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CARTA DE COMPROMISO DE BROTHER BARCELONA, S.C.
EN LA PREVENCION Y ACTUACION ANTE SITUACIONES DE
ACOSO Y DISCRIMINACION

BROTHER BARCELONA, S.C. (en adelante Brother o la Escuela, indistintamente),
manifiesta su tolerancia cero ante cualquier tipo de conducta constitutiva de acoso, sea
sexual o de cualquier otra indole, o discriminatoria, en cualquiera de sus
manifestaciones.

En este sentido, todas las personas integrantes de la Escuela -estudiantes, profesores
y personal-, tanto interno como externo, tienen la obligacion de respetar los derechos
fundamentales de todos cuantos conformamos Brother, asi como de aquellas personas
que presten servicios en ella y, en especial, se abstendran de tener comportamientos
contrarios a la dignidad, intimidad, integridad fisica, libertad e indemnidad sexual y al
principio de igualdad y no discriminacion.

Con la adopcion del presente Protocolo, la Escuela subraya su absoluto compromiso
con la prevencién y la actuacion frente a cualquier conducta constitutiva de acoso -de
caracter sexual o de cualquier indole-, agresion sexual o discriminacion en el ambito
educativo y de trabajo, al tiempo que da cumplimiento a cuanto exigen los articulos 46
y 48 de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, la Ley 10/2022 de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual
y el articulo 14 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de riesgos
laborales, el Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, por el que se desarrolla el
conjunto planificado de las medidas para la igualdad y no discriminacion de las
personas LGTBI en las empresas y la Ley 2/2023, de 20 de febrero, reguladora de la
proteccion de las personas que informen sobre infracciones normativas y de lucha
contra la corrupcion.

Asimismo, Brother, al mostrar compromiso con las medidas y pautas de actuacion que
conforman el presente Protocolo, manifiesta y publicita su voluntad expresa de adoptar
una actitud proactiva en la prevencion del acoso y la discriminacion y de cualquier
conducta constitutiva de agresion sexual -sensibilizacion e informacion de
comportamientos no tolerados por la empresa y ofrecimiento de herramientas para las
personas afectadas, difusion de best practices e implantacién de cuantas medidas sean
necesarias para gestionar las denuncias que a este respecto se puedan plantear-, asi
como para resolver segun proceda en cada caso.

Barcelona, 21 de febrero de 2025
La Direccion de BROTHER
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1. INTRODUCCION, OBJETO Y ALCANCE

El presente protocolo tiene por objeto expresar la posicidbn de tolerancia cero de
BROTHER BARCELONA, S.C. (en adelante Brother o la Escuela, indistintamente),
ante cualquier tipo de conducta constitutiva de acoso, sea sexual o de cualquier otra
indole, o de discriminacion', en cualquiera de sus manifestaciones, que pueda tener
lugar en la Escuela, asi como regular el procedimiento interno a seguir en caso de
deteccion de una conducta de esta naturaleza.

Mediante el presente Protocolo se establece una filosofia de igualdad de trato y de
oportunidades, asi como de prohibicion de acoso o discriminacién, tanto entre
miembros de Brother como respecto de terceros. En este sentido, la Escuela ha
adoptado diversas medidas de prevencién y mejora, documentadas en el presente
Protocolo.

El presente Protocolo resulta aplicable a todas las personas que conforman Brother,
con independencia del cargo que ostenten o de la funcidbn que desarrollen en la
Escuela, lo que incluye directores, profesores, alumnos y personal auxiliar, interno o
bien subcontratado. Asimismo, es aplicable a todas las situaciones de acoso o
discriminacion que se puedan producir por parte de los miembros de Brother en el
ambito de trabajo?.

Con el fin de hacer el documento mas claro y accesible, se ha utilizado el masculino
genérico como forma gramatical neutra. Sin embargo, todas las disposiciones
contenidas en este protocolo se aplican de manera equitativa e inclusiva a todas las
personas, independientemente de su identidad o expresion de género, en concordancia
con los principios de igualdad y no discriminacion.

Inspiran el presente Protocolo los principios de igualdad de trato, de tolerancia cero
ante conductas de acoso o discriminacion en el ambito laboral®, de respeto y proteccion
de las personas, de confidencialidad y de objetividad e imparcialidad.

Asi, la Escuela garantizara, de conformidad con lo dispuesto en la normativa aplicable,
el respeto de los referidos principios en sus procesos de seleccion, promocion
profesional, en la determinacién y ajuste de condiciones laborales, entre otras, las
relativas a la retribucion, al despido, a la afiliacion y a la participacion de organizaciones
sindicales y empresariales.

' Vid. segundo apartado del presente Protocolo, “2. DEFINICIONES”, en que se relacionan las definiciones
de las conductas proscritas por el presente Protocolo.

2 Entiéndase por lugar de trabajo, o actividad externa a cargo de la escuela.

8 El principio de igualdad de trato proscribe toda clase de discriminacién, ya sea directa o indirecta, por
razon de raza, sexo, religion, opinidén o cualquier otra condicién o circunstancia personal o social entre las
personas que conforman Brother. Especial menciébn merece aquella que derive de la maternidad, de las
obligaciones familiares y del estado civil, entre otras.
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2. CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO O
DISCRIMINACION (definiciones)

2.1. Acoso laboral o “mobbing”

Constituye acoso laboral o “mobbing” la exposicion a conductas de violencia
psicologica, dirigidas de forma reiterada y prolongada en el tiempo, hacia una o0 mas
personas, por parte de otra/s que actuan frente a aquélla/s desde una posicién de poder
— NO necesariamente jerarquica sino en términos psicologicos-, con el proposito o el
efecto de crear un entorno hostil o humillante que perturbe la vida laboral de la victima.
Violencia efectuada en el &mbito laboral pero no respondiendo a las necesidades de
organizacion de este y suponiendo un atentado a la dignidad de la persona y un riesgo
para su salud.

Existen dos modalidades de acoso laboral o “mobbing”, en funcién de la relacion

jerarquica existente entre las personas afectadas por el mismo:

+ Acoso laboral horizontal: el acosador y la victima se encuentran en la misma
categoria profesional o nivel jerarquico.

+ Acoso laboral vertical: el acosador se encuentra en una categoria profesional o
nivel jerarquico superior (descendente) o inferior (ascendente) de la victima.

2.2. Acoso sexual

A efectos del presente Protocolo, y segun el articulo 7.1 de la Ley organica 3/2007, de
22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (en adelante, LOIEMH),
en el articulo 2 apartado p) de la Ley 17/2015, de 21 de julio, de igualdad efectiva de
mujeres y hombres (en adelante, LIEMH) y en el articulo 5 &mbito tercer apartado b) de
la Ley 5/2008, de 24 de abril, del derecho de las mujeres a erradicar la violencia
machista, constituye acoso sexual: “(...) cualquier comportamiento verbal, no verbal o
fisico, de naturaleza sexual, que se ejerce con el propdsito o efecto de atentar contra la
dignidad de una persona, especialmente si le crea un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo, sin perjuicio de lo establecido por el Codigo penal.”

Conviene matizar que el acoso sexual podra ir dirigido tanto a una persona concreta
como de forma indeterminada a un grupo de personas de un determinado sexo,
conociéndose esta ultima como acoso ambiental.

2.3. Acoso por razén de sexo o género

A efectos del presente Protocolo, de acuerdo con el art. 7.2 de la LOIEMH, asi como el
art. 2 apartado o) de la LIEMH y el art. 5 ambito tercer apartado a) de la Ley 5/2008, de
24 de abril, del derecho de las mujeres a erradicar la violencia machista segun,
constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del
sexo de una persona con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de
crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. Por ejemplo, por razén de
embarazo o maternidad.
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2.4. Otros tipos de acoso

Quedan, asimismo, incluidos en el presente Protocolo, todos aquellos comportamientos
constitutivos de acoso no contemplados en los apartados anteriores, esto es, el acoso
por razbn de orientacion sexual, género, origen, creencias, ideologia politica, edad o
cualquier otra circunstancia analoga, de conformidad con las Leyes que resulten
aplicables y, en especial, la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva
de las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI, asi
como la normativa autonémica sobre la materia.

2.5. Discurso de odio

Se considerara discurso de odio cualquier forma de expresidon que fomente, incite,
promueva o justifique la discriminacién, el desprecio o la violencia hacia una persona o
grupo de personas por razon de su raza, color, ascendencia, origen nacional o étnico,
edad, discapacidad, lengua, religiobn o creencias, sexo, género, identidad de género,
orientacidbn sexual u otras caracteristicas personales. Esto incluye la difusion de
estereotipos negativos, la estigmatizacion, la humillacion, el acoso, las amenazas o
cualquier manifestacion que contribuya a la intolerancia.

2.6. Represalias

Por ultimo, se entiende por represalia cualquier accidn adversa o trato perjudicial
ejercido contra una persona como consecuencia de haber presentado una queja,
denuncia, reclamacién o recurso para prevenir, reducir o denunciar situaciones de
acoso o discriminacion. Esto incluye, entre otras conductas, el despido, descenso de
categoria, negacion de beneficios 0 ascensos, intimidacién, amenazas u otras formas
de represalia que generen un perjuicio. En definitiva, se considera represalia ilegitima
cualquier medida que busque desalentar o castigar a quien ejerce sus derechos en el
marco de este protocolo.
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3.

MEDIDAS DE PREVENCION Y MEJORA IMPLEMENTADAS

EN BROTHER

3.1. Medidas de prevencién

4.

Iniciativa y compromiso de la empresa, esto es, divulgar el Codigo Etico de la
Escuela y el presente protocolo a los miembros de esta.

Politicas de igualdad y una organizacion del trabajo que dificulten el acoso sexual y
la discriminacion por razén de sexo.

Acciones de sensibilizacion, informacion y formacion, para conseguir el compromiso
e implicacion de las personas que conforman Brother.

Elaboracion de un plan de formacion a directores, profesores y alumnos.
Identificacidn o evaluacion de riesgos en materia de PRL — riesgos psicosociales.

Seguimiento, control y evaluacién del procedimiento implantado (del presente
protocolo).

Aplicacion de medidas disciplinarias previstas en legislacion laboral aplicable
cuando sea necesario y pertinente.

Los cargos de poder y responsabilidad seran asignados de manera conjunta por dos
personas, con el fin de garantizar un liderazgo compartido y evitar la concentracion
de poder.

Creacion de una Comision de Mujeres para fortalecer la igualdad y prevenir el
acoso. Su labor es proponer mejoras, canalizar inquietudes y promover un entorno
seguro y equitativo.

Otras: control sobre publicaciones de Brother a la luz del presente protocolo —
reafirmar compromiso en materia de igualdad y no discriminacion.

PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

4.1. Principios que rigen el procedimiento

El procedimiento de actuacién frente a situaciones de acoso o discriminacidn se regira
y debera observar, en todo momento, los siguientes principios, a saber:

confidencialidad, proteccién de la intimidad,
dignidad y no revictimizacion
celeridad/tramitacién prioritaria
exhaustividad, objetividad e imparcialidad
indemnidad frente a represalias

restitucion de la victima.
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4.2. Comunicacion de la situacion de acoso o discriminacion

En caso de haber sufrido o de tener conocimiento de una situacibn de acoso o
discriminacion de las contempladas en el presente Protocolo, esta debera comunicarse
a través de las vias establecidas por Brother a tal efecto.

4.2.1. Interposicion de las denuncias
Las denuncias deberan ser interpuestas a través del Canal de Denuncias, que es

el medio que la Escuela pone a disposiciéon de estudiantes, docentes y personal
para comunicar al drgano competente sobre cualquier hecho relevante o infraccién
de la que se tenga conocimiento, incluyendo aquellas relacionadas con conductas
de acoso o discriminacion.

El acceso al Canal de Denuncias de la Escuela se realiza a través de su pagina
web: https://whistleblowersoftware.com/secure/canaldenunciasbrother o a través
del cddigo QR colocado en el aula.

4.2.2. Seguridad y confidencialidad
A los efectos de asegurar la confidencialidad del indicado canal, solamente

tendrad/n acceso a la referida direccion de correo electronico la/s persona/a u
organo previamente designada/as/o a tales efectos por BROTHER, segun se
estipulara mediante ANEXO.

4.2.3. Derechos y garantias de las personas denunciantes

El Canal de Denuncias es un medio totalmente confidencial, que cumple con las
previsiones y exigencias legales estipuladas en la Ley 2/2023, de 20 de febrero,
reguladora de la proteccion de las personas que informen sobre infracciones
normativas y de lucha contra la corrupcion y que permite también las denuncias
anbnimas, a través del cual se garantiza que la persona informante no sufrira
represalia alguna debido a la comunicacion de la denuncia.

4.3. El comité de ética

Las denuncias interpuestas seran recepcionadas unicamente por el O6rgano
responsable del Canal de denuncias, denominado asimismo Comité de Etica, cuyos
miembros integrantes se detallan mediante ANEXO.

4.3.1. Funciones del Comité de Etica

Son funciones del Comité de Etica:
Analizar la comunicacién y, en su caso, la documentacion que se adjunte.

+ Prestar apoyo a la supuesta victima o victimas de la situacion de acoso o
discriminacion.

« Entrevistarse con las diferentes partes afectadas. Si en la denuncia no estan

suficientemente relatados los hechos, se requerira a la parte informante para
que haga un relato adicional de los hechos.
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+ Hacer intento de resolver por medio de procedimiento informal (si estan de
acuerdo las partes).

+ Llevar a cabo las diligencias de investigacion de consideren adecuadas para
esclarecer los hechos (entrevista con parte denunciada, con los/las posibles
testigos, etc.)

+ Valorar si se precisan medidas cautelares.

«  Emitir el informe de conclusiones.

4.4. Procedimiento de investigacion interna

Recibida una denuncia o una noticia sobre unos hechos presuntamente constitutivos de
alguna de las conductas detalladas en los apartados anterior del presente Protocolo, el
Comité de Etica iniciara una investigacion interna que comprendera, en todo caso, las
siguientes fases o hitos:

4.4.1 Activacion del protocolo e inicio del expediente

Recibida una denuncia o una noticia sobre unos hechos presuntamente
constitutivos de alguna de las conductas detalladas en el apartado anterior del
presente protocolo, y una vez superado el juicio de idoneidad y verosimilitud
establecido en el Protocolo de Canal de Denuncias, el Comité de Etica, mediante
acta levantada a tales efectos, ordenara la apertura de la correspondiente
investigacion interna, al que se le asignard una numeracion, con el fin de (a)
esclarecer los hechos denunciados, (b) identificar a los responsables de las
conductas denunciadas, y (c) recopilar las pruebas pertinentes para su
descubrimiento, observando la totalidad de las normas y garantias consagradas en
este Protocolo.

4.4.2. Formacion y documentacion del expediente

Todas las actuaciones que se realicen en el marco de la investigacion interna
deberan ser oportunamente documentadas y archivadas en un expediente fisico o
digital, al que tendran acceso unicamente el Comité de Etica.

4.4.3. Plazos

El plazo maximo en el que se debera desarrollar la investigacion interna sera
determinado por el Comité de Etica. Dicho plazo no podra en ningun caso superar
los 3 meses desde la recepcion de la denuncia.

Sin embargo, cuando concurran circunstancias que lo justifiquen, el Comité de
Etica podra autorizar la prorroga extraordinaria del referido plazo maximo, dictando
una resolucion motivada a tales efectos. Este acuerdo sera incorporado al
expediente correspondiente.

No obstante, la prorroga excepcional que en su caso se acuerde debera resultar
proporcional a la naturaleza y dificultad de los hechos objeto de investigacion, no
pudiendo prorrogarse ésta por mas tiempo del estrictamente necesario para la
correcta y debida averiguaciéon y descubrimiento de los hechos.
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Durante la presente fase se llevaran a cabo las entrevistas a las personas que
hayan tenido participacion en los hechos que se investiguen y se recabaran todas
aquellas evidencias que puedan tener relevancia para esclarecer los hechos
denunciados.

4.4.4. Observancia de los derechos fundamentales durante la
investigacion interna

Durante el desarrollo de la investigacion, deberan respetarse los derechos
fundamentales reconocidos por la Constitucién al denunciado, denunciante y a las
demas personas intervinientes o directa o indirectamente afectadas por los hechos
objeto de denuncia.

El Comité de Etica sera quien velara por el cumplimiento de tales derechos y
garantias.

4.4.5. Diligencias de investigacion

En el marco de la investigacion, se podra hacer uso de todas las actuaciones
juridicamente licitas y validas para la averiguacion de los hechos objeto de
denuncia.

Entre otros, seran medios licitos de investigacion, los siguientes:

A. Entrevista al investigado/s, que deberd ir precedida, de la pertinente lectura de
los derechos y garantias que le/s asiste/n (consignados en el apartado 3.7.), de
la que se tomara acta sucinta y que el entrevistado debera firmaren prueba de
su conformidad.

B. Entrevista con el denunciante, en caso de resultar posible, que debera ir
precedida de la correspondiente lectura de los derechos y las garantias que le
asisten como tal (consignados en el apartado 3.8.), de la normativa que lo
protege, y de la prohibicion de recibir cualquier tipo de represalia o tentativa de
represalia a consecuencia de la denuncia interpuesta, de la que se tomara acta
sucinta y que el entrevistado debera firmar, en prueba de su conformidad.

C. Entrevista a testigos, que debera ir precedida, en todo caso, de la advertencia
de la obligacion que tienen de ser veraces en sus declaraciones, de la que se
tomara acta sucinta y que el entrevistado debera firmaren prueba de su
conformidad.

D. Examen de cualquier tipo de documentacion y requerimiento de la misma a las
personas correspondientes.

E. Todo ello debe efectuarse con anterioridad a la implementacion de la medida.

Todas las manifestaciones efectuadas por la persona entrevistada deberan quedar
debidamente reflejadas en el correspondiente Acta de la forma mas fiel y exacta
posible. El Acta deberd ser firmado por todas las personas presentes en la
entrevista.

Brother
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4.4.6. Derechos del investigado

En la lectura de derechos que se efectle al/a los investigado/s se le/s debera
informar, cuanto menos, de los siguientes:

A.

Derecho a ser informado de los hechos objeto de investigacion: en primer lugar,
debe proporcionarse en un lenguaje sencillo, comprensible y accesible-
informacion fiable, veraz y completa acerca de la investigacion interna que se
esta llevando a cabo.

. Derecho a cotejar el expediente de investigacion: garantizar la posibilidad del

investigado a acceder integramente al expediente de la investigacion interna y
a obtener copia del mismo.

Derecho a no declarar y a no confesarse culpable: prohibicién de toda presion
psicolégica ajena (persuasion, coaccion, intimidacidén, violencia, engafno)
dirigida a recabar la declaracion de la persona investigada en contra de su
voluntad. Asimismo, por otro lado, no se puede exigir la colaboracidn forzosa de
la persona denunciada con la investigacion, auto- incriminandose.

Derecho a la asistencia letrada: tanto en el marco de la entrevista como a lo
largo de todo el restante procedimiento de investigacion interna, la persona
denunciada podra ser asistida por un letrado, a eleccion propia, que no podra
ser propuesto ni sugerido por BROTHER.

Derecho a ser informado de si se procedera a la grabacién y registro de la
entrevista.

Derecho a formular alegaciones por escrito y a proponer diligencias de
investigacion: el denunciado, con asistencia letrada o sin ella, podra actuar en
la investigacion interna con el fin de salvaguardar su derecho de defensa.

4.5. Resolucion del procedimiento

Una vez finalizada la investigacion interna, el Comité de Etica realizara, en el plazo
maximo de 10 dias, un informe escrito con las conclusiones alcanzadas y si considera
0 no acreditada la infraccion denunciada y las personas responsables.

4.5.1. El informe de conclusiones
El informe debe incluir, como minimo, la informacién siguiente:

Identificar a la/las persona/as supuestamente acosada/as y acosado- ra/as.

Relacion nominal de las personas que hayan participado en la investigacion y
en la elaboracién del informe.

Antecedentes del caso, denuncia y circunstancias.

Otras actuaciones: pruebas, resumen de los hechos principales y de las
actuaciones realizadas. Cuando se hayan realizado entrevistas a testigos, y
con el fin de garantizar la confidencialidad, el resumen de esta actuacion no ha
de indicar quién hace la manifestacién, sino solo si se constata o no la realidad
de los hechos investigados.

Brother
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+ Circunstancias agravantes observadas: (i) Si la persona denunciada es
reincidente en la comisién de actos de acoso, (ii) Si hay dos o mas personas
asediadas, (iii) Si se acreditan conductas intimidatorias o de represalias por
parte de la persona acosadora, (iV) Si la persona acosadora tiene poder de
decision respecto de la relaciéon laboral de la persona asediada. Si la persona
asediada tiene algun tipo de discapacidad, (V) Si el estado fisico o psicolégico
de la persona asediada ha sufrido graves alteraciones, acreditadas por
personal médico, (Vi) Si se hacen presiones o0 coacciones a la persona
asediada, testigos o personas de su entorno laboral o familiar, con la intencion
de evitar o perjudicar la investigacion que se esta realizando.

« Conclusiones (resultado del procedimiento de actuacion).

+ Medidas correctoras y sancionadoras.

4.5.2. Constatacién de los hechos objeto de denuncia y sancion

En caso de entender que los hechos objeto de denuncia estan acreditados, el
Comité de Etica decidira la sancién o medida a adoptar, de conformidad con la
legislacion laboral y la normativa interna de BROTHER.

Asimismo, si se considera que los hechos que resultan acreditados revisten
caracteres delictivos, se deberan poner en conocimiento del Ministerio Fiscal, de
acuerdo con el art. 9.2 apartado j) de la Ley 2/2023, de 20 de febrero y asimismo a
la obligacion de la que es titular cualquier ciudadano: comunicar a las autoridades
penales (jueces vy fiscales) la perpetracion de comportamientos aparentemente
delictivos de los que son conocedores, en virtud de lo establecido por el art. 259
LECrim.

En aquellos casos en que BROTHER proceda a comunicar a la Justicia los hechos
denunciados e investigados, pondra a disposicion de las autoridades judiciales
competentes el expediente integro resultante de la investigacién, incluyendo la
totalidad de las pruebas obtenidas en el marco de la misma.

Asimismo, en caso de incoacion del correspondiente procedimiento judicial,
BROTHER prestard completa colaboracién con la autoridad judicial competente
para la debida y adecuada investigacion y esclarecimiento de los hechos.

Igualmente, en tales supuestos, BROTHER decidira si es su voluntad actuar como
parte en el marco del procedimiento judicial que se inicie a resultas de los hechos
denunciados e investigados, siempre y cuando se determine que ostenta la
condicién de perjudicada o, en su caso, decida comparecer como acusacion
popular.
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5. COMUNICACION DEL PROTOCOLO Y PUBLICIDAD

Con el objetivo de prevenir y asegurar que todas las personas sujetas al protocolo
conozcan su contenido, Brother debera comunicar el presente protocolo a todas las
personas de la organizacion, bien mediante entrega fisica del mismo, bien a través del
correo electrdnico.

Adicionalmente, el presente protocolo podra ser publicado en la pagina web corporativa
0 en cualquier otro medio telematico que facilite el conocimiento de su contenido por
parte de todos los integrantes de la organizacion.

Respecto de las empresas externas proveedoras de servicios a BROTHER, y sin
perjuicio de las clausulas contractuales que se establezcan en los contratos, la empresa
comunicara a todas las personas que presten servicios en las instalaciones de la
empresa el presente protocolo, bien mediante entrega fisica, bien mediante correo
electronico.
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6. ANEXO 1. EJEMPLOS de conductas

Listado de ejemplos no excluyentes de conductas que pueden ser constitutivas de
acoso o discriminacion.

1. Acoso laboral o “mobbing”

+ Gritos, insultos o faltas de respeto reiteradas.

+ Difusién de rumores o ataques a la reputacion personal o profesional.

+ Amenazas o presion excesiva.

+ Negacion de tareas o asignacion de funciones sin sentido o degradantes.

+ Obstaculizaciéon del acceso a la informacion o suministro de datos erroneos.

+ Asignacion recurrente de tareas por debajo de la capacidad o competencia de la
persona.

+ Sobrecarga de trabajo excesiva y continua.

+ Desacreditacion o menosprecio del trabajo realizado.

+ Aislamiento sistematico en el entorno laboral.

* Negativa injustificada a permisos, formacion o beneficios laborales.

Conductas que no constituyen acoso laboral

Distinguir entre acoso laboral y conflictos interpersonales en el entorno de trabajo
puede resultar complejo, ya que no toda situacién de tensidn, discrepancia o malestar
constituye acoso. Para que una conducta sea considerada acoso laboral, debe ser
sistematica, persistente y dirigida a menoscabar la dignidad, integridad o condiciones
laborales de una persona. Sin embargo, existen situaciones que, aunque puedan
generar incomodidad o descontento, no encajan dentro de esta definicion.

Con el fin de proporcionar mayor claridad, a continuacion, se incluyen ejemplos de
conductas que no constituyen acoso laboral:

+ Modificacion de condiciones laborales sin causa justificada o sin seguir el
procedimiento legal, siempre que no implique una persecucion personal.

* Presion para aumentar la jornada o asumir determinadas tareas, dentro de los
margenes legales.

+ Estilo de liderazgo autoritario o trato despectivo, cuando no se dirige de manera
sistematica contra una persona en particular.

+ Conflictos derivados de huelgas, protestas o diferencias sindicales.

Brother

14



2.

Desacuerdos o enfrentamientos puntuales entre compafneros o con superiores, sin
hostigamiento prolongado.

Amonestaciones laborales sin descalificaciones personales o vejaciones.

Errores en la gestion organizativa que afecten al conjunto del personal sin que exista
un objetivo de menoscabar a alguien en patrticular.

Ejercicio legitimo de la autoridad para supervisar, controlar o corregir el desempeno
de las funciones, siempre que se haga con respeto.

Criticas constructivas o evaluaciones justificadas del trabajo realizado.

Un hecho violento o tenso de caracter excepcional y aislado, sin continuidad en el
tiempo.

Aplicacion de normativas o exigencia del cumplimiento de obligaciones laborales,
dentro de los limites razonables.

Acoso sexual

Conductas fisicas:

Contacto fisico deliberado y no solicitado (roces, tocamientos, pellizcos, palmadas).

Abrazos, besos 0 acercamientos innecesarios.

Impedir el paso o bloquear el movimiento de una persona con intenciones de
intimidacion.

Acercamiento fisico invasivo, manteniendo una proximidad no deseada de forma
reiterada.

Conductas verbales:

Insinuaciones o comentarios sexuales no deseados.
Propuestas o sugerencias sexuales, directas o indirectas.

Presion para participar en actividades personales fuera del trabajo con intenciones
sexuales.

Bromas o comentarios degradantes sobre la apariencia fisica o la vida sexual de la
persona.

Llamadas telefénicas, mensajes o correos electronicos con contenido sexual
explicito o insinuaciones.

Preguntas invasivas sobre la vida intima o preferencias sexuales de la persona.
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Conductas no verbales:

Exposicion de material con contenido sexual sin consentimiento (imagenes, videos,
audios).

Exhibicién de objetos, imagenes o escritos de contenido sexual en espacios de
trabajo.

Miradas insistentes con connotacion lasciva o gestos obscenos dirigidos a una
persona.

Envio de mensajes, cartas o correos electronicos con contenido sexual, aunque no
sean explicitos.

Silbidos, gestos insinuantes o sefiales con doble sentido dirigidas de manera
intencionada.

Acoso ambiental:

Creacidon de un entorno intimidatorio, hostil o humillante basado en actitudes o
conductas de naturaleza sexual.

Conversaciones reiteradas sobre temas sexuales en presencia de personas que no
desean participar.

Hacer comentarios o difundir rumores sobre la vida sexual de una persona.
Uso de lenguaje con doble sentido de manera sistematica para incomodar a alguien.

Fomentar o permitir un ambiente laboral en el que las conductas de acoso sexual
sean normalizadas.

Chantaje:

Presionar a una persona para obtener favores sexuales a cambio de beneficios
laborales.

Amenazar con despidos, sanciones o perjudicar la carrera profesional de alguien si
no accede a requerimientos sexuales.

Ofrecer ascensos, mejoras salariales o beneficios a cambio de interacciones de
naturaleza sexual.

Uso de la autoridad o influencia para condicionar la estabilidad laboral de una
persona en funcidon de su respuesta a insinuaciones sexuales.

Acoso por razén de sexo o género

Restricciones o trato desfavorable por embarazo, maternidad o paternidad.
Evaluacion del desempefio de manera desigual o sesgada por razén de género.

Asignacion sistematica de tareas inferiores o estereotipadas por razén de sexo.
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Exclusién o aislamiento de la persona en funcion de su sexo, identidad o expresion
de género.

Trato discriminatorio en acceso a formacion, ascensos o retribuciones.
Desconsideracién de la conciliacion laboral y familiar cuando sea razonable.

Comentarios despectivos o bromas sexistas.

Discurso de odio

Difusion de mensajes que promuevan la exclusion, el desprecio o el odio hacia un
grupo en redes sociales o medios internos.

Publicacion de ofertas de empleo con requisitos discriminatorios en funcion de raza,
sexo, religion, orientacion sexual u otra caracteristica protegida.

Uso de lenguaje ofensivo, insultos o expresiones denigrantes basadas en la
identidad de una persona o grupo.

Difusion de estereotipos negativos que refuercen la discriminacion.

Exclusion o trato desigual en actividades laborales o educativas por prejuicios hacia
una identidad o colectivo.
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7. ANEXO 2. DESIGNACION DE LOS MIEMBROS DEL
COMITE DE ETICA

El Organo de Gobierno de BROTHER, representado por la Sra. Esther Rubau, designa
la siguiente/s persona/es como integrantes del Comité Etico:

D. Marc Molins i Raich, abogado externo
Dna. Adriana Archs Mendiry, abogada externa

Barcelona, 21 de febrero de 2025

Esther Rubau
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