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DISPOSICION ADICIONAL

TXSTOCKDATA esta comprometida con la igualdad de oportunidades con independencia
de raza, sexo o condicion. Por ello, todas las denominaciones reflejadas en el presente
documento que sean susceptibles de uso con distinto género --particularmente las
referidas a cargos unipersonales y personas trabajadoras de la misma--, habran de
entenderse e interpretarse en acepcion neutra, siendo una politica activa de la entidad
fomentar la igualdad de trato.
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1 INTRODUCCION

TXSTOCKDATA, S.L. (en adelante, TXSTOCKDATA), en el ejercicio de sus
responsabilidades y en congruencia con su valores y cultura de cumplimiento y
prevencién de irregularidades tiene aprobado un Cédigo Etico y una serie de documentos
como Politicas y Protocolos que definen su sistema de gestiéon de cumplimiento penal,
para impulsar una cultura preventiva basada en el principio de “tolerancia cero” hacia la
comision de actos ilicitos y situaciones de fraude y en la aplicacion de los principios de
ética y comportamiento responsable de todos los profesionales de TXSTOCKDATA, con
independencia de su nivel jerarquico.

Por este motivo, TXSTOCKDATA aprueba el presente Protocolo para la prevencion y
tratamiento de los casos de acoso moral, acoso sexual y acoso por razén de sexo en el
ambito laboral, que tiene como finalidad establecer los principios, medidas vy
procedimientos para prevenir, detectar y actuar frente a cualquier forma de acoso en el
entorno laboral de TXSTOCKDATA, incluyendo el acoso sexual, el acoso por razén de
sexo, el acoso por orientacion sexual, identidad o expresion de género, asi como el acoso
moral o laboral. Este protocolo es de aplicacion a todas las personas que prestan
servicios en la empresa, cualquiera que sea su relaciéon laboral, contractual o de
colaboracién, y responde al compromiso de la empresa de garantizar un entorno de
trabajo seguro, respetuoso y libre de cualquier conducta que atente contra la dignidad, la
integridad moral y la igualdad de las personas.

2 AMBITO DE APLICACION

El presente protocolo serd de aplicacidon a todas las personas que integran la plantilla de
TXSTOCKDATA, independientemente de su modalidad contractual, antigliedad, puesto o
funcion, asi como a quienes presten servicios en la empresa a través de contratos de
puesta a disposicion, becas, voluntariado, practicas o cualquier otra modalidad.

El protocolo se fundamenta en los principios de tolerancia cero frente al acoso, respeto a
la dignidad y a la igualdad de trato, confidencialidad, proteccién de la intimidad,
celeridad, imparcialidad, no represalia y garantia de los derechos de todas las partes
implicadas.

3 DECLARACION DE PRINCIPIOS

El acoso moral, acoso sexual y por razén de sexo, orientacion sexual e identidad de
género son conductas totalmente prohibidas en TXSTOCKDATA y seran inaceptables en
nuestra empresa.
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Ante estas conductas y con el fin de proteger y crear un ambiente laboral respetuoso,
TXSTOCKDATA se compromete, a la aplicaciéon del presente protocolo como via de
prevencidon y tratamiento para dar solucidon a los casos de acoso, con los siguientes
principios rectores que dan cumplimiento a lo establecido en el Real Decreto 901/2020,
de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad:

e Trabajadoras y trabajadores tienen derecho a un entorno laboral libre de
conductas y comportamientos hostiles o intimidatorios hacia su persona, en el
gue se garantice su dignidad e integridad fisica y moral.

e Toda persona tiene derecho a un trato cortés, respetuoso y digno.

e Queda expresamente prohibida cualquier accién o conducta que suponga algun
tipo de acoso conforme a las definiciones del presente protocolo y/o legales en
vigor.

e Quien considere que ha sido objeto de acoso tiene derecho a solicitar la
aplicacion del presente protocolo, sin menoscabo de las acciones penales, civiles
o laborales a las que pueda tener derecho y ejercer libremente. Por lo que el
protocolo funcionard con independencia de las acciones legales que puedan
interponerse al efecto ante cualquier instancia administrativa o judicial.

e Todo el personal de TXSTOCKDATA se responsabilizara de ayudar a garantizar un
entorno laboral libre de cualquier tipo de acoso. Siendo especialmente
importante la implicacion de aquellas personas con personal a cargo dentro de la
organizacion.

e Los/as responsables con personal a cargo estaran obligados/as a informar sobre
los posibles casos de acoso que puedan realizar quienes estén bajo su
dependencia jerarquica o que pueda afectar al personal que integre su equipo de
trabajo.

e Las partes firmantes del presente protocolo se comprometen, con el fin de
proteger la dignidad de las personas y en aras a mantener y crear un ambiente
laboral respetuoso, a la aplicacion del protocolo como via de soluciéon para los
casos de acoso moral, acoso sexual y por razén de sexo en el ambito laboral.

e TXSTOCKDATA se compromete a prevenir y no tolerar el acoso en ninguna de
sus formas, evitando cualquier trato diferenciador en funcién de las categorias,
grupos, jerarquias administrativas, garantizando el derecho de todas las
personas que integran la entidad a recibir un trato respetuoso y digno.

e Se llevard a cabo el tratamiento reservado de las denuncias de hechos que
pudieran ser constitutivos de acoso, sin perjuicio de lo establecido en la
normativa de aplicacién.
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TXSTOCKDATA implantaréa toda medida correctiva y de seguimiento que
considere necesaria para garantizar el derecho a la proteccién de la salud del
personal.

TXSTOCKDATA desarrollard acciones formativas e informativas destinadas a la
prevencion de estas conductas, y procederd a la difusidon de las campafias
informativas que generen las Administraciones y Entidades Publicas.

Conforme a lo expuesto, para la consecucion efectiva de este compromiso con la finalidad
de lograr un mecanismo que fije como actuar de manera integral y efectiva ante
cualquier comportamiento que pueda ser constitutivo de acoso moral, acoso sexual o por
razén de sexo, todo el personal de TXSTOCKDATA, y en especial aquellas personas que
ocupan puestos directivos y mandos intermedios, deberan asumir las siguientes

responsabilidades:

4.1

Tratar a todas las personas con las que mantengan relaciones por motivos de
trabajo con respeto a su dignidad y sus derechos fundamentales.

Evitar cualquier comportamiento de naturaleza sexual no deseado por el
destinatario/a ya sea a través de actos, gestos o palabras.

Actuar adecuadamente frente a comportamientos, actitudes y acciones de acoso:
no ignorarlos, no tolerarlos, manifestar su desacuerdo, impedir que se repitan o
se agraven, comunicarlos a las personas designadas al efecto, asi como prestar
apoyo a las personas que los sufren.

Evitar realizar invitaciones o regalos no deseados o que puedan provocar
incomodidad en su destinatario/a cuando se deprenda el animo de obtener a
cambio algun beneficio.

Diversidad y no discriminacion: Respetar la diversidad y la pluralidad, evitando
cualquier manifestacion peyorativa por razéon de raza, etnia, religién, creencias,
sexo u orientacién sexual, enfermedad, o discapacidad, etc.

Garantizar el derecho a un ambiente laboral basado en el respeto y en el trato
digno entre iguales.

DEFINICION DE CONCEPTOS Y CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO
MORAL, ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO. MEDIDAS PREVENTIVAS

Acoso moral

Segun las Notas Técnicas de Prevencidn del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en
el Trabajo (NTP 476 y 854), relativas al hostigamiento psicoldgico en el trabajo o al acoso
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psicoldgico en el trabajo: el acoso moral es la situacidon en la que una persona o grupo de
estas ejercen una violencia psicolégica extrema, de forma sistematica (al menos, una vez
por semana), durante un tiempo prolongado (en torno a 6 meses o mas), 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 de la persona
trabajadora, a la cual se intenta someter emocional y psicolégicamente de forma violenta
u hostil, y que persigue anular su capacidad, promocidn profesional o su permanencia en
el puesto de trabajo, afectando negativamente al entorno laboral. Este tipo de acoso,
puede por lo tanto darse, de hombre a mujer, de hombre a hombre, de mujer a hombre y
de mujer a mujer.

Podemos decir, finalmente, que el acoso psicoldgico en el trabajo como riesgo laboral es:
“la exposicion a conductas de violencia psicoldgica, dirigidas de forma reiterada vy
prolongada en el tiempo, hacia una o mas personas por parte de otra/s que actlan frente
aquella/s desde una posicidon de poder (no necesariamente jerarquica). Dicha exposicion
se da en el marco de una relacion laboral y supone un riesgo importante para la salud”.

Se han identificado tres tipos de acoso moral:

e Acoso descendente, la persona que lo ejerce, es la empresa (en la persona
que la represente) o tiene ascendencia jerarquica sobre la victima.

e Acoso horizontal, realizado por personas de igual categoria jerarquica, es decir,
por compaferos y/o compaferas.

e Acoso ascendente, la persona que lo ejerce esta jerarquicamente subordinada
a la victima.

4.1.1 Conductas constitutivas de acoso moral:

A titulo meramente ejemplificativo se sefalan algunas conductas que pudieran
considerarse manifestaciones de expresion del acoso moral:

e Acciones contra la reputacion o la dignidad personal por medio de la
realizacion de comentarios injuriosos contra su persona, ridiculizandola o
riéndose publicamente de él o ella, de su aspecto fisico, de sus gestos, de su
voz, de sus convicciones personales o religiosas, de su estilo de vida,
nacionalidad, lengua, etc.

e Acciones contra el ejercicio de su trabajo o sus derechos laborales,
como, por ejemplo, privandole de la realizacion de cualquier tipo de trabajo;
enfrentdndole a situaciones de conflicto de rol (negandole u ocultandole los
medios para realizar su trabajo, solicitandole demandas contradictorias o
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excluyentes, obligandole a realizar tareas en contra de sus convicciones morales,
etc.).

e Acciones de manipulacion de la comunicacién o de la informacién con la persona
afectada que incluyen una amplia variedad de situaciones.

e Acciones caracteristicas de situaciones de inequidad mediante, el
establecimiento de diferencias de trato, la distribucién no equitativa del trabajo,
o desigualdades remunerativas, etc.

Las acciones de violencia psicologica en el trabajo que tienen potencial para afectar la
salud del trabajador pueden consistir en:

e Ataques a la victima con medidas organizativas;
e Ataques a las relaciones sociales de la victima;
e Ataques a la vida privada de la victima;

e Amenazas de violencia fisica;

e Ataques a las actitudes de la victima;

e Agresiones verbales;

e Rumores;

4.2 Acoso sexual

Sin perjuicio de lo establecido en el Coédigo Penal, a los efectos de este protocolo
constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual
que tenga el proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona,
en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de
una situacion constitutiva de acoso sexual se considerara también un acto discriminatorio
por razdén de sexo.

A titulo de ejemplo y sin animo excluyente ni limitativo, podrian ser constitutivas de
acoso sexual las conductas que se describen a continuacion:

e Conductas verbales:

o Supuestos de insinuaciones sexuales, proposiciones o presion para la
actividad sexual.

o Flirteos ofensivos.

o Llamadas telefdnicas o contactos por redes sociales indeseados.
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o Bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.

e Conductas no verbales:
o Exhibicion de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas.

o Cartas o mensajes de correo electrénico o en redes sociales de caracter
ofensivo y con claro contenido sexual.

e Comportamientos Fisicos:

o Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos, o besos no deseados,
acercamiento fisico excesivo o innecesario.

4.2.1 Acoso sexual “quid pro quo” o chantaje sexual.

Entre los comportamientos constitutivos de acoso sexual puede diferenciarse el acoso
sexual “quid pro quo” o chantaje sexual que consiste en forzar a la victima a elegir entre
someterse a los requerimientos sexuales, o perder o ver perjudicados ciertos beneficios o
condiciones de trabajo. En la medida que supone un abuso de autoridad, la persona
acosadora sera aquella que tenga poder, sea directa o indirectamente, para proporcionar
o retirar un beneficio o condicion de trabajo.

4.2.2 Acoso sexual ambiental

En este tipo de acoso sexual la persona acosadora crea un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo para la victima, como consecuencia de actitudes y
comportamientos indeseados de naturaleza sexual. Pueden ser realizados por cualquier
miembro de la empresa, con independencia de su posicién o estatus, o por terceras
personas ubicadas de alglin modo en el entorno de trabajo.

Adicionalmente, cualquier tipo de practica consistente en influir en un funcionario publico
o autoridad prevaliéndose de cualquier situacidon derivada de su relacion personal con
este o con otro funcionario publico o autoridad para conseguir una resolucion que le
pueda generar directa o indirectamente un beneficio econémico para si o para un tercero.

4.3 Acoso por razon de sexo

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



SISTEMA DE GESTION DE COMPLIANCE

PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y TRATAMIENTO DE LOS CASOS DE ACOSO
MORAL, ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO EN EL AMBITO LABORAL

\/ Sensei Vision®

Elaborado: Aprobado:
COMITE COMPLIANCE CONSEJO DE ADMINISTRACION

Edicion:1

Fecha: 04/09/2025

Pagina 10 de 23

El acoso por razdn de sexo puede ser:

Horizontal: cuando se produce entre compaferos y compaferas de trabajo.

Vertical: cuando entre la persona acosadora y la victima media una relacién
jerarquica:
o Acoso vertical descendente: cuando la persona acosadora ocupa un cargo
superior al de la victima.

o Acoso vertical ascendente: cuando la persona acosadora ocupa un cargo
inferior al de la victima.

Para apreciar que efectivamente en una realidad concreta concurre una situacion
calificable de acoso por razén de sexo, se requiere la concurrencia de una serie de
elementos conformadores de un comin denominador, entre los que destacan:

Hostigamiento, entendiendo como tal toda conducta intimidatoria, degradante,
humillante y ofensiva que se origina externamente y que es percibida como tal
por quien la sufre.

Atentado objetivo a la dignidad de la victima y percibida subjetivamente por esta
como tal.

Resultado pluriofensivo. El ataque a la dignidad de quien sufre acoso por razon
de sexo no impide la concurrencia de dafio a otros derechos fundamentales de la
victima, tales como el derecho a no sufrir una discriminacion, un atentado a la
salud psiquica y fisica, etc.

Que no se trate de un hecho aislado.

El motivo de estos comportamientos debe tener que ver con el hecho de ser
mujeres o por circunstancias que biolégicamente solo les pueden afectar a ellas
(embarazo, maternidad, lactancia natural); o que tienen que ver con las
funciones reproductivas y de cuidados que a consecuencia de la discriminacion
social se les presumen inherentes a ellas. En este sentido, el acoso por razén de
sexo también puede ser sufrido por los hombres cuando estos ejercen funciones,
tareas o actividades relacionadas con el rol que histéricamente se ha atribuido a
las mujeres, por ejemplo, un trabajador hombre al que se acosa por dedicarse al
cuidado de menores o dependientes.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la
aceptacion de una situacidn constitutiva de acoso por razéon de sexo se
considerara también acto de discriminacién por razén de sexo.

10
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4.3.1 Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo:

A modo de ejemplo, y sin animo excluyente o limitativo, las que siguen son una serie de
conductas concretas que, cumpliendo los requisitos puestos de manifiesto en el punto
anterior, podrian llegar a constituir acoso por razén de sexo en el trabajo de producirse
de manera reiterada.

e Ataques con medidas organizativas

O

o

o

No asignar tarea alguna, o asignar tareas sin sentido o degradantes.

Negar u ocultar los medios para realizar el trabajo o facilitar datos
erréneos.

Ordenes imposibles de cumplir.

Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabajo, manipular
las herramientas de trabajo causandole un perjuicio, etc.

Amenazas o presiones a las personas que apoyan a la acosada.

e Actuaciones que pretenden aislar a su destinatario o destinataria

)

o

o

o

Aislar a la persona separandola de sus comparfieros y comparieras.
Ignorar la presencia de la persona.

Restringir a compafieras y compafieros la posibilidad de hablar con la
persona. (teléfono, correo electrdénico, etc.)

No dirigir la palabra a la persona.

e Actividades que afectan a la salud fisica o psiquica de la victima

o

O

o

o

Amenazas y agresiones fisicas.
Amenazas verbales o por escrito.
Gritos y/o insultos.

Ocasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus pertenencias.

e Ataques a la vida privada y a la reputacién personal o profesional

o

o

Manipular la reputacion personal o profesional a través de la denigracion
y la ridiculizacién.

Criticas a la nacionalidad, creencias religiosas, vida privada, etc.

11
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5 MEDIDAS PREVENTIVAS FRENTE A LOS TIPOS DE ACOSO DESCRITOS

A fin de evitar y prevenir todo atentado contra la dignidad y los derechos fundamentales
de los trabajadores y trabajadoras, en el ambito de las relaciones laborales de la empresa
quedan absolutamente prohibidos todas las conductas que pudieran entenderse incluidas
dentro de las definiciones arriba recogidas. Para ello este protocolo auna las siguientes
medidas:

e Preventivas: declaracién de principios, definicién del acoso moral, acoso sexual
y acoso por razén de sexo e identificacion de conductas que pudieran ser
constitutivas de estos tipos de acoso;

e Proactivas o procedimentales de actuacion frente al acoso para dar cauce a las
quejas o denuncias que pudieran producirse y medidas cautelares y/o correctivas
aplicables.

A continuacidén, enumeramos actuaciones esenciales para la prevencion del acoso, cuya
finalidad es facilitar a toda la organizacion una serie de directrices que permitan evitar
situaciones que pudieran constituir algun tipo de acoso dentro del entorno laboral:

e Informacion y divulgacion. Para prevenir y evitar las situaciones de acoso en
el trabajo se divulgara este protocolo a través de comunicado interno a toda la
plantilla. También se facilitard a todo personal de nuevo ingreso en la
organizacion.

e Formacion: Realizacion de acciones formativas obligatorias en materia de
prevencién del acoso moral, acoso sexual y por razon de sexo dirigidas a toda la
plantilla. Se incorporara informacién relativa a los tipos de acoso en la formacion
de prevencion de riesgos laborales y de acogida del personal.

e Sensibilizacion: Se pondran en marcha campafias de sensibilizacion dirigidas a
toda la plantilla tanto en la definicion y formas de manifestacion de los diferentes
tipos de acoso, como en los procedimientos de actuaciéon determinados en este
protocolo.

e Evaluacion: TXSTOCKDATA realizara una evaluacion de riesgos psicosociales, de
ser necesario.

e Seguimiento: TXSTOCKDATA establecerd un servicio de asesoramiento y apoyo
a las personas que puedan sufrir estos comportamientos.

e Respeto y responsabilidad: Todos los trabajadores y trabajadoras de
TXSTOCKDATA tienen la responsabilidad de ayudar a garantizar un entorno
laboral en el que se respete la dignidad de las personas. El personal directivo,
mandos intermedios, y personas que tengan equipos a su cargo, deberan tener

12
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especialmente encomendada la labor de garantizar que no se produzca acoso de
tipo alguno bajo su poder de organizacion.

e Comunicacion: No se admitirdan actitudes tendentes al aislamiento o la
reduccion de la normal comunicacion entre los/as compafieros/as.

e Dignidad de la persona: No se tolerard ninguna actitud dirigida al descrédito o
merma de la reputacion laboral o personal de cualquiera de los/as
trabajadores/as.

e Comportamiento: Se fomentaran las conductas igualitarias reprobandose los
comportamientos sexistas, ya sea a través de actos, gestos o palabras.

e Informar y facilitar a las victimas el acceso a servicios de apoyo
psicosocial y/o acompaiamiento integral para su recuperacion.

6 COMISION INSTRUCTORA PARA LOS CASOS DE ACOSO

Para instruir o investigar los casos de acoso, se nombrard un equipo o comision,
integrada por el Comité de Compliance que designara a las personas que han de realizar
la instruccion de los hechos denunciados o comunicados, que pueden ser personal interno
o externo de la empresa, con experiencia y conocimientos especificos en la materia,
siendo posible también que las personas sean externas. Esta decision poder ser tomada
por el Comité de Compliance o incluso en Consejo de Administracién de forma razonada.

En el caso de que alguno de los miembros de la comision instructora designada para los
casos de acoso se viera involucrado/a en un proceso de acoso o afectado/a por relacion
de parentesco o afectiva, o por cualquier otro tipo de relacion directa respecto a la
persona afectada o a la persona denunciada, que pueda hacer dudar de su objetividad e
imparcialidad en el proceso, el Comité de Compliance (o el Consejo de Administracion, en
su caso) designara a otro/a en su lugar para llevar dicho procedimiento o incluso podra
invalidarlo/a para intervenir en cualquier otro procedimiento hasta la resolucién de su
caso.

Si por alguno de los motivos contemplados en el presente Protocolo cualquier integrante
de la Comision recibiera una sancién, se invalidara desde ese momento como parte de
esta Comision.

La Comisién actuara bajo el principio de sigilo profesional y confidencialidad. El
incumplimiento de estas obligaciones sera justa causa para su cese como integrante de la
misma con independencia de las sanciones disciplinarias a que pueda dar lugar.

En el momento en que se reciba una denuncia, quejas, reclamaciones, sugerencias o
consultas en relacién con situaciones de acoso, el Comité de Compliance debera:

13
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Asistir a la persona afectada, proporcionandole informacion y asesoramiento en
las posibles actuaciones a seguir

Recibir las denuncias, quejas, reclamaciones, sugerencias o consultas en relacién
con situaciones de acoso, sin perjuicio de aquéllas que se reciban a través del
canal ético de TXSTOCKDATA, que tendran la tramitacion que proceda.

Hacer una valoracion inicial del contenido de la denuncia recibida y
tomar decisién acerca de su archivo en caso de inverosimilitud, lo que debera
estar debidamente informado y documentado para dar cuenta al Consejo de
Administracion, o por el contrario, de iniciar la investigacion y, en su caso, sobre
la necesidad de adopcidon de medidas cautelares.

Designar instructores a fin de que puedan realizar la investigacion de los
supuestos de acoso moral, acoso sexual y/o por razon de sexo que se planteen
en el entorno laboral, practicando cuantas pruebas de caracter documental o
entrevistas sean necesarias, y garantizando en todos los casos la estricta
confidencialidad y la igualdad de trato.

Preparar un informe detallado en el que se contengan las conclusiones sobre el
supuesto acoso investigado, que incluiran los indicios y medios de prueba, asi
como la correspondiente propuesta de medidas a adoptar, para someterlo al
Consejo de Administracion a los efectos de tomar una decision.

Realizar seguimiento periddico a cada denuncia planteada.

Recomendar procedimientos y medidas de mejora para evitar situaciones de
acoso.

PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

Garantias del procedimiento

Se establecen las siguientes garantias del procedimiento:

El procedimiento serd confidencial. La investigacién o instruccion se desarrollara
en el plazo de 30 dias habiles a contar desde su inicio. Es posible acordar su
prorroga y la suspension de este plazo por motivos debidamente justificados.

Se protegera la intimidad y la dignidad de las personas afectadas (principio de
confidencialidad).

Quien o quienes consideren que, han sido objeto de acoso, planteen una
denuncia en materia de acoso, presten asistencia en cualquier expediente de
investigacién ya sea facilitando informaciéon o testificando, no seran objeto de

14
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intimidacion, persecucién o represalias, siendo todas las actuaciones en este
sentido susceptibles de sancién disciplinaria.

Todas las actuaciones se realizaran en presencia de una persona que las
personas afectadas por el expediente designen.

El archivo de las actuaciones sera custodiado por Comité de Compliance o los
instructores designados.

Este procedimiento interno funcionard con independencia de las acciones legales
que puedan interponerse al efecto ante cualquier instancia administrativa o
judicial

Fases y plazos

A continuacion, se detallan dos tipos de procesos, en funcién del tipo y situaciones del
acoso: proceso informal y proceso formal.

7.2.1 Proceso informal

Se llevara a cabo cuando a la vista de los hechos denunciados, se presuma factible una
resolucion sencilla y rapida de la situacion, ya que, en ocasiones, el hecho de manifestar
al presunto agresor las consecuencias ofensivas e intimidatorias de su comportamiento,
puede ser suficiente para solucionar la situacion creada (Ej.: un piropo sin intencién de
ofender pero que haya resultado ofensivo e indeseado para quien lo recibe).

El procedimiento informal suele ser adecuado cuando:

Las alegaciones son de caracter menos grave, pero la persona agraviada quiere
gue cese el comportamiento en cuestion.

Es probable que las partes mantengan un contacto continuo entre si y el
denunciante desee buscar una resolucion informal para que la relacion de trabajo
pueda mantenerse.

Ayuda a resolver un incidente menor sin diluir el problema y sin necesidad de
escalarlo.
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7.2.1.1 Inicio del proceso

La persona que decida optar por esta forma de resolucidon podra presentar su denuncia
a través del Sistema Interno de Informacion! habilitado en la organizacién, o bien
dirigirse directamente, de forma verbal o escrita, al Comité de Compliance para
presentar la denuncia de acoso. En todo caso, si atendiendo a las circunstancias
concurrentes en cada momento (estrés emocional, angustia etc.), la persona afectada
prefiere comunicarlo a su superior inmediato o incluso a un compafiero o a cualquier
otro miembro de la organizacién podra hacerlo y seran estos los que trasladen la
denuncia al Comité de Compliance.

El denunciante deberd realizar una descripcién de los hechos y su naturaleza, las
personas que previsiblemente estan cometiendo el acoso, la posible victima del acoso y
cualquier otra informacion que facilite la investigacion de los hechos. Aunque, a los
efectos de este procedimiento informal, se tendran en consideracion aquellas denuncias
que se realicen de forma andnima, se advierte que, debido a la especial naturaleza del
acoso, la falta de identificacién de la persona que denuncia hace que en la mayoria de
las ocasiones resulte imposible iniciar este proceso de mediacion.

7.2.1.2 Desarrollo del proceso (Mediacion)

El Comité de Compliance, una vez recibida la denuncia por cualquiera de las vias
contempladas en el apartado anterior, designara a una persona (interna o externa a la
organizacion) que actuara como mediador entre las partes para tratar de resolver el
asunto de manera amistosa a través de un proceso bidireccional donde los involucrados
hablan de manera abierta y constructiva para llegar a una resolucion justa y
mutuamente acordada.

Debe destacarse que el papel del mediador no es critico ni directivo, no es de juez ni de
arbitro y no da opiniones sobre lo correcto o incorrecto de las acciones de las partes. El
mediador simplemente apoya a las partes en la identificacion de sus problemas y
necesidades y en la exploracion de cémo se pueden abordar estas necesidades y cdmo
pueden llegar a un acuerdo.

7.2.1.3 Resolucion

Si se llega a un acuerdo a través de la mediacidén, no se requiere ulterior investigacion y
la denuncia se cerrarda. En todos los casos, dichos incidentes y el resultado de la
mediacién deben ser comunicados al Comité de Compliance, quien elaborara un breve

! Ver Protocolo de gestion del Sistema Interno de Informacién de TXSTOCKDATA (PR-04)
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informe sobre los hechos, que acordara el archivo del caso con fines estadisticos y de
mejora tras haberlo.

El proceso informal tendrd una duracion maxima de 7 dias habiles desde que se
comunica la denuncia al Comité de Compliance. Este plazo so6lo podra prorrogarse en
circunstancias muy excepcionales, sujeto al criterio del Comité Etico, que deberd
fundamentar debidamente las razones por las que se prorroga el plazo establecido.

Si no se llega a una resolucion durante la mediacién, la denuncia seguira el
procedimiento formal. En todo caso, la mediacion o el procedimiento informal nunca
sera un requisito previo para el proceso de denuncia formal y la investigacion.

7.2.2 Proceso formal

En aquellos casos en los que la resolucién informal no haya resuelto satisfactoriamente
el asunto o cuando la persona del demandante asi lo decida en primera instancia, se
acudird a la via formal como forma de resolucion que debera seguir las fases que se
detallan a continuacion.

7.2.2.1 1Inicio del procedimiento

Las denuncias formales pueden presentarse en cualquier momento desde la fecha en que
se produzcan los hechos si bien, en aquellos casos en los que se opte primero por la via
informal de resolucién, habra que esperar a que aquella finalice y se emita una decision
al respecto. En el caso de que la mediacion no resuelva el asunto de manera
satisfactoria, se podra acudir entonces a la via formal sin mas dilacion.

Aunque no existe un plazo para la presentacion de las denuncias de acoso, se
recomienda que estas se interpongan lo antes posible desde que se produjeron los
hechos constitutivos de acoso ya que una dilacion indebida en el tiempo puede perjudicar
el curso de la investigacion (p.ej: destruccion de pruebas o la ausencia de testigos
relevantes porque ya no trabajan en la empresa).

Las denuncias por la via formal pueden presentarse a través del Canal Etico? o dirigirlas
directamente al Comité de Compliance. Las denuncias presentadas por esta via deberan
ser formalizadas por escrito a través del Sistema Interno de Informaciéon habilitado en la
organizacion. En circunstancias excepcionales, si la persona agraviada no puede
presentar una denuncia debido a angustia emocional, estrés o circunstancias similares,
otra persona puede presentarla en su nombre o bien puede informar verbalmente al

2 Ver Protocolo de gestidn del Sistema Interno de Informacion de TXSTOCKDATA (PR-04)
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Comité de Compliance quien sera el encargado de cumplimentar la denuncia con los
datos obtenidos.

La denuncia, en el caso de la via formal, también se puede presentar de forma anénima y
no es necesario identificar al denunciante. Sin embargo, en la mayoria de estos casos, la
falta de datos sobre el informante, la persona agraviada o el presunto acosador hace que
sea casi imposible iniciar una investigacion

Sera responsabilidad del Comité de Compliance revisar la informacién de la denuncia y
verificar que contenga todos los elementos esenciales requeridos antes de proceder. En
los casos en que la informacién esté incompleta, el Comité de Compliance informara al
denunciante sobre el problema y solicitara la informacién o los datos necesarios para
proseguir con el estudio de la denuncia.

El Comité de Compliance acusara recibo formal de la denuncia y solicitara la informacién
adicional cuando sea necesario dentro de los 3 _dias habiles desde la recepcion de la
denuncia. El denunciante tiene 7 dias habiles para completar la informacion solicitada.
La falta de entrega de la documentacion y/o informacion requerida dara lugar al archivo
de la denuncia.

Cuando el Comité considere que la informacion y la documentacion aportada son
suficientes para iniciar la investigacion, se procedera con la investigacion, informando al
denunciante que se prosigue con la investigacién.

En el plazo de 10 dias habiles contados a partir de la fecha de dicha comunicacién, el
Comité de Compliance designara dos instructores para realizar las investigaciones y
diligencias que consideren oportunas para el esclarecimiento de los hechos. Estos
investigadores podran ser miembros del Comité, otros miembros de la organizacién o
asesores externos. En cualquier caso, quien sea designado como investigador debe tener
un alto nivel de ética e integridad personal y estar debidamente formado y capacitado
para realizar investigaciones de acoso.

Si las personas designadas para llevar a cabo la investigacion consideran que pudiera
existir una situacién real o potencial de conflicto de intereses en el asunto (p.ej: amistad
o enemistad manifiesta o ser alguien a quien el denunciante pueda encontrar
intimidatorio), se deberd comunicar al Comité de Compliance para nombrar a un
investigador alternativo.

NOTA: en los supuestos de las denuncias por acoso sexual, los instructores deben ser de ambos
sexos para evitar que la persona denunciante se sienta incomoda reportando una determinada
situacion de acoso sexual a una persona del sexo opuesto. Asi pues, debido a la especial
sensibilidad del asunto y a la especial naturaleza de un acto de acoso sexual, el denunciante
puede solicitar reportar y entrevistarse solo con el investigador de su mismo sexo
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7.2.2.2 Proceso de investigacion

Dentro de los 5 dias habiles posteriores a su nombramiento, los instructores notificaran
por escrito a las partes sobre la intencién de investigar, adjuntando la informacion de la
denuncia y toda la documentacién y evidencias presentadas.

Las partes tienen 10 dias habiles para presentar las alegaciones que estimen oportunas
pudiendo identificar a otros testigos con informacion relevante para la investigacién o
cualquier otra evidencia para su analisis por parte de los investigadores. Asimismo,
podran presenta una lista de preguntas que la parte quiere que los investigadores le
hagan a la otra parte o a sus testigos.

Las partes deben tener derecho a estar acompafadas en todas las etapas del proceso de
investigacién (incluidas las entrevistas) por un compafiero de trabajo, un representante
sindical, abogado o quien estimen oportuno.

Una vez recibidas las alegaciones de las partes, los investigadores iniciaran el proceso de
investigacién que consistird en una exhaustiva revision y andlisis de toda la
documentacién presentada, asi como en la realizacién de las entrevistas a las partes
implicadas y los testigos.

Entre las pruebas y evidencias que las partes pueden presentar a fin de sustentar sus
pretensiones se incluyen, entre otras:

e Fotografias, correos electronicos, mensajes de texto u otros.

e Registros mantenidos por la persona que afirma haber sido acosada (notas,
grabaciones)

e Evidencias de que la persona que alega acoso discutidé su preocupacién con un
compafiero de trabajo, familiar, amigo, etc.

e Informes del supervisor y registros del personal (p. €j., solicitud inesperada de
transferencia o cambios de turno, aumento repentino de permisos por
enfermedad).

e Declaraciones escritas obtenidas de testigos.

e Cualquier evidencia presentada por las partes de manera creible y consistente.

Asimismo, una investigaciéon exhaustiva y rigurosa requiere también la realizacion de
entrevistas con el denunciante y denunciado, los testigos o personas que, sin presenciar
los hechos, tengan conocimiento de estos. Estas entrevistas deben realizarse en
condiciones que garanticen la privacidad de la investigacién por lo que los investigadores
deberan estar a las siguientes pautas:
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e Las entrevistas deben realizarse en un lugar privado. Esto puede ser en el lugar
de trabajo o fuera del lugar de trabajo, pero debe ser en un lugar sitio donde
otros empleados no puedan presenciarlo.

e El denunciante y el denunciado no deben ser colocados cara a cara o puestos en
una situacion en la que pudieran estarlo.

e Garantia de confidencialidad. Todas las partes involucradas en una investigacion
de acoso tienen la obligacion de cooperar y mantener en secreto la informacion y
las denuncias. TXSTOCKDATA solicita encarecidamente que las personas con
conocimiento de los hechos se abstengan de difundir o comunicar informacion
sobre las partes y el contenido de las denuncias a personas que no tengan una
necesidad justificada de conocer la informacion.

Los investigadores deben documentar cada paso y tomar notas detalladas durante las
entrevistas. En general, no se recomienda grabar las entrevistas porque las grabaciones
a menudo hacen que los entrevistados se sientan incomodos y duden en compartir lo que
saben.

Las investigaciones deberan completarse en un plazo maximo de 30 dias habiles. Este
plazo sélo podra prorrogarse en circunstancias muy excepcionales, sujeto al criterio de
los investigadores, quienes deberan fundamentar debidamente en su informe las razones
por las que se prorroga el plazo establecido.

7.2.2.3 Informe de investigacion

El informe de investigacion debe ser emitido por los investigadores a mas tardar 5 _dias
habiles contados a partir de la fecha de finalizaciéon de la investigacion. El informe de
investigacion debe incluir, pero no limitarse a:

e Resumen de las alegaciones de denunciante y denunciado

e Detalles de toda la informacién recopilada, incluidas las pruebas, documentacién y
las entrevistas realizadas 3

e Otra informacion relevante que los investigadores consideren apropiado incluir en
el informe

e Conclusiones.

3 Todas las notas relativas a las entrevistas, documentos pertinentes y otras evidencias, si bien no sera
necesario adjuntarlas al informe, deberan guardarse de manera segura y ser custodiadas por el Comité de
Compliance como parte del expediente a efectos de defensa en un eventual procedimiento en la via penal o de
cualquier otra indole.
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Al finalizar el informe, los investigadores deberan detallar sus conclusiones tras las cuales
podran determinar:

e Inexistencia de acoso laboral o sexual: el informe de investigacién concluye
que no ha existido acoso por parte de la persona denunciada. En este caso, los
investigadores pueden evaluar, si lo consideran oportuno, si las alegaciones
originales o las posteriores sobre el acoso se hicieron de buena fe. Si la denuncia
se hizo de mala fe, la organizacién podrd adoptar las medidas disciplinarias
oportunas contra la persona del denunciante.

e Los resultados no son concluyentes: los investigadores no pueden tomar una
decision porque no pueden determinar si se ha producido el presunto acto de
acoso sexual. Por lo tanto, el Comité de Compliance procedera al cierre de la
investigacién y archivo del expediente. En este caso, no caben medidas
disciplinarias, pero podrian realizarse medidas formativas o de sensibilizacion.

e Existencia de acoso laboral o sexual: si el informe de investigacion concluye
que se ha producido un caso de acoso sexual o laboral, los investigadores pueden
recomendar en su informe que se deben imponerse acciones disciplinarias, pero
no pueden recomendar cudles o cdmo se deben ejecutar.

El informe final de la investigacidon serd remitido por los investigadores al Comité de
Compliance para su consideracion dentro del plazo de 5 dias antes mencionado.

7.3 Medidas cautelares

En cualquier momento, desde inicio hasta el cierre del proceso, el Comité de Compliance
podra proponer a la Direccion de la empresa la adopcion de medidas cautelares
motivando su necesidad o justificacién. Preventivamente, a titulo de ejemplo, podra ser
recomendable en funcién del andlisis de los hechos, de su gravedad de los hechos y
circunstancias concurrentes la separaciéon de la victima y el presunto acosador/a si
comparten espacio de trabajo o relacidon jerarquica, con el fin de evitar un agravamiento
de la situacion.

7.4 Aplicacion de medidas correctivas y sancionadoras

El informe de conclusiones sera presentado por la comision instructora para los casos de
acoso al Comité de Compliance para la aplicacion de las medidas correctivas propuestas,
asi como para la adopcion de las medidas sancionadoras disciplinarias que procedan
cuando se constate la existencia de acoso. Sera de aplicacion el régimen disciplinario
previsto en la normativa de aplicacion, ya sea lo que establezca el convenio colectivo o el
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estatuto de los trabajadores. Ademas, se adoptaran las medidas correctivas oportunas
atendiendo al criterio de gradualidad y proporcionalidad respecto a la gravedad de las
conductas apreciadas. Dichas medidas irdn orientadas a garantizar el derecho a la
proteccidon de la salud del personal de TXSTOCKDATA.

7.5 Falsas denuncias

De igual modo, en caso de que se constate la no existencia de acoso en cualquiera de sus
modalidades y se determine la mala fe de la denuncia, se aplicaran las medidas
disciplinarias correspondientes a la persona denunciante.

En caso de existir, la representacion legal de los trabajadores/as tendra conocimiento del
resultado final de cada expediente, excepto de la identidad de las personas implicadas en
caso de que éstas hayan manifestado su voluntad de no ser identificadas.

Este procedimiento interno tendra aplicabilidad con independencia de las acciones legales
gue puedan interponerse al efecto ante cualquier instancia administrativa o judicial.

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias habiles a contar
desde su inicio, el Comité de Compliance llevara a cabo un seguimiento sobre los
acuerdos adoptados, es decir, sobre su cumplimiento y/o resultado de las medidas
adoptadas.

7.6 Proteccion de datos

Toda la informacién relativa a los procedimientos desarrollados al amparo del presente
protocolo tienen la expresa consideracion de reservada y secreta. Todos los intervinientes
tienen especial obligacion de guardar confidencialidad en el tratamiento, conservacion,
custodia archivo y trasmision de la informacion sobre todos los datos que lleguen a su
conocimiento como consecuencia del ejercicio de sus actividades en el proceso. El
incumplimiento de este deber de sigilo comportard la adopcion de las medidas
disciplinarias correspondientes.

Anualmente se redactard un informe de casos de acoso tratados en la empresa y del
resultado de su analisis, que tendra como funcionalidad la valoracion de la efectividad de
este protocolo con la finalidad de adaptarlo a las necesidades que puedan surgir.

8 INCUMPLIMIENTOS DEL PROTOCOLO

El incumplimiento de lo previsto en el presente Protocolo podra implicar la aplicacion de
las oportunas medidas sancionadoras, todo ello de conformidad con lo establecido en
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la normativa interna de la organizacién, los convenios colectivos de aplicacion y
demas normativa laboral complementaria.

Asimismo, en relacién con aquellos sujetos con los que no se mantenga un vinculo
laboral, se atendera a lo dispuesto en los acuerdos y contratos suscritos entre las partes,
asi como a las disposiciones normativas que en su caso resulten de aplicacion.

L) ACTIVIDADES DE FORMACION E INFORMACION

TXSTOCKDATA, como una manifestacion mas de su compromiso en esta materia, incluird
dentro de su formacion periédica relativa al SGRP y el Cddigo Etico, contenidos
especificos en materia de acoso laboral.

10 REVISION, APROBACION Y DIFUSION DEL PROTOCOLO

El Consejo de Administracion de TXSTOCKDATA, S.L. es el responsable de la adopcion y
ejecucion de modelos de organizacion y gestidon que incluyan medidas de vigilancia y
gestion para prevenir delitos o para reducir de forma significativa el riesgo de su
comision, impulsando el seguimiento por parte de TXSTOCKDATA de los principios y
buenas practicas de cumplimiento normativo, difundiendo una cultura preventiva basada
en el principio de “tolerancia 0” frente a actos ilicitos y fraudes.

El presente protocolo serd objeto de mejora continua, cuando las circunstancias
normativas, sociales, de la organizacion o de cualquier otra indole asi lo requieran.
Cualquier modificacion del mismo tendra que ser aprobado por el Comité de Compliance
o por el Consejo de Administracion.
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