
los principios corporativos, cooperando con el resto de los miembros de Ila
sociedad en la mejora de los procesos descritos.

Transmitir la informacién relevante al érgano de direccién.

Recibir las denuncias por acoso a través del canal de denuncias.

Ejecutar los procedimientos siguiendo las directrices establecidas.
Garantizar la confidencialidad del proceso.

Custodiar toda la documentacion generada en el procedimiento.

Cuando proceda, instar al érgano de direccidén a abrir expediente
disciplinario, informdndose de las sanciones impuestas.

Supervisar el cumplimiento de las sanciones impuestas.

MEDIDAS PREVENTIVAS DE LAS SITUACIONES DE ACOSO, DE
ACOSO SEXUAL Y DE ACOSO POR RAZON DE SEXO, ASI
COMO LAS MEDIDAS DE COMUNICACION

Con el fin de garantizar la eficaz prevencion de los comportamientos de acoso

senalados, PRAXIA ENERGY S.L., a través de su Responsable de Protocolo llevard

a cabo:

10

Acciones de difusiéon del presente protocolo a todos los niveles de la
empresa a través de los medios oportunos.

lgualmente se procurard que proveedores y clientes conozcan la politica
de la empresa en esta materia.

Acciones de formacidon especifica para toda la plantilla en materia de
acoso laboral, de acoso sexual y de acoso por razén de sexo.
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En su caso, si la web corporativa lo permite, se publicard el protocolo en
la infranet de la empresa.

e Se realizardn sesiones informativas peridédicas.
e Seinsertardn carteles informativos en espacios comunes.

e Cualqguier accidn que se estime necesaria para el cumplimiento de los fines
de este protocolo.

VIl.  PROCEDIMIENTO DE ACTUACION Y CANAL DE DENUNCIAS

Durante el proceso se buscard proteger la intfimidad, la confidencialidad, el
respeto y la dignidad de las personas afectadas, salvaguardando a la victima
de posibles represalias y, teniendo en cuenta las posibles consecuencias fisicas y
psicoldégicas que se podrian derivar de la situacion, habrd que atender a las
circunstancias laborales que rodeen a la persona agredida.

La aplicacidn del Protocolo no impedird la utilizacidn de vias administrativas o

judiciales de forma paralela o con posterioridad.

Las actuaciones del Responsable de protocolo quedardn recogidas por escrito.
En el caso de que se incluyan declaraciones o testimonios, dicho documento
deberd estar firmado por el manifestante.

Recibida la denuncia, se podrd designar a una persona externa a la empresa
para que se encargue de la investigaciéon, que proponga medidas cautelares y
que elabore un informe posterior con propuesta de resolucidén que incluya las
medidas correctivas, que deberd ser aprobado por el Responsable del protocolo.

En caso de conflicto de intereses entre denunciante y responsable de protocolo,
la denuncia se remitird al COO (Chief Operating Officer), quien deberd informar
al érgano de direccion. El COO seguird el mismo procedimiento que se detalla
en el presente protocolo, si bien, la aprobacién de la resoluciéon final con las
medidas a adoptar, corresponderd al érgano de direccion.

11
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CANAL DE DENUNCIAS: Se establece un canal ético que permite presentar
denuncias a través de:

e Correo electrénico: canaletico@praxiaenergy.com

e Direccidén postal: C/ Santa Susana 1, entresuelo, oficina D, 33007, Oviedo,
Asturias, ESPANA

e Formulario en la web www.praxiaenergy.com

FASES DEL PROCEDIMIENTO:
1 - Inicial de Comunicacion y denuncia:
Presentacion de denuncia por la persona afectada o testigo.

Cualquier trabajador de PRAXIA ENERGY S.L. podrd poner en conocimiento del
Responsable del protocolo actuaciones que considere que pudieran ser
constitutiva de situaciones de acoso laboral, acoso sexual o acoso por razén de
sexo para que, tras su intervencidn, consiga la interrupcidon de la situacion y
alcance una solucién aceptada por las partes.

La comunicaciéon inicial de denuncia se enviard al Responsable del protocolo
utilizando los medios indicados en el apartado anterior.

Se acusard recibo de la denuncia en el plazo de 3 dias hdbiles a contar desde el
dia siguiente a que se reciba, asignando un numero al expediente.

2 - Investigacion preliminar:

Se realizard un andlisis inicial de la denuncia v, tras su valoracion se decidird si se
continla o no con la tramitacién del expediente. Si la decision es negativa,
tendrd que estar debidamente motivada, y comportard el archivo de la
comunicacidén o denuncia. Esta decision se documentard en el plazo de cinco
dias hdbiles desde el acuse de recibo de la denuncia.

12
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Iniciado en expediente se llevardn a cabo las actuaciones preliminares que se
consideren necesarias y convenientes para evitar la coincidencia entre las partes
implicadas, ademds se dard traslado a la persona denunciada del contenido de
la denuncia, con acuse de recibo, para que pueda contestar en un plazo de
cinco dias hdbiles.

El Responsable del protocolo, que serd el encargado de la investigacion, podrd
utilizar los medios que estime necesarios para esclarecer los hechos denunciados,
manteniendo siempre la mds estricta confidencialidad en todas las actuaciones.
Los medios de prueba, a modo de ejemplo, pueden consistir en:

o Testificales

e Entrevista con las partes

e Informes periciales

e Ofras evidencias disponibles

3 = Medidas cautelares:

Enlos casos de denuncia de acoso laboral, de acoso sexual y de acoso por razdn
de sexo, en funcién del riesgo y/o dano a la persona acosada, una vez se haya
iniciado el procedimiento y hasta el cierre del mismo y siempre que existan
indicios suficientes de la existencia de acoso, el Responsable de protocolo
solicitard cautelarmente al Organo de Direccién la separacién de la victima y la
presunta persona acosadora, asi como otras medidas cautelares que estime
oportunas y proporcionadas a las circunstancias del caso.

Estas medidas en ningun caso podrdn suponer para la victima un perjuicio o
menoscabo en sus condiciones de trabajo ni modificacidon sustancial de las
mismas.

La adopcidén de estas medidas se hard de una manera personalizada vy
coordinada con todos los agentes que intervienen en este protocolo.

Las medidas cautelares serdn proporcionales a la gravedad de los hechos, lo
que implica que la medida adoptada debe ser adecuada y equilibrada en
relacion con la gravedad de los hechos denunciados y el riesgo que se pretende
evitar. No debe ser excesiva ni mds gravosa de lo estrictamente necesario para

13
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proteger a las partes y asegurar la integridad de la investigaciéon. Por ejemplo, la
intensidad de la medida variard si se frata de comentarios ofensivos puntuales
frente a amenazas o agresiones fisicas.

Ademds, tendrdn un caracter temporal, por lo que serdn provisionales y limitadas
en el tiempo. Su duracién debe estar vinculada al tiempo que dure la
investigacion y no deben extenderse mds alld de lo necesario. Es fundamental
que se revisen periddicamente para confirmar si siguen siendo pertinentes vy
deben levantarse tan pronto como cese la causa que las motivd o finalice el
procedimiento.

La decision de implementar una medida cautelar debe fundamentarse en
indicios razonables y objetivos que surjan de la informacién disponible al inicio o
durante la investigacion. No pueden basarse en meras suposiciones o prejuicios.
La justificacion de la medida, explicando por qué se considera necesaria, debe
guedar debidamente documentada.

Por otro lado, resulta crucial que las medidas cautelares no supongan un
menoscabo injustificado de los derechos laborales de ninguna de las partes, ni
del denunciante ni del denunciado. No deben implicar una modificacion
sustancial de las condiciones de trabajo de forma negativa y permanente, ni
constituir una sancién encubierta. Cualquier cambio debe ser el minimo
indispensable para alcanzar el objetivo protector.

La adopcién de medidas cautelares no implica, en ningUn caso, una declaracion
de culpabilidad de la persona denunciada ni una confirmacién de la veracidad
de los hechos denunciados. Su finalidad es estrictamente preventiva: proteger a
la presunta victima, evitar la reiteracidn de conductas, asegurar un entorno
laboral seguro durante la investigacion y garantizar la objetividad del proceso.

Las medidas cautelares deben adoptarse con la mayor rapidez posible una vez
que se recibe la denuncia y se realiza una valoracién inicial que determine su
necesidad. La prontitud es clave para proteger eficazmente a la persona
denunciante y evitar que la situacion de presunto acoso se prolongue o agrave.

14
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La decision de adoptar, modificar o levantar una medida cautelar debe ser
comvunicada formalmente y por escrito a las partes afectadas. Esta
comunicacién debe incluir la medida especifica, una explicacion clara de los
motivos que la justifican y, en la medida de lo posible, su duracién prevista o las
condiciones para su revision.

Durante todo el proceso, y especialmente en la aplicacién de medidas
cautelares, se debe garantizar la mdxima confidencialidad para proteger la
intimidad de las personas involucradas. Asimismo, se debe asegurar la proteccioén
de la persona denunciante frente a cualquier tipo de represalia, reforzando su
garantia de indemnidad.

Todo el proceso relacionado con las medidas cautelares —la solicitud, la
evaluacion, la decision, la comunicacion a las partes, el seguimiento y el
levantamiento- debe quedar debidamente documentado. Esto es importante
para la fransparencia del proceso y para posibles revisiones o auditorias futuras.

Una vez implementadas, es necesario realizar un seguimiento de la efectividad
de las medidas cautelares. Se debe evaluar periédicamente si estdn cumpliendo
su objetivo protector y si siguen siendo necesarias. Si las circunstancias cambian,
las medidas pueden ser modificadas, sustituidas por otras mdas adecuadas o
levantadas

La decision que adopte las medidas cautelares deberd estar motivada,
recogerse por escrito y emitirse junto con el escrito que acuerde el inicio del
expediente. Esta resoluciéon deberd ser notificada a las partes por cualquier
medio que permita dejar constancia de su recepcion.

En la resolucién que adopte las medidas cautelares, se indicard la duracién
prevista de la misma, si bien, cabe la posibilidad de prérroga motivada de las
mismas en el caso de que el expediente no haya finalizado.

Serd necesario evaluar la efectividad de las medidas cada quince dias hdbiles,
pudiendo ser modificadas de forma motivada y escrita ante cambios en la
situacion.

Las medidas cautelares podrdn consistir en:

15
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Medidas de separacioén fisica y funcional:

Cambio temporal de puesto de trabajo de la persona denunciada o
denunciante

Reordenacién o adaptaciéon del tiempo de trabajo
Cambio de centro de trabajo o departamento o posibilitar el teletrabajo.

Adaptacién del horario laboral para evitar coincidencias

Medidas de proteccion de la persona denunciante:

Garantia de indemnidad frente a represalias
Refuerzo de la confidencialidad de sus datos personales
Establecimiento de canales seguros de comunicacion

Designacién de una persona de referencia para apoyo y seguimiento

Medidas organizativas:

Suspension temporal de facultades de mando o supervision de la persona
denunciada

Limitacién temporal del acceso a informacién sensible o confidencial
Suspension de delegaciéon de facultades de organizaciéon y control

Supervision reforzada de las interacciones laborales

4 > Resolucion:

En el plazo de tiempo mds breve posible, nunca superior a los fres meses desde
que se presentard la denuncia, el Responsable del protocolo dictard una

resolucion sobre el caso.

Si considera que no existen pruebas o evidencias que acrediten suficientemente
la existencia de una sitfuacion de acoso, se acordard el archivo de la denuncia.
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Si, por el contrario, se apreciase la existencia de evidencias suficientes que
acrediten la situacion de acoso, se elaborard un informe en el que se recoja la
causa de la denuncia, los hechos constatados, las circunstancias agravantes o
atenuantes, y las conclusiones alcanzadas tras el proceso de investigacion, e
instard, en su caso, a la apertura de un procedimiento disciplinario contra la
persona denunciada por parte del Organo de direccién de la empresa, ello con
indicacion de la falta que se considera cometida asi como el grado de la sancién
que acarrearia. También se efectuard una propuesta con las medidas
correctoras que se consideren mds oportunas.

Esta resolucidon se notificard a las partes por cualquier medio que permita dejar
constancia de la comunicacion.

VIIl.  VIGENCIA, SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION DEL
PROTOCOLO

El Responsable del protocolo hard seguimiento continuo del mismo, llevando un
registro de los casos iniciados y de las resoluciones que se adopten, analizando
las medidas que se hayan establecido en cada caso y evaluando la efectividad
de las acciones acordadas.

De forma anual efectuard un informe en el que se concretardn el nUmero vy tipo
de casos abiertos en el ejercicio, su duracidén hasta que se adoptd la resolucion;
la efectividad de las medidas preventivas acordadas y, en su caso, podrd indicar
el grado de satisfaccién con el procedimiento y proponer modificaciones.

El protocolo podrd ser objeto de modificaciones en base a las propuestas que
efectlUe el Responsable o a cualquier Ley o norma que afecte al contenido del
mismo.

El protocolo entrard en vigor al dia siguiente de su aprobacion y tendrd una
vigencia indefinida.
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IX. GARANTIAS DE CONFIDENCIALIDAD

Todas las entrevistas (con la persona denunciante, denunciada y posibles
testigos) se realizardn en un entorno que garantice la privacidad. Se informard a
tfodos los participantes sobre la naturaleza confidencial del proceso y su
obligacién de no divulgar la informaciéon fratada. Las actas o registros de estas
entrevistas serdn custodiados de forma segura por el Responsable del Protocolo
(COO o CTO, segun el caso).

Toda la documentacion generada (denuncia, pruebas, informes, resolucidon) sera
tratada como estrictamente confidencial. El acceso al expediente estard
limitado al Responsable del Protocolo, el equipo investigador (si se designa) y, en
los términos que legalmente procedan para garantizar el derecho de defensa, a
las partes directamente implicadas, siempre salvaguardando la identidad de
ofros intervinientes si no es estrictamente necesario para el ejercicio de dicho
derecho.

La comunicacién de las medidas cautelares y de la resolucion final se realizard
de forma individual y discreta a las partes directamente afectadas, evitando su
difusidon a personas no implicadas en el proceso.

Se reconoce que las denuncias por acoso pueden contener datos personales
especialmente sensibles. Su tratamiento se realizard con las mdximas garantias,
limitando su recogida y uso a lo estrictamente indispensable para la investigacion
y resoluciéon del caso.

El personal con responsabilidades en la gestién de denuncias (Organo de
Compliance, Responsable del Protocolo de Acoso, investigadores) recibird
formacién especifica y periddica en materia de proteccién de datos, gestion
confidencial de la informacién y las obligaciones derivadas de la Ley 2/2023. Por
otro lado, se informard a toda la plantilla de frabajadores de la existencia de
estas garantias de confidencialidad a través de la difusion de los manuales,
politicas y formaciones.
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ANEXO - MODELO DE DENUNCIA

A/A AL RESPONSABLE DEL PROTOCOLO DE ACOSO

SOLICITANTE:
1 Persona afectada
1 Representante de la plantilla
[l Responsable de Recursos humanos
(1 Otra persona (.oeeeeeeiiiiiiiiieieieeeen, )

TIPO DE ACOSO

[1 Acoso laboral
[1 Acoso sexudl

1 Acoso por razdn de sexo
DATOS DE LA PERSONA AFECTADA

Nombre y apellidos
NIF: e, SEXO: Hombre [ ] Mujer [ ]
Puesto de Trabajo ..o

Teléfono: coveeeeeeii . Nl e

DESCRIPCION DE LOS HECHOS:

DOCUMENTACION QUE SE ACOMPANA:

1 NO

(1 SI [ Especificar]

Identificacidn de los TESTIGOS
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SOLICITA el/la compareciente la tramitacidon de la presente denuncia y la
investigacion de los hechos descritos siguiendo el protocolo para la prevencion
y actuacién frente al acoso, al acoso sexual y al acoso por razén de sexo en el

admbito laboral.

Fdo. Denunciante Fdo. Receptor de la denuncia

INFORMACION IMPORTANTE

La presentacion de esta denuncia implica el tratamiento de datos personales de
acuerdo con el Reglamento (UE) 2016/679 y la Ley Orgdnica 3/2018, siendo la
responsable de tratamiento PRAXIA ENERGY S.L., y su Unica finalidad serd
gestionar la denuncia formulada. Los datos no serdn cedidos salvo que exista
obligacion legal para ello (administraciones publicas o jurisdiccionales).

Se garantiza la confidencialidad en los términos indicados en el Protocolo para
la prevencién del acoso.

Los datos serdn conservados durante el tiempo necesario para cumplir con las
obligaciones legales y atender las posibles responsabilidades que pudieran
derivar del cumplimiento de la finalidad para la que los datos fueron recabados.

Usted tiene derecho a obtener informacién sobre si en Praxia Energy estamos
tfratando sus datos personales, por lo que puede ejercer sus derechos de acceso,
rectificacion, supresion y portabilidad de datos y oposicion y limitaciéon a su
tratamiento ante Praxia Energy, C/Santa Susana n® 1 Entresuelo, Oficina CP.33007,
Oviedo, Asturias, teléfono: 985211117 o en la direccion electrénica
central@praxiaenergy.com, identificdndose suficientemente en su solicitud por
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medios electronicos o, en su defecto, mediante solicitud debidamente firmada.
No obstante, si el responsable del tfratamiento tuviese dudas razonables en
relacion con la identidad de la persona fisica que cursa la solicitud podrd solicitar
que se facilite informacién adicional necesaria para confirmar su identidad.
Asimismo, y especialmente si considera que no ha obtenido satisfacciéon plena
en el ejercicio de sus derechos, podrd presentar una reclamacién ante la
autoridad nacional de control dirigiéndose a estos efectos a la Agencia Espanola
de Proteccidon de Datos, C/ Jorge Juan, é — 28001 Madrid.

1 He leido y acepto la politica de proteccién de datos para la gestion de
mis datos con relacién al expediente que se iniciard tras la denuncia.
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