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. PROTOCOLO DE BUREAU VERITAS PARA LA
PREVENCION, DETECCION Y ACTUACION CONTRA
LAS SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR
RAZON DE SEXO.

1. Identificacion

Protocolo de Bureau Veritas para la prevencion, la deteccidn y la actuacion contra las
situaciones de acoso sexual, acoso por razén de sexo, en las que se incluye acoso por
identidad de género, orientacion sexual y otras conductas machistas en el trabajo.

Este protocolo serd de aplicacién para Bureau Veritas Inversiones, Bureau Veritas Iberia y
Bureau Veritas Inspeccidon y Testing (en adelante BV) y ha sido elaborado y acordado en el
grupo de trabajo formado por la representacién de la direccién de las empresas y de las
personas trabajadoras y ratificado por la representacién de las personas trabajadoras en
cada sociedad.

2. Introduccion

La Declaracién sobre la eliminacién de la violencia contra la mujer adoptada por las Naciones
Unidas, como complemento de la Convencidn sobre la eliminacién de todas las formas de
discriminacion contra la mujer, afirmé —por primera vez con alcance universal— que todas
las formas de violencia de género, en sus diferentes manifestaciones, constituyen flagrantes
violaciones de los derechos fundamentales, e instd los estados a que aplicaran todas las
medidas necesarias para erradicar la violencia contra la mujer.

Las normativas reguladoras de los derechos fundamentales en los dmbitos internacional y
estatal prohiben las conductas contrarias a la dignidad de la persona y proclaman el derecho
a la igualdad y a la no discriminacidn por razén de sexo. En este sentido, la Constitucién
espanola (CE) obliga a los poderes publicos a transcender la mera igualdad formal,
promoviendo las condiciones para que esta igualdad sea real y efectiva (articulos 14 y 9.2 de
la CE).

La Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de medidas de proteccion integral contra la
violencia de género, fue la primera norma que previo un sistema integral de tutela contra
las victimas de violencia de género: implantd una serie de medidas legislativas de naturaleza
muy diversa e incluyé medidas de sensibilizacion, prevencion y deteccidon en el ambito
educativo, con el fin de prevenir y erradicar la violencia de género.

El acoso sexual y por razon de sexo constituyen hoy en dia uno de los principales problemas
al que tienen que enfrentarse las mujeres en el entorno laboral. Se trata de un fenédmeno
gue vulnera un numero significativo de derechos fundamentales basicos de la persona: los
derechos a la intimidad y a la dignidad, a la libertad sexual, a la no discriminacion por razén
de sexo, a la seguridad y a la integridad fisica y moral.
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El protocolo para la prevencién y actuacion frente al acoso sexual y el acoso por razén de
sexo responde a la necesidad de prevenir, sensibilizar y, en su caso, atajar con todas las
garantias estas formas de violencia y discriminacion en el ambito laboral, asi como de
cumplir con la legalidad vigente, especialmente con el articulo 48 de la Ley Orgéanica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y el Real Decreto 901/2020,
de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el
Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo, asi como con el articulo 14 de la Ley 31/1995, de noviembre, de
prevencion de riesgos laborales.

En concreto, en el articulo 48 de La ley organica 3/2007, de 22 de marzo, por la igualdad
efectiva entre mujeres y hombre, recoge expresamente que “las empresas deberan
promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y
arbitrar procedimientos especificos para su prevencidn y para dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo. Con esta
finalidad se podrdn establecer medidas que deberdn negociarse con los representantes de
los trabajadores, tales como la elaboracidn y difusion de cddigos de buenas practicas, la
realizacion de campafias informativas o acciones de formacién”.

De lainterpretacion integrada y sistematica de estas normas se evidencia que toda empresa,
independientemente de su numero de personas trabajadoras, tiene la obligacién de
adoptar, un procedimiento o protocolo para prevenir y actuar frente al acoso sexual y/o por
razon de sexo. Pero ademas de ser obligatoria la adopcion de medidas para evitar el acoso
y arbitrar procedimientos para su prevencién y para dar cauce a las denuncias, el protocolo
de prevencidn y gestion del acoso sexual y/o por razén de sexo presenta indudables ventajas
para las partes.

En este contexto, la aprobacién y elaboracion del presente protocolo cumple con la
normativa a nivel nacional, y su caso local.

Mediante este protocolo, se pone énfasis en los aspectos preventivos, de manera que
Bureau Veritas sea un espacio cuyas condiciones de trabajo dificulten, en todos los sentidos,
el acontecimiento de conductas de este tipo.

El presente protocolo prevé un procedimiento y un circuito a seguir en caso de que se
produzca una situacién de acoso, de manera que se pone a disposicion de cualquier persona
afectada todos los recursos necesarios para atenderla de manera integral y para su
recuperacion.

©00P 420

Protocolo contra el acoso sexual, acoso por razén de sexo o acoso laboral

(guv%
e

1528

[BUREAU |
VERITAS



PARTE |. COMPROMISO, OBJETIVOS, AMBITO DE APLICACION Y
CARACTERISTICAS

3. Compromiso de la empresa Bureau Veritas en la gestion del
acoso sexual y por razén de sexo

Con el presente protocolo, Bureau Veritas manifiesta su tolerancia cero ante la concurrencia
en toda su organizacidon de conductas constitutivas de acoso sexual o acoso por razén de
sexo, en las que se incluye acoso por identidad de género, orientacién sexual y otras
conductas machistas en el trabajo.

Al adoptar este protocolo, Bureau Veritas quiere subrayar su compromiso con la prevencion
y actuacién frente al acoso sexual y del acoso por razdn de sexo en cualquiera de sus
manifestaciones, informando de su aplicacion a todo el personal que presta servicios en la
organizacién, sea personal propio o procedente de otras empresas, incluidas las personas
gue, no teniendo una relacién laboral, prestan servicios o colaboran con la organizacion,
tales como personas en formacion, las que realizan practicas no laborales o aquellas que
realizan voluntariado.

Asimismo, Bureau Veritas asume el compromiso de dar a conocer la existencia del presente
protocolo, con indicacion de la necesidad de su cumplimiento estricto, a las empresas a las
gue desplace su propio personal, asi como a las empresas de las que procede el personal
gue trabaja en Bureau Veritas. Asi, la obligacion de observar lo dispuesto en este protocolo
se hara constar en los contratos suscritos con otras empresas.

Cuando la presunta persona acosadora quedara fuera del poder direccién de la empresay,
por lo tanto, Bureau Veritas no pueda aplicar el procedimiento en su totalidad, se dirigira a
la empresa competente al objeto de que solucione el problema vy, en su caso, sancione a la
persona responsable, advirtiéndole que, de no hacerlo, la relacién mercantil que une a
ambas empresas podra extinguirse.

El protocolo se aplicara a las situaciones de acoso sexual o acoso por razén de sexo en las
gue se incluye acoso por identidad de género, orientacion sexual y otras conductas
machistas en el trabajo que se producen durante el trabajo, en relacidon con el trabajo o
como resultado del mismo:

a) en el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando son un
lugar de trabajo;

b) enloslugares donde se paga a la persona trabajadora, donde estd toma su descanso
o donde come, o en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los
vestuarios;

c) en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion
relacionados con el trabajo;

d) en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas
las realizadas por medio de tecnologia de la informacion y de la comunicacion (acoso
virtual o ciberacoso);
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e) en el alojamiento proporcionado por la persona empleadora;
f) en los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo

Este protocolo da cumplimiento a cuanto exigen los articulos 46.2 y 48 de la Ley organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, el RD 901/2020,
de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el
Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo y el articulo 14 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencién
de riesgos laborales.

En efecto, Bureau Veritas al comprometerse con las medidas que conforman este protocolo,
manifiesta y publicita su voluntad expresa de adoptar una actitud proactiva, tanto en la
prevencion del acoso, sensibilizacién e informacién de comportamientos no tolerados por la
empresa, como en la difusion de buenas practicas e implantacion de cuantas medidas sean
necesarias para gestionar las quejas y denuncias que a este respecto se puedan plantear, asi
como para resolver segun proceda en cada caso.

En Sant Cugat del Valles, 21 de noviembre de 2023

e g

| \
Teresa.Rodon_ !
Presidenta Ejecutiva de Espafia y Portugal
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4. Objetivos

El objetivo general de este protocolo es definir el marco de prevencién, deteccidn,
identificacién y actuacion ante el acoso sexual, acoso por razén de sexo, identidad de
género, orientacion sexual y otras conductas machistas en el trabajo en la empresa Bureau
Veritas.

Los objetivos especificos de este protocolo son:

10.

©00P 420

Velar por un entorno laboral donde mujeres, hombres y personas trans respeten
mutuamente su integridad y dignidad.

Establecer los mecanismos de prevencion, de proteccién y respuesta necesarios para
evitar que se produzcan situaciones de acoso.

Informar, formar y sensibilizar al personal en la materia del acoso sexual, por razén
de sexo, identidad de género, orientacion sexual en el trabajo y otras conductas
machistas.

Establecer mecanismos para garantizar la proteccion de todos y todas las empleadas
de Bureau Veritas para que no sufran ninguna vulneracion de su derecho a la
dignidad personal, su derecho a la intimidad y a la igualdad de trato.

Disponer de un circuito de acceso, comunicacion y resolucién agil.

Proporcionar la ayuda que se considere necesaria para la victima, evitando su
victimizacion secundaria o revictimizacion, y plantear las medidas de reparacion que
sean necesarias.

Garantizar los derechos a un trato justo y a la confidencialidad de las personas
afectadas.

Garantizar a todas las empleadas y empleados el conocimiento del presente
protocolo y ponerlo a su alcance.

Adoptar medidas disciplinarias contra la persona acosadora cuando se constate la
conducta denunciada para el caso del acoso sexual, acoso por razén de sexo, por
identidad de género, por orientacidn sexual y por otras conductas machistas.
Definir los 6rganos responsables que intervendran en la aplicacién del protocolo y
las competencias de sus miembros.

10
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5. Ambito de Aplicacién

Dando cumplimiento a la normativa vigente, incluyendo la Ley Organica 10/2022, de 6 de
septiembre, de garantia integral de la libertad sexual, el presente protocolo se aplica a todas
las situaciones derivadas de cualquier actividad que tenga lugar en el entorno laboral de
Bureau Veritas y tiene en cuenta que los limites del entorno laboral no son determinados ni
por el lugar fisico ni por la jornada laboral ni por la forma de vinculacién

Ambito de aplicacién subjetivo:

Este protocolo sera aplicable para denunciar, investigar y proponer sanciones en caso de
acoso a toda persona que forme parte de la plantilla de Bureau Veritas cualquiera que sea
la forma de contratacion laboral. También podran beneficiarse las personas becarias y el
voluntariado. Asimismo, podran beneficiarse de las anteriores medidas aquellas personas
gue presten sus servicios a través de contratos de puesta a disposicion. El protocolo también
se aplica a cualquier persona que, aunque este bajo dependencia de un tercero, lleve a cabo
actividades o preste servicios a Bureau Veritas.

Los individuos citados podran tener la condicion tanto de autores como de sujetos pasivos
de las conductas descritas en este protocolo.

Este protocolo se extiende a personas sin ninguna relacion laboral con Bureau veritas, pero
gue lleven a cabo actividades o presten servicios para la empresa como proveedor, cliente,
etc., En estos casos Bureau Veritas tendra que adoptar las medidas oportunas que procedan
(finalizacion de convenios de practicas externas, exigencia sustitucion de personal...).

Cuando se produzca un caso de acoso sexual y acoso por razon sexo que afecte a los
empleados y empleadas de empresas externas contratadas por Bureau Veritas, se aplicaran
los mecanismos de coordinacion empresarial. Por tanto, habra comunicacion reciproca
sobre el caso con la finalidad de llegar a un acuerdo sobre la forma de tratarlo. No obstante,
Bureau Veritas se compromete a introducir en sus contratos una cldusula donde se
especifica que el protocolo es aplicable no solo a las personas trabajadoras de Bureau
Veritas, sino también a todas las personas con que interactlen: clientes, personas usuarias
de servicios, proveedores o proveedoras.

Ambito de aplicacién objetivo y locativo

Este protocolo sera aplicable en los supuestos descritos por cualquier conducta de acoso
sexual, acoso por razén de sexo, identidad de género y orientacidén sexual y otras conductas
machistas que se lleven a cabo dentro de las instalaciones de Bureau Veritas, en cualquiera
de sus centros de trabajo y dependencias, asi como a actividades que se realicen fuera de
las instalaciones de la empresa si estan organizadas, coordinadas o supervisadas por la
misma y tienen relacién con la actividad empresarial, sea esta del tipo que sea.

11
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VERITAS

Ademas, habrd que considerar que los limites del entorno laboral no son determinados ni
por el lugar fisico ni por la jornada laboral ni por la forma de vinculacion juridica con la
empresa.

Ambito de aplicaciéon temporal

Este protocolo sera aplicable a toda persona que pueda mantener una relacion, temporal,
permanente, 0 meramente transitoria, con Bureau Veritas.

Sera igualmente aplicable a situaciones que se hayan producido una vez extinguida la
relacion de cualquier de las personas implicadas con la empresa, dentro de los margenes
temporales previstos en la legislacion general aplicable.

6. Caracteristicas del protocolo de prevencidn y erradicacién
del acoso sexual y/o por razéon de sexo

Con la finalidad de dar cumplimiento al compromiso con el que se inicia este protocolo y en
los términos expuestos hasta el momento, Bureau Veritas implanta un procedimiento de
prevencion y actuacion frente al acoso sexual, al acoso por razén de sexo, que ha sido
negociado y acordado con la Representacién Legal de las Personas Trabajadoras, con la
intencion de establecer un mecanismo que fije como actuar de manera integral y efectiva
ante cualquier comportamiento que pueda resultar constitutivo de acoso sexual, acoso por
razén de sexo. Para ello, este protocolo auna los tres tipos de medidas establecidos en el
apartado 7 del Anexo del RD 901/2020, de 13 de octubre.

1. Medidas preventivas, con declaracién de principios, definicién de las distintas
tipologias de acoso e identificacién de cualquiera conducta que pudieran ser
constitutivas de acoso.

2. Medidas 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.

3. Identificacion de medidas reactivas frente al acoso y en su caso, el régimen
disciplinario.

Ademas, la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad
sexual, da contenido a las medidas preventivas, por lo que Bureau Veritas se compromete
a:

e Promover acciones de sensibilizacion y ofrecer formacidn para la protecciéon
integral contra las violencias sexuales a todo el personal a su servicio.

e Aincluir en la valoracion de riesgos de los diferentes puestos de trabajo ocupados
por trabajadoras y trabajadores, la violencia sexual entre los riesgos laborales
concurrentes, debiendo formar e informar de ello a sus trabajadoras y trabajadores.

e Promover procedimientos que permitan prevenir, detectar y erradicar los riesgos
psicosociales de los trabajadores y trabajadoras.
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PARTE II. PREVENCION FRENTE AL ACOSO — LA TUTELA
PREVENTIVA

7. Declaracién de principios: Tolerancia Cero ante conductas
constitutivas de acoso sexual y por razon de sexo

Bureau Veritas formaliza la siguiente declaracion de principios, en el sentido de subrayar
como deben ser las relaciones entre el personal de la empresa y las conductas que no
resultan tolerables en la organizacion.

Este procedimiento resulta aplicable a todo comportamiento constitutivo de acoso sexual o
por razon de sexo, identidad de género y orientacién sexual y otras conductas machistas que
pueda manifestarse en Bureau Veritas.

Bureau Veritas, al implantar este procedimiento, asume su compromiso de prevenir, no
tolerar, combatir y perseguir cualquiera manifestacion de acoso sexual, acoso por razon de
sexo, acoso por identidad de género, por orientacion sexual y otras conductas machistas en
su organizacion.

El acoso es, por definicion, un acto pluriofensivo que afecta a varios intereses juridicos, entre
los que destaca la dignidad de la persona trabajadora como positivizacién del derecho a la
vida y a la integridad fisica, psiquica y moral. La afectacion a la dignidad, con todo, no impide
gue un acto de estas caracteristicas pueda generar igualmente un dafio a otros intereses
juridicos distintos, tales como la igualdad y la prohibicion de discriminacién, el honor, la
propia imagen, la intimidad, la salud, etc., pero aln y con ello sera siempre por definicion
contraria a la dignidad. El acoso sexual y el acoso por razén de sexo, identidad u orientacién
sexual genera siempre una afectacion a la dignidad de quien lo sufre y es constitutivo de
discriminacidn por razén de sexo.

En el dmbito de Bureau Veritas no se permitiran ni tolerardn conductas que puedan ser
constitutivas de acoso sexual, acoso por razén de sexo, identidad de género y orientacién
sexual, y otras conductas machistas en cualquiera de sus manifestaciones. La empresa
sancionard tanto a quien incurra en una conducta ofensiva como a quien la promueva,
fomente y/o tolere. Todo el personal de la empresa tiene la obligacion de respetar los
derechos fundamentales de todos cuantos conformamos Bureau Veritas, asi como de
aquellas personas que presten servicios en ella, en especial, se abstendran de tener
comportamientos que resulten contrarios a la dignidad, intimidad y al principio de igualdad
y no discriminacién, promoviendo siempre conductas respetuosas.

No obstante, lo anterior, de entender que estd siendo acosada o de tener conocimiento de
una situacion de acoso sexual, acoso por razon de sexo, identidad, orientacidn sexual o de
otras conductas machistas, cualquier trabajador o trabajadora dispondra de la posibilidad
de, mediante queja o denuncia, activar este protocolo como procedimiento interno,
confidencial y rapido en aras a su erradicacion y reparacién de efectos.

13
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Instruido el correspondiente expediente informativo, de confirmarse la concurrencia de
acoso, Bureau Veritas sancionara a quien corresponda, comprometiéndose a usar todo su
poder de direccidn y sancionador para garantizar un entorno de trabajo libre de violencia,
de conductas discriminatorias sexistas y por razon de sexo y adecuado a los principios de
seguridad y salud en el trabajo.

PARTE Ill. DEFINICIONES

8. Acoso sexual
Definicién de acoso sexual

Sin perjuicio de lo establecido en el Codigo Penal, en el Art. 7.1° de la L.O. 3/2007, de 23 de
marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, se define como “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”. El segundo parrafo del mencionado precepto declara
“constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién 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 sexual se considerara discriminatorio. El condicionamiento de un derecho o de
una expectativa de derecho a la aceptacion de una situacion constitutiva de acoso sexual se
considerara también acto de discriminacidn por razdn de sexo.

Definiciéon de 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, que afecten al acceso a la formacién profesional, al empleo
continuado, a la promocidn, a la retribucién o a cualquier otra decisidn en relacion con esta
materia. En la medida que supone un abuso de autoridad, la persona acosadora sera aquella
gue tenga poder, sea directa o indirectamente, para proporcionar o retirar un beneficio o
condicidn de trabajo.

Definicidn de 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 posicidn o estatus, o por terceras personas
ubicadas de algiin modo en el entorno de trabajo.

14
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9. Acoso por razon de sexo

Definicion de acoso por razon de sexo

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién 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 razén de sexo se considerara discriminatorio.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de
una situacién constitutiva de acoso por razon de sexo se considerard también acto de
discriminacidn por razén de sexo.

Definicion de acoso por embarazo o maternidad o paternidad

De acuerdo con el articulo 8 de la Ley Organica 3/2007 o Ley de Igualdad, la discriminacion
por embarazo o maternidad se considera discriminacion directa por razon de sexo, puesto
gue se entiende como un trato desfavorable hacia las mujeres, tanto si estan embarazadas
como por cualquier situacion relacionada o derivada del embarazo o la maternidad, como
por ejemplo: la maternidad de las mujeres en relacidn con el ejercicio de algin derecho
laboral previsto para la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral. Sin perjuicio de
gue estas conductas también puedan afectar a hombres que ejercen sus derechos de
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral

El acoso por embarazo, maternidad o paternidad debe contemplarse en cualquier tipo de
relacion familiar o de pareja, sea monomarental o monoparental, o no, con gestacién propia
0 no.

10. Acoso por razdn de identidad y/o expresién de género

Definicidon de acoso por razén de identidad y/o expresion de género

Segun el articulo 4.G de la ley 11/2014 sobre los derechos del colectivo LGTBI, constituye un
acoso por razon de identidad y/u orientacidn sexual, cualquier comportamiento basado en
la orientacién sexual, la identidad de género o la expresién de género de una persona que
tenga la finalidad o provoque el efecto de atentar contra su dignidad o su integridad fisica o
psiquica o de crearle un entorno intimidador, hostil, degradante, humillante, ofensivo o
molesto.

El acoso por identidad sexual incluye cualquier comportamiento no deseado hacia las
personas trans o no binaria/s, las personas que se encuentran en proceso de transicidon o
reasignacion, género o sexo y hacia el sentimiento de pertenencia a un sexo u otro, con
independencia del sexo bioldgico.

15

©00P 420

Protocolo contra el acoso sexual, acoso por razén de sexo o acoso laboral

2
>

1828

[BUREAU |
VERITAS



Se entiende por acoso por razén de identidad y expresion de género, la conducta verbal o
fisica no deseada y que atenta contra la dignidad de la persona y le crea un entorno
intimidatorio, hostil, degradante, ofensivo o molesto, si esta conducta estd motivada o
basada en la identidad o expresidon de género de la persona asediada.

La identidad de género es la percepcion y manifestacion personal del propio género y de los
sentimientos que esto conlleva; se relaciona con cémo vivimos y sentimos nuestro cuerpo
desde la experiencia personal y cémo lo llevamos al &ambito publico, es decir, con el resto de
las personas. En definitiva, la identidad de género es la manera en la que percibimos nuestro
género (de forma interna y no social) y la manera en la que una persona vive su género (no
social), independientemente de su apariencia y su sexo. Asi, pues, la identidad de género
puede fluir entre lo masculino y femenino, no existe una norma absoluta que lo defina.

La expresion de género es el conjunto de elementos externos que una persona utiliza para
expresar su género (no social), sea de forma normativa o no normativa. La expresion de
género puede ser masculina, femenina, andrdgina o cualquier combinacion de las tres. Para
muchas personas, su expresién de género se ajusta a las ideas que la sociedad considera
apropiadas para su género, mientras que para otras no.

11. Acoso por razén de orientacién sexual

Definicién de acoso por razén de orientacién sexual

Se entiende por acoso por razén de orientacidon sexual la conducta verbal o fisica no deseada
y que atenta contra la dignidad de la persona y le crea un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, ofensivo o molesto, si esta conducta estd motivada o basada en la orientacién
sexual, real o atribuida, de la persona asediada.

La orientacidn sexual se trata de quien te atrae y con quién quieres tener relaciones. Este
acoso aplica a cualquier tipo de orientacién o condicidn sexual.

12. Conductas de Acoso

Se agrupan las conductas de acoso en un Unico apartado, pues muchas de ellas pueden darse
en distintos tipos de acoso. En cualquier caso, se sefalan a titulo de ejemplo y sin animo
excluyente ni limitativo y dejando claro que cualquier otra conducta, situacion o
comportamiento no recogido aqui, serd susceptible de consideracién, valoracion y
seguimiento por la Comisidn Instructora para poder abordarlo de forma apropiada.

Conductas constitutivas de acoso sexual
Conductas constitutivas de acoso sexual

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

e Hacer insinuaciones sexuales o comentarios humillantes, vejatorios u

obscenos, de caracter sexista o por razén de identidad o de orientacion

sexual.

Flirteos ofensivos.

Comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos.

Llamadas telefdnicas o contactos por redes sociales indeseados.

e Bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.

e Hacer presion para concretar citas comprometidas o encuentros sexuales
dentro o fuera de la empresa.

e Arrinconar, buscar deliberadamente quedarse a solas con alguien de manera

innecesaria, creando un entorno intimidando o molesto.

Pedir favores sexuales.

Forzar relaciones sexuales bajo presidn, coaccién, intimidacién o sumisién

guimica (conducta sancionada penalmente como abuso o agresion sexual).

Conductas no verbales:

e Exhibicién de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o
escritos, miradas impudicas, gestos.

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

Comportamientos Fisicos:

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

e Establecer contacto fisico deliberado y no solicitado (pellizcar, tocar, hacer
besos, hacer masajes no deseados, o establecer cualquier tipo de contacto
fisico no deseado).

e Tocar intencionadamente las partes sexuales del cuerpo de la persona
asediada.

Conductas constitutivas de acoso por razdén de sexo:
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 concretar 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.

Ataques con medidas organizativas

1. Juzgar el desempefio de la persona de manera ofensiva, ocultar sus esfuerzos y
habilidades.
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Poner en cuestion y desautorizar las decisiones de la persona.

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

Negar u ocultar los medios para realizar el trabajo o facilitar datos erréneos.
Asignar trabajos muy superiores o inferiores a las competencias o
cualificaciones de la persona, o que requieran una cualificacion mucho menor
de la poseida.

Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.

Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabajo, borrar archivos
del ordenador, manipular las herramientas de trabajo causandole un perijuicio,
etc.

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

Manipulacién, ocultamiento, devolucién de la correspondencia, las llamadas,
los mensajes, etc., de la persona.

10. Negacion o dificultades para el acceso a permisos, cursos, actividades, etc.

Actuaciones que pretenden aislar a su destinatario o destinataria.

Nou,kwnN

Cambiar la ubicacidn de la persona separandola de sus compafieros y
companieras (aislamiento).

Ignorar la presencia de la persona.

No dirigir la palabra a la persona.

Restringir a compafieras y compafieros la posibilidad de hablar con la persona.
No permitir que la persona se exprese.

Evitar todo contacto visual.

Eliminar o restringir los medios de comunicacion disponibles para la persona
(teléfono, correo electroénico, etc.).

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

O N LR WNRE

Amenazas y agresiones fisicas.

Amenazas verbales o por escrito.

Gritos y/o insultos.

Llamadas telefénicas atemorizantes.

Provocar a la persona, obligdndole a reaccionar emocionalmente.
Ocasionar intencionadamente gastos para perjudicar a la persona.
Ocasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus pertenencias.

Exigir a la persona realizar trabajos peligrosos o perjudiciales para su salud.

Ataques a la vida privada y a la reputacion personal o profesional.

©00P 420

Manipular la reputacién personal o profesional a través del rumor, la
denigracién y la ridiculizacion.

Dar a entender que la persona tiene problemas psicoldgicos, intentar que se
someta a un examen o diagndstico psiquiatrico.

Burlas de los gestos, la voz, la apariencia fisica, discapacidades, poner motes,
etc.

18

Protocolo contra el acoso sexual, acoso por razén de sexo o acoso laboral



4. Criticas a la nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiosas, vida
privada, etc.

Conductas constitutivas de acoso por razéon de identidad u orientacién sexual:

A modo de ejemplo, y sin animo excluyente o limitativo, se considera que los
comportamientos siguientes constituyen conductas de acoso por identidad y/u orientacion

sexual:

Decir insultos basados en la identidad u orientacidn sexual de la persona.
Utilizar formas ofensivas de dirigirse a la persona.

Ridiculizar o menospreciar las capacidades, habilidades y el potencial
intelectual de una persona por razén de su identidad u orientacion sexual.
Utilizar humor ofensivo; ignorar aportaciones, comentarios o acciones de una
persona por razon de su identidad u orientacion sexual.

Tener conductas discriminatorias hacia una persona por razén de su
identidad, orientacion sexual, u otros.

Tipologias que se pueden dar en el supuesto de acoso por identidad y/u orientacidn sexual:

Discriminacion directa: Situacidn en la que se encuentra una persona que es,
ha sido o puede ser tratada de una forma menos favorable que a otra en su
situacidn analoga por razén de su identidad y/u orientacion sexual
Discriminacion indirecta: Situacion en la que una disposicion, criterio o
interpretacion de una practica presumiblemente neutros pueden ocasionar
en personas del colectivo LGTBI una desventaja particular respeto a personas
gue no forman parte de dicho colectivo.

Discriminacidon por asociacion: Situacién en la que una persona es objeto de
discriminacion por identidad de género y/u orientacion sexual como
consecuencia de su relacion con una persona del colectivo LGTBI.

Descripcion de otras conductas machistas

Otras conductas machistas diferentes del acoso, relacionadas tanto con el sexo y género,
como con y/o no respeto a la identidad de género y/o la orientacion sexual de las personas
afectadas, seran igualmente objeto de investigacidn, atencidon y solucién, dentro de la
politica preventiva de Bureau Veritas contra discriminaciones basadas en género, sexo,
identidad de género u orientacién sexuales, de acuerdo con la siguiente definicidn
orientativa.

A titulo orientativo, se consideran conductas machistas a los efectos de este protocolo:

©00P 420

Realizar comentarios publicos, verbales o escritos, de cariz sexista, homdfobo o
relativos a personas transgénero, no dirigidos a una persona destinataria en
concreto. Se entiende por comentarios publicos aquellos que tengan lugar en
cualquier ambiente laboral, en el contexto de una reunidn, sesiones formativas,
sesion practica, plataformas y otros medios digitales dirigidos a la plantilla en general
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0 a un grupo (de cualquier dimensidn) en particular, asi como en grupos de trabajo,
comisiones u érganos de direccidn y participacion de Bureau Veritas.

e Publicar imagenes con difusién dentro de la plantilla de cariz sexista, homéfobo o
relativos a personas transgénero no dirigidos a una persona destinataria en concreto,
en iguales condiciones citadas en el apartado anterior.

e Impedir la expresién de opiniones que signifiquen poner de manifiesto conductas
machistas en cualquier centro de trabajo de Bureau Veritas, de cualquier tipologia,
ya sean de denuncia, de organizacion de actividades, jornadas o conferencias, o de
otro tipo.

e Realizar cualquiera de las conductas descritas anteriormente en el contexto de
actividades externas de la empresa.

e Exigir uniformidad o vestimenta especifica no necesaria por la tipologia de
actividades desarrolladas por la empresa.

e Organizar actividades académicas o ludicas con presencia puramente testimonial de
las mujeres, o con la ausencia de estas, sin motivacion justificada.

e Dirigirse de manera sexista u homéfoba a la plantilla dentro y fuera de la empresa,
asi como de manera poco respetuosa con los derechos de personas transgénero,
cuando se trate de una conducta no dirigida a una persona en concreto.

13. Requisitos para valorar las conductas de acoso

Las conductas descritas pueden existir entre iguales, de superiores a inferiores jerarquicos o
de inferiores a superiores jerarquicos. No es necesario que entre la persona acosadora y la
persona asediada exista ninguna relaciéon de poder fisico, psicoldgico, o jerarquico para
apreciar la existencia de una conducta de acoso.

No es necesario que las conductas descritas se reiteren en el tiempo o sean continuadas,
teniéndose que valorar en cada caso las caracteristicas especificas del caso, siguiendo las
pautas que se describen en el siguiente apartado del presente protocolo.

Las conductas pueden existir entre individuos o ser aplicadas por un colectivo o conjunto de
individuos contra un individuo, o bien nacer de una situacién de acoso ambiental a la cual
no se pueda destacar ningun autor individualizado (acoso ambiental) pero si un resultado
hostil o intimidatorio para la persona afectada

En funcidn de la direccidn de las interacciones entre la persona acosadora y la persona que
las sufre y de los niveles organizativos afectados, se pueden dar los siguientes tipos de acoso:

e Acoso vertical descendente: presion ejercida por una persona con superioridad
jerdrquica sobre una o mas personas trabajadoras.

e Acoso vertical ascendente: presion ejercida por una empleada, empleado o grupo
de empleados y/o empleadas sobre una persona con superioridad jerarquica.

e Acoso horizontal: presién ejercida por una empleada, empleado o grupo de
empleados y/o empleadas sobre uno/a de sus compafieros.
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14. Acumulacion o interseccion de situaciones de acoso

La existencia de situaciones combinadas donde la misma persona es objeto de conductas de
acoso motivadas por varias de las causas protegidas por el presente protocolo o combinadas
con situaciones no cubiertas por el presente protocolo, recibira una proteccion reforzada, y
una atencién especifica por todas las unidades y érganos responsables implicados, atendida
la mas alta necesidad de tutela que pueda precisar la persona o persona afectadas por la
situacidon denunciada.

15. Grupos de especial atencidn con relacién a las conductas
de acoso sexista

Aunque el acoso sexual y el acoso por razén de sexo se pueden dar en cualquier grupo de
edad, profesién, ambito laboral o grupo profesional, la mayoria de las personas que lo
padecen son mujeres y dentro de estas, los grupos mads vulnerables son:

e Mujeres solas con responsabilidades familiares (madres solteras, viudas, separadas
y divorciadas).

e Mujeres que acceden por primera vez a sectores profesionales o categorias
tradicionalmente masculinas o que ocupan puestos de trabajo que tradicionalmente
se han considerado destinados a los hombres.

e Mujeres jovenes que acaban de conseguir su primer trabajo.

e Mujeres con discapacidad.

e Mujeres inmigrantes y/o que pertenecen a minorias étnicas.

e Mujeres con contratos eventuales y temporales o en régimen de subcontratacion.

e Otro grupo vulnerable es de las personas homosexuales, hombres que se sienten
mujeres o al revés, personas LGTBI+ y hombres jévenes, susceptibles de sufrir acoso
por parte de mujeres u otros hombres, especialmente cuando son sus superiores
jerarquicos.

16. Mitos y realidades sobre el acoso sexual

En nuestra sociedad, aun hoy en dia, existen muchos mitos en relacién con el acoso sexual
en el trabajo que se asientan en la pervivencia de estereotipos de género en relacién con la
socializacion de las mujeres y en la transmisidon de valores culturales inspirados en su
dependencia, docilidad y obediencia, de tal forma que su capacidad de reaccion ante estas
conductas y la empatia social hacia su condicion de victima queden anuladas, bien porque
el silencio o el “no llamar la atencién” por parte de la persona agredida sea interpretado
como aceptacién, bien porque el agresor intente eludir su responsabilidad y culpabilidad
ante si mismo y ante los demas, amparandose en que este tipo de comportamientos no
revisten gravedad y no atentan contra la dignidad de las personas.

Asi pues, es necesario contrastar esos falsos mitos en relacidon con el acoso sexual con su

verdadera realidad.
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MITOS

El acoso sexual es poco frecuente.

Se ha exagerado la gravedad del acoso sexual. Lo
que a menudo se cataloga como acoso sexual es
en realidad coqueteo trivial e inofensivo.

REALIDADES

A lo largo de su vida, del 40% al 60% de las mujeres
trabajadoras lo han sufrido.

En la mayoria de los casos el acoso sexual es devastador para
las victimas, viéndose obligadas muchas veces a despedirse del
trabajo y a sufrir serios sintomas psicoldgicos.

En tanto en cuanto estos comportamientos, involuntaria o

. . . deliberadamente, van en contra de la voluntad de la victima,
Si el acosador no lo hace intencionadamente, su . . . L
. . le hacen sentirse ofendida, humillada o intimidada y generan
actitud no constituye acoso sexual. . . . .
un ambiente hostil de trabajo, pueden ser considerados como

acoso sexual.
informan de

Muchas inventan e

supuestos casos de acoso sexual para vengarse de

mujeres
Los estudios demuestran que menos del 1% de las quejas o

sus jefes o de otras personas con las que estdan denuncias por acoso sexual son falsas.

resentidas.

. Los estudios han demostrado que las victimas de acoso sexual
Generalmente, las mujeres que sufren acoso ) .
. varian enormemente en cuanto a su apariencia fisica, forma
sexual lo son porque ellas mismas lo han . . i
L . de vestir, edad y comportamientos. Este argumento no es mas
provocado por su apariencia, su modo de vestir y - L
. gue una excusa que los acosadores utilizan para justificarse a
comportamiento. ..
si mismos.

Por lo general, los acosadores no se detendrdn, ni cesaran en
. i su actitud por si mismos. Que la victima ignore estos
Siignoras el acoso, desaparecera. . .
comportamientos puede ser interpretado por el acosador
como conformidad o estimulo.
e . Aunque en menor medida, pero los hombres también pueden
Todas las victimas de acoso sexual son mujeres. .
ser victimas de acoso sexual.
El acoso sexual solo tiene lugar entre personas de

o El acoso sexual también se da entre personas del mismo sexo.
distinto sexo.

Fuente: http://www.ilo.org/wcmsp5/qroups/public/---asia/---ro-bangkok/---ilo-beijing/documents/publication/wcms _157626.pdf

17. Medidas de sensibilizacién, informacidon y formacion para

prevenir y erradicar el acoso sexual y por razén de sexo

La eliminacién de las conductas de acoso sexual, acoso por razén de sexo, por identidad u
orientacién sexual, asi como otras conductas machistas, requiere que se modifiquen los
patrones de relaciones de poder desigual de mujeres y hombres en la sociedad, en general,
y en el ambito laboral, en particular.

Para ello, y de acuerdo con la representacidn de las personas trabajadoras, y en coherencia
con las medidas acordadas en los distintos planes de igualdad de las empresas del grupo, se
establecen objetivos y medidas de sensibilizacidn, informacion y formacion para prevenir y
erradicar el acoso sexual y por razon de sexo que se incluyen en el cuadro a continuacion de
los objetivos.

22

CO0P4 =0

Protocolo contra el acoso sexual, acoso por razén de sexo o acoso laboral


http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---asia/---ro-bangkok/---ilo-beijing/documents/publication/wcms_157626.pdf

El objetivo de estas acciones es sensibilizar a toda la plantilla de la importancia de mantener
un entorno laboral respetuoso con la libertad y la dignidad de las personas y fomentar los
valores de igualdad entre mujeres, hombres y personas no binarias.

La representacion de las personas trabajadoras sera informada de los cursos formativos que
se organicen, asi como de la promocion de estos entre el personal de la organizacion.

Se potenciaran las acciones formativas y estas se dirigiran a la plantilla, y especialmente a
las personas que forman parte de la comisidn instructora y de seguimiento, al personal
directivo, mandos intermedios y representacion legal de trabajadores y trabajadoras.

A continuacion, se detallan los objetivos estratégicos y operativos:

OBJETIVO ESTRATEGICO N.2 OBJETIVO

OBIJETIVOS OPERATIVOS

Garantizar

aCoso.

un espacio de | A.l
trabajo saludable y libre de

Asegurar el correcto funcionamiento del
protocolo de prevencién y actuacion
frente al acoso.

A.2

Asegurar el conocimiento del protocolo
de prevencién y actuaciéon frente al
acoso.

A continuacion, se detallan las medidas vinculadas a los objetivos:

N.2 ACCION MEDIDAS RESPONSABLES | CALENDARIO

Al.1l 1. Incluir en el plan de formacidn de la empresa RRHH Anualmente
cursos sobre el protocolo de acoso.

A.l.2 2. Disefio y ejecucion de formacion continua en RRHH Anualmente
la tematica a las personas que formen parte
de la comisién de investigacion y comité de
seguridad y salud.

Al3 3. Incorporar contenidos relativos a la igualdad RRHH Anualmente
entre mujeres y hombres en el trabajo, en la
formacion de acogida del personal y en
prevencion de riesgos laborales.

A.l.4 4. Nombrar una Comisidn de Seguimiento con RRHH y RLPT Alo largo de
participacion de la RLPT con capacidad de todo el Plan
revision del procedimiento.

CO0P4 =0
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A.1l5

Elaboracién y difusion de cédigos de buenas
practicas.

RRHH y RLPT

Alo largo de
todo el Plan

A21

Potenciar medios de comunicacion que
visibilicen la accesibilidad del protocolo.

RRHH

2023-2026

A.2.2

Realizacion de campafias informativas o
acciones de formacién, de sensibilizacion,
etc. entre el personal de la organizacion que
incluyan como contenido minimo:
e Declaracién de principios, definicion de
los distintivos tipos de acoso.
e Efectos que producen el acoso en la
persona acosada, en la organizacidon y en la
sociedad.
¢ |dentificacion de las medidas reactivas y
disciplinarias frente al acoso en la empresa.

RRHH

2022-2026

A.2.3

Incluir el acceso al protocolo de prevencién y
actuacion frente al acoso en el Manual de
Acogida que se facilita a todo el personal de
nuevo ingreso en la organizacion.

RRHH

A2.4

Habilitar un espacio en la intranet corporativa
destinado a la promocidn de la igualdad entre
mujeres, hombres y personas no binarias con
informacion relativa al acoso. Y en concreto
se informa del:

e Procedimiento de actuacion frente al acoso,
asi como de las garantias para el tratamiento
de las denuncias o quejas.

e De las conductas que se consideran acoso
sexual y acoso por razén de sexo y de las
sanciones que acarrea en el ambito de la
organizacion.

RRHH

2023

©00P 420
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A.2.5 10. Abordar tanto las acciones que son RRHH Alo largo de
constitutivas de considerarse acoso como los la vigencia
efectos que dichas acciones tienen sobre la del protocolo
victima, tanto a nivel psicolégico, emocional
y fisico, en el entorno laboral y a ser posible,
en el entorno social y familiar.

A.2.6 11. Incorporar cldusulas especificas en los RRHH Alo largo de
contratos con las empresas proveedoras o la vigencia
usuarias, en que se especifique claramente del protocolo
que quedan incluidas en el protocolo
mientras interactian con las personas
trabajadoras de la empresa.

A2.7 12. Difusion del protocolo a las empresas RRHH Alo largo de

externas para que tengan conocimiento de
este.

la vigencia
del protocolo

©00P 420

Protocolo contra el acoso sexual, acoso por razén de sexo o acoso laboral

25

VERITAS



CORT
(o
[ 2

1558

J528
[BUREAU |
VERITAS

PARTE IV. ACTUACION FRENTE AL ACOSO

18. Principios y garantias del procedimiento o del Protocolo
de Acoso

Todo el procedimiento de intervencién garantiza:
Respeto y proteccion

e Se debe actuar con la discrecidn necesaria para proteger la intimidad y dignidad de
las personas afectadas.

e Las actuaciones deben darse con el maximo respeto a todas las personas implicadas,
asi como con los testimonios.

e Durante todas las actuaciones de este procedimiento, y siempre a peticion de la
persona afectada, esta puede ser asistida por un representante sindical, asi como por
una persona de su entorno de confianza.

e Seran aplicables a cualquier intervencion, que se lleve a cabo en la fase de
instruccion, investigacion del procedimiento en aspectos como la prevencion, la
coordinacidn, los procedimientos o espacios en los que se llevara a cabo esta
atencion.

Confidencialidad

e Lla informacidn aportada y generada por las actuaciones llevadas a cabo en la
aplicacion de este Protocolo tiene cardcter confidencial y solo puede ser conocida, y
segun el papel que desarrollen, por las personas que intervienen directamente en el
desarrollo de las distintas fases.

e Las personas que intervengan en el procedimiento tienen la obligacién de no
transmitir ni divulgar informacidn sobre el contenido de las denuncias presentadas,
resueltas o en proceso de investigacion de las que tengan conocimiento. En este
sentido, se incluira la firma de un compromiso de confidencialidad a cualquier
persona que intervenga en el procedimiento.

e Los datos relativos a la salud deben ser tratados de forma especifica, de forma que
se incorporen al expediente después de la autorizacion expresa de la persona
afectada, y cualquier informe que se derive debe respetar el derecho a la
confidencialidad de los datos de salud.

e Lainformacidn objeto de tratamiento y las personas que accedan quedardn sujetas
al régimen previsto por el articulo 22 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de
prevencion de riesgos laborales, y 10 y 11 de la Ley organica 15/1999, de 13 de
diciembre, de proteccién de datos de caracter personal.

Derecho a la informacion

e Las personas que tengan la condicién de interesadas en el procedimiento tramitado
tendran derecho de acceso al expediente en los términos establecidos en la
normativa reguladora del procedimiento administrativo.

26

©00P 420

Protocolo contra el acoso sexual, acoso por razén de sexo o acoso laboral



Formacion de las personas que intervienen en el proceso

A fin de garantizar el procedimiento, Bureau Veritas debe contar con la participacion
de personas formadas en la materia. Las personas que intervienen en el
procedimiento, personas de referencia y miembros de la Comision de Instructora de
la investigacion deben ser personas suficientemente formadas en el ejercicio de esta
funcion. También deben serlo, en materia de acoso sexual, por razén de sexo y por
identidad y orientaciéon sexual, atendiendo a los estandares de atencion
recomendados a las personas afectadas.

Diligencia y celeridad

La investigacion y la resolucion del caso deben llevarse a cabo con la profesionalidad
y diligencia debidas y sin demoras injustificadas y respetando las garantias.

El procedimiento debe informar sobre los plazos de resolucién de las fases, con el
objetivo de conseguir celeridad y la resolucion rapida de la denuncia. La duracion
maxima de todo el proceso se entendera de 20 dias laborables, ampliable a un
maximo de 30 dias. La duracion de la fase 1 no serd superior a cinco dias laborables.

Trato justo

El procedimiento garantizara la audiencia imparcial y un tratamiento justo a todas
las personas implicadas, respetando el principio de presuncién de inocencia. Todas
las personas que intervengan en el procedimiento deben actuar de buena fe en la
busqueda de la verdad vy el esclarecimiento de los hechos denunciados.

Imparcialidad y contradiccion

Imparcialidad y contradiccion: Durante el proceso se debe garantizar una audiencia
imparcial y un tratamiento justo para todas las personas afectadas. Todas las
personas que intervengan en el proceso actuaran de buena fe en la bdsqueda de la
verdad y el esclarecimiento de los hechos denunciados.

Restitucion de las victimas

Si el acoso realizado se hubiera concretado en un menoscabo de las condiciones
laborales de la victima, la empresa debe proceder a la restitucidn de sus condiciones
laborales anteriores, si la victima asi lo solicita.

Proteccion ante posibles represalias

©00P 420

Todas las personas implicadas deben tener garantias de no discriminacion, ni
represalias por la participacion, tanto activa como pasiva, en el proceso de este
protocolo. En los expedientes personales Unicamente deben incorporarse los
resultados de las denuncias investigadas y probadas.
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Colaboracion

e Todas las personas que sean citadas en el transcurso de la aplicacién de este
procedimiento tienen el deber de implicarse y prestar su colaboracion.

Medidas cautelares

e Sidurante el procedimiento y hasta el cierre existen indicios de acoso, las personas
encargadas de las diferentes fases de intervencién pueden proponer a la direccién
de la empresa adoptar medidas cautelares (ejemplos: cambio de puesto de trabajo,
reordenacién del tiempo de trabajo, permiso retribuido...). Estas medidas no deben
suponer, en ningln caso, un menoscabo de las condiciones de trabajo y/o salariales
de la persona sitiada y deben ser aceptadas por esta.

Vigilancia por la salud

e Las personas que perciban una situacién de acoso con efectos sobre la salud pueden
solicitar la atencién, orientacién e informe médico de vigilancia de la salud a través
del Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales.

e En aquellos casos en los que, tras la investigacidn realizada, se determine que ha
existido acoso, la empresa pondra a disposicién de la persona trabajadora asistencia
psicoldgica durante un periodo de 6 meses, siendo esta asistencia de uso exclusivo
para la persona trabajadora.

19. Derechos y obligaciones de la direccidon, RLPT y personas
trabajadoras

Obligaciones por parte de la empresa

1. Garantizar el derecho de las personas trabajadoras en la relacién laboral:
a) ano ser discriminadas sexualmente o por razén de sexo, identidad u orientacién
sexual y no sufrir de otras conductas machistas.
b) a laintegridad fisica o psiquica y a una adecuada politica de seguridad e higiene,
y
c) alrespeto a su intimidad y a la consideracidn debida a su dignidad.
2. Promover un contexto y entorno laboral que evite el acoso.
3. Arbitrar procedimientos especificos para la prevencion del acoso.

El incumplimiento de las obligaciones por parte de las empresas da lugar a la exigencia de
responsabilidades administrativas y judiciales.

Personas trabajadoras: derechos y obligaciones

1. Derechos: tienen derecho a un entorno de trabajo saludable y no sufrir acoso.

2. Obligaciones: todo el mundo tiene la obligacidn de tratar con respeto a las personas
cuando se active una denuncia y de cooperar en la investigacién de una posible
denuncia de acoso.
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Participacion de la representacion legal de las personas trabajadoras

1. Obligacién de la representacidon legal de las personas trabajadoras de contribuir a
prevenir el acoso.

2. Recomendacion de implementar medidas de difusién y sensibilizacién entre la empresa
y la representacién legal de las personas trabajadoras.

20. Procedimiento de actuacion

Cuando se produce una situacién de acoso, se debe tener en cuenta todo lo que se indica a
continuacion.

Via interna

De manera esquematica, las fases y plazos maximos para llevar a cabo el procedimiento de
actuacién son las siguientes:

1. Determinacidon de la comisién instructora para los casos de acoso.

Presentacion de denuncia.

3.  Reunion de la Comisidn Instructora para el caso de acoso. Plazo maximo: 3 dias
laborables desde la recepcidn de la denuncia.

4.  Fase preliminar (potestativa). Plazo maximo: 7 dias laborables

Expediente informativo. Plazo maximo: 10 dias laborables prorrogables por otros 3.

6. Resolucion del expediente de acoso y traslado de las conclusiones. Plazo maximo: 3 dias
laborables.

N

hd

Determinacion de la Comisidn Instructora para los casos de acoso

Se constituye, en cada una de las empresas del grupo, Bureau Veritas Inversiones, Bureau Veritas
Iberia y Bureau Veritas Inspeccidn y Testing una comisidn instructora formada por tres personas.

La composicion de la comisidn instructora de BV Inversiones, es la siguiente:

e Josep Roura, en calidad de Compliance Officer
e Alicia Casamayor en representacion de RRHH
e Nuria Pérez Mareo en representacién de la RLPT

En caso de ausencia por vacaciones, enfermedad o cualquier otra causa legal, podra actuar de
suplente de cualquiera de las personas siguientes nombradas por las titulares:

e Alvaro Garcia en representacién de RRHH
e Marisol Palomares en representacion de la RLPT
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La composicion de la comision instructora de BV lberia, es la siguiente:

e Josep Roura, en calidad de Compliance Officer
e Alicia Casamayor en representacion de RRHH
e Modnica Alcocer en representacion de la RLPT

En caso de ausencia por vacaciones, enfermedad o cualquier otra causa legal, podra actuar de
suplente de cualquiera de las personas siguientes nombradas por las titulares:

e Alvaro Garcia en representaciéon de RRHH
e Alicia Martinez en representacion de la RLPT

La composicion de la comisidn instructora de BV Inspeccidn y Testing, es la siguiente:

e Josep Roura, en calidad de Compliance Officer
e Alicia Casamayor en representacion de RRHH
e Angel Cantero en representacién de la RLPT

En caso de ausencia por vacaciones, enfermedad o cualquier otra causa legal, podra actuar de
suplente de cualquiera de las personas siguientes nombradas por las titulares:

e Alvaro Garcia en representacién de RRHH
e José Pérez Vega en representacion de la RLPT

Con el fin de garantizar al maximo la confidencialidad de este procedimiento, las personas que
sean miembros de las comisiones seran fijas.

Cada Comisién tendra una duracién de cuatro afos. Las personas indicadas que forman estas
comisiones cumpliran de manera exhaustiva la imparcialidad respecto a las partes afectadas, por
lo que en caso de concurrir alguin tipo de parentesco por consanguinidad o afinidad con alguna
o algunas de las personas afectadas por la investigacion, amistad intima, enemistad manifiesta
con las personas afectadas por el procedimiento o interés directo o indirecto en el proceso
concreto, deberan abstenerse de actuar. En caso de que, a pesar de la existencia de estas causas,
no se produjera la abstencién, podra solicitarse, por cualquiera de las personas afectadas por el
procedimiento, la recusacion de dicha persona o personas de las comisiones.

Cada comision instructora se reunira en el plazo maximo de 3 dias laborables a la fecha de
recepcion de una queja, denuncia o conocimiento de un comportamiento inadecuado, de
conformidad con el procedimiento establecido en el presente protocolo para su presentacion.

En el seno de cada comisidn instructora se investigara, inmediata y minuciosamente,
cualquier denuncia, comunicacién, queja o informe sobre un comportamiento susceptible
de ser considerado acoso. Las quejas, denuncias e investigaciones se trataran de manera
absolutamente confidencial, de forma coherente con la necesidad de investigar y adoptar
medidas correctivas, teniendo en cuenta que puede afectar directamente a la intimidad y
honorabilidad de las personas. La investigacion serd exhaustiva e imparcial y debera
escuchar a todas las partes afectadas respetando la presuncion de inocencia.
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El inicio del procedimiento: La denuncia

En Bureau Veritas, la persona que ocupe la posicion de Compliance Officer!, serd la
encargada de gestionar y tramitar cualquier denuncia? que, conforme a este protocolo,
pueda interponerse por las personas que prestan servicios en esta organizacion.

Las personas trabajadoras de Bureau Veritas deben saber que no seran sancionadas por
activar el protocolo, salvo dolo o mala fe. En caso de hacerlo, al interponer cualquier
reclamacion, esta tendra presuncién de veracidad y serd gestionada por el Compliance
Officer.

Las denuncias seran secretas, pero no podran ser andnimas, Bureau Veritas garantizara la
confidencialidad de las partes afectadas. El procedimiento se iniciara con la puesta en
conocimiento a la Comisién Instructora de cada empresa, de la denuncia emitida por
cualquiera de las siguientes personas:

1. Directamente por la persona afectada.
2. A través de los representantes de las personas trabajadoras.
3. Por cualquier persona que tenga conocimiento de la situacién.

El ambito de aplicacién del presente procedimiento es interno, por tanto, no excluye ni
condiciona las acciones legales que se pudieran ejercer por parte de las personas
perjudicadas.

A fin de garantizar la confidencialidad de cualquier denuncia o comunicacion de situacién de
acoso, Bureau Veritas pone a disposicion de la plantilla distintos canales de denuncia y
garantizard el acceso a todas las personas trabajadoras y cuyo objeto es Unica y
exclusivamente la presentacion de este tipo de denuncias.

Los principales canales de denuncia internos seran:

e Canal de denuncias externo: https://bureauveritas.integrityline.com/

e Compliance Officer Bureau Veritas — Josep Roura (josep.roura@bureauveritas.com)

e Recursos humanos

e Representacion legal de las personas trabajadoras (RLPT)

Una vez recibida la denuncia, se confirmara el acuse de recibo a la persona denunciante y a
partir de este momento, solo tendrdn acceso las personas encargadas de tramitar la
denuncia y las personas que integran la comisién instructora.

Recibida una denuncia en cualquiera de las modalidades apuntadas, la persona encargada
de tramitar la denuncia informara a las demas personas que integran la comision instructora,
la cual valorara informar a la direcciéon de la empresa.

1 Esta persona formard parte de la comisidn instructora del protocolo.

2la investigacion debera ser rapida, confidencial y basada en los principios de contradiccion y oralidad. Cualquier queja, denuncia o
reclamacidn que se plantee tendrd presuncién de veracidad.
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Durante la tramitacion del expediente a propuesta de la parte instructora, la Direccion de la
Empresa podra tomar las medidas cautelares necesarias conducentes al cese inmediato de
la situacion de acoso, sin que dichas medidas puedan suponer perjuicio en las condiciones
laborales de las personas implicadas.

Se pone a disposicion de las personas trabajadoras de la empresa el modelo que figura en
este protocolo para la formalizacion de la denuncia (anexo Il). La presentacion por la victima
de la situacion de acoso sexual o por razdon de sexo, identidad y orientacién sexual o por
cualquier trabajadora o trabajador que tenga conocimiento de la misma, del formulario
correspondiente, por correo electrénico, en la direccion habilitada al respecto o por registro
interno denunciando una situacién de acoso, serd necesaria para el inicio del procedimiento
en los términos que consta en el apartado siguiente.

La fase preliminar o procedimiento previo

Esta fase es potestativa para las partes y dependera de la voluntad que exprese al respecto
la victima. La pretension de esta fase preliminar es resolver la situacién de acoso de forma
urgente y eficaz para conseguir la interrupcién de las situaciones de acoso y alcanzar una
solucién aceptada por las partes.

Recibida la denuncia, la comisidn instructora entrevistara a la persona afectada, pudiendo
también entrevistar al presunto agresor/a o a ambas partes, solicitar la intervencién de
personal experto, etc.

No obstante, durante la tramitacién del expediente se dard, primero, audiencia a la persona
denunciante y después a la persona denunciada. Ambas partes implicadas podran ser
asistidas y acompafiadas por una persona de su confianza, sea o no representantes legales
y/o sindical de las personas trabajadoras, quienes deberdan guardar sigilo sobre la
informacidn a la que tenga acceso

Este procedimiento informal o fase preliminar tendra una duracion maxima de siete dias
laborables, a contar desde la recepcion de la queja o denuncia por parte de la comision
instructora. En ese plazo, la comisidn instructora dara por finalizado esta fase preliminar,
valorando la consistencia de la denuncia, indicando la consecucién o no de la finalidad del
procedimientoy, en su caso, proponiendo las actuaciones que estime convenientes, incluida
la apertura del expediente informativo. Todo el procedimiento serd urgente y confidencial,
protegiendo la dignidad y la intimidad de las personas afectadas. El expediente sera
confidencial y Unicamente podra tener acceso a él la citada comisién.

No obstante, lo anterior, la comision instructora, dada la complejidad del caso, podra obviar
esta fase preliminar y pasar directamente a la tramitacién del expediente informativo, lo que
comunicard a las partes. Asi mismo, se pasara a tramitar el expediente informativo si la
persona acosada no queda satisfecha con la solucién propuesta por la comision instructora.

En el caso de no pasar a la tramitacidon del expediente informativo, se levantara acta de la
solucion adoptada en esta fase preliminar y se informara a la direccién de la empresa.
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En todo caso, el expediente deberd recoger la conviccion o no de la parte instructora de
haberse cometido los hechos denunciados, explicitando los hechos que han quedado
objetivamente acreditados sobre la base de las diligencias practicadas.

Asi mismo, se informard a la representacion legal de trabajadoras y trabajadores, a la
persona responsable de prevencidn de riesgos laborales y a la comision de seguimiento del
plan de igualdad, quienes deberan guardar sigilo sobre la informacién a la que tengan
acceso. En todo caso, al objeto de garantizar la confidencialidad, no se daran datos
personales y se utilizardn los cédigos numéricos asignados a cada una de las partes
implicadas en el expediente.

El expediente informativo

En el caso de no activarse la fase preliminar o cuando el procedimiento no pueda resolverse,
no obstante haberse activado, se dard paso al expediente informativo.

La comisidn instructora realizard una investigacion3, en la que se resolverd a propdsito de la
concurrencia o no del acoso denunciado, tras oir a las personas afectadas y testigos que se
propongan, celebrar reuniones o requerir cuanta documentacion sea necesaria, sin perjuicio
de lo dispuesto en materia de proteccion de datos de caracter personal y documentacién
reservada.

Las personas que sean requeridas deberan colaborar con la mayor diligencia posible.

Durante la tramitacién del expediente, a propuesta de la comisidn instructora, la direccion
de Bureau Veritas Inspeccidn y Testing, Bureau Veritas Inversiones, y Bureau Veritas Iberia
adoptara las medidas cautelares necesarias conducentes al cese inmediato de la situaciéon
de acoso, sin que dichas medidas puedan suponer un perjuicio permanente y definitivo en
las condiciones laborales de las personas implicadas. Al margen de otras medidas cautelares,
la direccién de Bureau Veritas Inspeccion y Testing, Bureau Veritas Inversiones, y Bureau
Veritas Iberia separara a la presunta persona acosadora de la persona denunciante.

En el desarrollo del procedimiento se dard, primero, audiencia a la persona denunciante y
después a la persona denunciada. Ambas partes implicadas podrdn ser asistidas y
acompafadas por una persona de su confianza, sea o no representante legal y/o sindical de
las personas trabajadoras, quien deberd guardar sigilo sobre la informacién a que tenga
acceso.

La comision de instruccidn podra, si lo estima pertinente, solicitar asesoramiento externo en
materia de acoso e igualdad y no discriminacién durante la instruccién del procedimiento.

3 La investigacién deberd ser rapida, confidencial y basada en los principios de contradiccién y oralidad.
Cualquier queja, denuncia o reclamacidn que se plantee tendrd presuncion de veracidad.
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Esta persona experta externa esta obligada a garantizar la maxima confidencialidad respecto
todo aquello de lo que pudiera tener conocimiento o a lo que pudiese tener acceso por
formar parte de la comision de resolucién del conflicto en cuestién, y estara vinculada a las
mismas causas de abstencion y recusacion que las personas integrantes de la comision de
instruccion.

Finalizada la investigacion, la comision levantara un acta en la que se recogeran los hechos,
los testimonios, pruebas practicadas y/o recabadas. En dicha acta se adoptara la resolucion
del proceso que debera ser motivada y en ella se informara de los hechos como constitutivos
0 no constitutivos de acoso sexual, por razén de sexo y, en consecuencia, expresamente
declarara a la persona denunciada si es o no autor/a de conducta constitutiva de acoso.
Dicha resolucién se remitird a la direccion de RRHH para que adopte las medidas
correspondientes.

Side la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso, en las conclusiones
del acta, la comisidn instructora instara a la empresa a adoptar las medidas sancionadoras
oportunas, pudiendo incluso, en caso de ser muy grave, proponer el despido disciplinario de
la persona agresora.

Si de la prueba practicada no se apreciasen indicios de acoso, la comisién hara constar en el
acta que de la prueba expresamente practicada no cabe apreciar la concurrencia de acoso
sexual o por razén de sexo.

Si, aun no existiendo acoso, se encuentra alguna actuacién inadecuada o una situacion de
violencia susceptible de ser sancionada, la comisidn instructora de acoso instard igualmente
a la direccion de Bureau Veritas Inspeccion y Testing, Bureau Veritas Inversiones, y Bureau
Veritas Iberia a adoptar medidas que al respecto se consideren pertinentes.

En el seno de la comision instructora de acoso, las decisiones se tomaran de forma
consensuada, siempre que fuera posible y, en su defecto, por mayoria.

El procedimiento sera agil, eficaz, y se protegera, en todo caso, la intimidad, confidencialidad
y dignidad de las personas afectadas. A lo largo de todo el procedimiento se mantendra una
estricta confidencialidad y todas las investigaciones internas se llevaran a cabo con tacto, y
con el debido respeto, tanto al/la denunciante como a la persona denunciada, quienes en
ningun caso podran recibir un trato desfavorable por este motivo, como al denunciado/a,
cuya prueba de culpabilidad requiere la concurrencia de indicios en los términos previstos
en la normativa laboral en caso de vulneracién de derechos fundamentales.

Todas las personas que intervengan en el proceso tendrdn la obligacidon de actuar con
estricta confidencialidad y de guardar sigilo y secreto profesional al respecto de toda la
informacidn a la que tengan acceso.

Esta fase de desarrollo formal debera realizarse en un plazo no superior a diez dias
laborables. De concurrir razones que exijan, por su complejidad, mayor plazo, la comision
instructora podra acordar la ampliacién de este plazo sin superar en ningln caso otros tres
dias laborables mas.
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La resolucion del expediente de acoso

La direccién de Bureau Veritas Inspeccion y Testing, Bureau Veritas Inversiones, y Bureau
Veritas Iberia, una vez recibidas las conclusiones de la comisién instructora, adoptara las
decisiones que considere oportunas en el plazo de 3 dias laborables, siendo la Unica
capacitada para decidir al respecto. La decision adoptada se comunicara por escrito a la
victima, a la persona denunciada y a la comisidn instructora, quienes deberan guardar sigilo
sobre la informacién a la que tengan acceso.

Asi mismo, la decisidn finalmente adoptada en el expediente se comunicara también a la
comision de seguimiento del plan de igualdad y a la persona responsable de prevencion de
riesgos laborales. En estas comunicaciones, al objeto de garantizar la confidencialidad, no se
daran datos personales y se utilizardn los cddigos numéricos asignados a cada una de las
partes implicadas en el expediente.

En funcidn de esos resultados anteriores, la direccién de Bureau Veritas Inspeccion y
Testing, Bureau Veritas Inversiones, y Bureau Veritas Iberia procedera a:

a) Archivar las actuaciones, levantando acta al respecto.

b) Adoptar cuantas medidas estime oportunas en funcion de las sugerencias realizadas
por la comisién instructora del procedimiento de acoso. A modo de ejemplo pueden
sefialarse, entre las decisiones que puede adoptar la empresa en este sentido, las
siguientes:

o separar fisicamente a la presunta persona agresora de la victima, mediante
cambio depuesto y/o turno u horario. En ningun caso se obligara a la victima
de acoso a un cambio de puesto, horario o de ubicacion dentro de la empresa.

o sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior, si procede, y en funcidn
de los resultados de la investigacion, se sancionara a la persona agresora
aplicando el cuadro de infracciones y sanciones previsto en el convenio
colectivo de aplicacion a la empresa o, en su caso, en el articulo 54 E.T.

o Ladireccion de la empresay la RLPT de las distintas sociedades que acuerdan
este protocolo de acoso se aseguraran de que las sanciones son las mismas
en los distintos convenios de las empresas que integran el protocolo.

Entre las sanciones a considerar para aplicar a la persona agresora se tendran en cuenta las
siguientes:

el traslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicacidn;
la suspension de empleo y sueldo;

la limitacion temporal para ascender;

el despido disciplinario.

PwwnNpE

En el caso de que la sancidn a la persona agresora no sea la extincion del vinculo contractual,
la direccién de Bureau Veritas Inspeccion y Testing, Bureau Veritas Inversiones, y Bureau
Veritas Iberia, mantendra un deber activo de vigilancia respecto a esa persona trabajadora
cuando se reincorpore (si es una suspension), o en su nuevo puesto de trabajo en caso de
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un cambio de ubicacion. Pero siempre y en todo caso, el cumplimiento de erradicar el acoso
no finalizara con la mera adopcién de la medida del cambio de puesto o con la mera
suspension, siendo necesaria su posterior vigilancia y control por parte de la empresa.

En aquellos casos en los que, tras la investigacion realizada, se determine que ha existido
Acoso por Razén de Sexo o Acoso Laboral, y debido a esta situacion la persona trabajadora
hubiese causado baja médica, se complementara la baja por Contingencia Comun al 100%
del salario bruto de la persona trabajadora (entendiendo como Salario Bruto; salario base,
retribucion voluntaria y complemento ad personam) durante el periodo que la persona
permanezca de baja

La direccién de Bureau Veritas Inspeccion y Testing, Bureau Veritas Inversiones, y Bureau
Veritas Iberia adoptara las medidas preventivas necesarias para evitar que la situacion
vuelva a repetirse, reforzara las acciones formativas y de sensibilizacién y llevara a cabo
actuaciones de proteccién de la seguridad y salud de la victima, entre otras, las siguientes:

- Evaluacioén de los riesgos psicosociales en la empresa.

- Adopcion de medidas de vigilancia para proteger a la victima.

- Adopcion de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas.

- Formacion sobre acoso a la persona acosadora en aras a evitar que reincida en su
conducta;

- Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.

- Modificacién de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la persona
victima de acoso, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

- Formacioén o reciclaje para la actualizacion profesional de la persona acosada cuando
haya permanecido en IT durante un periodo de tiempo prolongado.

- Realizacidon de nuevas acciones formativas y de sensibilizacion para la prevencion,
deteccion y actuacion frente al acoso sexual y/o acoso por razon de sexo, dirigidas a
todas las personas que prestan sus servicios en la empresa.

Seguimiento del proceso

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias naturales, la comision
instructora vendra obligada a realizar un seguimiento sobre los acuerdos adoptados, es
decir, sobre su cumplimiento y/o resultado de las medidas adoptadas. Del resultado de este
seguimiento se levantard la oportuna acta que recogera las medidas a adoptar para el
supuesto de que los hechos causantes del procedimiento sigan produciéndose y se analizara
también si se han implantado las medidas preventivas y sancionadoras propuestas. El
resumen de esta acta se remitira a la direccion de la empresa, a la representacion legal y/o
sindical de las personas trabajadoras, a la persona responsable de prevencion de riesgos
laborales y a la comision de seguimiento del plan de igualdad, con las cautelas sefialadas en
el procedimiento respecto a la confidencialidad de los datos personales de las partes
afectadas.
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PARTE V. SEGUIMIENTO, INFORMACION Y VIGENCIA DEL
PROTOCOLO

20. Seguimiento y evaluacién del protocolo

La direccién de Bureau Veritas Inspeccion y Testing, Bureau Veritas Inversiones, y Bureau
Veritas Iberia se reunird con la representaciéon de las personas trabajadoras dos veces al
afio con motivo de la evaluacidn y seguimiento del Protocolo contra el acoso Sexual y/o
por razén de sexo, identidad de género, orientacion sexual y otras conductas machistas.

Por acuerdo entre ambas partes se podra proponer modificaciones de este protocolo en
caso de que se identifiquen aspectos mejorables

Los indicadores desagregados por sexo que se utilizaran para dicha evaluacién son:

1. Numero de personas trabajadoras que han hecho una comunicacién por acoso
sexual y/o por razén de sexo, identidad de género, orientacion sexual y/u otras
conductas machistas.

2. Numero de personas trabajadoras que han hecho una denuncia por acoso sexual
y/o por razén de sexo, identidad de género, orientacidn sexual y/u otras conductas
machistas.

3. Numero anual de medidas preventivas y/o de sensibilizacién que se han llevado a
cabo por la empresa (horas de sensibilizacion/formacién y lista de medidas)

4. Numero de procedimientos sancionadores que se han llevado a cabo en la empresa
durante el afio.

Informacién a la plantilla

En la primera fase de implementacién de este protocolo se remitird una copia al conjunto
de las personas en quienes este protocolo tenga efecto, mediante sesiones presenciales
organizadas por colectivos segun la responsabilidad que tengan en la empresa.

Asi mismo, se garantizara que el protocolo completo esté accesible en “Mi Espacio BV”,
intranet, canal AskHR, HR Conecta (SharePoint) o cualquier otro canal de difusion interna,
de forma que pueda ser consultado, en cualquier momento, por parte de toda la plantilla.
Adicionalmente, se informard al nuevo personal de su existencia en el proceso de acogida.
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21. Duracion, obligatoriedad de cumplimiento y entrada en
vigor

El contenido del presente protocolo entrard en vigor desde la firma del acuerdo,
manteniéndose vigente hasta la firma del nuevo plan de igualdad

Asi mismo, el protocolo sera revisado en los supuestos y plazos determinados en el plan de
igualdad en el que se integra.

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar, en cualquier
momento, ante la Inspeccion de Trabajo y de la Seguridad Social, asi como ante la
jurisdiccién civil, laboral o penal.
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PARTE VI. ANEXOS

22. Anexo |I: Modelo de denuncia

A LA COMISION INSTRUCTORA

D/D2 (NOMBRE DE LA PERSONA DENUNCIANTE, con DNI , Yy domicilio a
efectos de notificacion en CP. y teléfono y fax de
contacto , empleado/a de Bureau Veritas ............. en el centro de trabajo
de , que ocupa el puesto de , ante la comisidén instructora para

el tratamiento de situaciones de acoso,
DIGO:

Que, mediante el presente escrito, formulo DENUNCIA contra D/D2 (NOMBRE DE LA
PERSONA DENUNCIADA) , empleado/a de Bureau Veritas ............ en
el centro de trabajo de , que ocupa el puesto de , (afadir
mismos datos de otras personas cuando proceda), a fin de que, se constituya la
correspondiente Comisidn incluyendo en mi representacion a: [Nombre....., apellidos..... y
cargo.....- a peticion de la persona que presenta la denuncia] y por la misma sean atendidas
las razones que se diran, y se elabore el preceptivo informe, manteniéndome informado/a
del proceso y me trasladen el informe de conclusiones de la comisidn, basandonos en los
siguientes:

HECHOS
Que desde.................. ,D/D2...ne , estd padeciendo una situacion de:
0o Acoso sexual
O Acoso por razon de sexo
O Acoso por razén de identidad y/o expresidon de género
O Acoso por razon de orientacidn sexual

En virtud de lo cual,

SOLICITO A LA COMISION: Que, teniendo por presentado este escrito, con su copia se sirva
admitirlo, dar traslado del mismo a los érganos internos competentes y en su vista tener por
formulada DENUNCIA contra la/s persona/s nombradas arriba, a fin de que, tras los tramites
oportunos, se constituya la correspondiente Comisidn, y por la misma, tras la averiguacion
de los hechos que se relatan y las diligencias que se estimen oportunas, sean atendidas las
razones expuestas, y se elabore el preceptivo informe por el que se propongan las medidas
oportunas para poner fin a esta situacién de acoso.

Fechay firma de la persona denunciante:
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23. Anexo lI: Proceso a seguir ante una situacion de acoso

PRESENTACION DE DENUNCIA

o
O
O
=
o

~

Con el modelo disponible en el Protocolo, accesible
en la Intranet y HR Conecta (SharePoint).

1 ¢ANTE QUIEN?
Cualquiera de los cuatro canales de denuncia.

REUNION DE LA COMISION INSTRUCTORA

| INTEGRANTES DE LA COMISION
Estara formada por compliance officer, RRHH y la
Representacién Social.
I PLAZO MAXIMO PARA INICIAR EL PROCESO
DE ANALISIS
3 dias laborables desde la recepcidn de la denuncia.

A SR SR (POTESTATIVA)

I Se realizaran entrevistas y consultas con las
distintas partes, las cuales podran estar asistidas
por personas de su confianza.

1 PLAZO MAXIMO
7 dias laborables.

EXPEDIENTE INFORMATIVO

I Investigacion y actuacion de la Comision Instructora.

1 PLAZO MAXIMO
10 dias laborables prorrogables por otros 3.

RESOLUCION DE EXPEDIENTE DE ACOSO

Y TRASLADO DE LAS CONCLUSIONES DE LA

COMISION INSTRUCTORA A LA COMISION DE

SEGUIMIENTO DEL PROTOCOLO DE ACOSO
| PLAZO MAXIMO

3 dias laborables.
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. PROTOCOLO DE ACTUACION FRENTE AL ACOSO EN
EL AMBITO LABORAL

1. Identificacién

Protocolo de Bureau Veritas para la prevencion, la deteccidon y la actuacidon contra las
situaciones de acoso laboral con el fin de terminar con cualquier practica abusiva o
discriminatoria en el entorno laboral.

Este protocolo serd de aplicacion para Bureau Veritas Inversiones, Bureau Veritas Iberia y
Bureau Veritas Inspeccion y Testing (en adelante BV) y ha sido elaborado y acordado en el
grupo de trabajo formado por la representaciéon de la direccion de las empresas y de las
personas trabajadoras y ratificado por la representacion de las personas trabajadoras en
cada sociedad.

2. Introduccion

La Constitucién Espaiiola reconoce los derechos fundamentales a la igualdad ante la ley
(articulo 14), a la integridad fisica y moral, sin sometimiento a penas o tratos inhumanos o
degradantes (articulo 15), al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen
(articulo 18), asi como el derecho al trabajo (articulo 35), encomendando a los poderes
publicos la obligacion de velar por la seguridad e higiene en el mismo (articulo 40.2).

En desarrollo de los anteriores derechos ha sido promulgado, entre otros, el Real Decreto
Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del
Estatuto Basico del Empleado Publico, que tipifica como falta disciplinaria de caracter muy
grave el acoso laboral (articulo 95.2.0), asi como los acosos de naturaleza discriminatoria, el
acoso moral, sexual y por razén de sexo (articulo 95.2.B).

Lo inaceptable de estas conductas ha sido igualmente sancionado en la Ley Organica 5/2010,
de 22 de junio, por la que se modifica el Cédigo Penal, cuyo Preambulo, en su apartado X,
hace referencia expresa a la incriminacién, entre los delitos de torturas y contra la integridad
moral, de la conducta de acoso laboral, entendiendo por tal el hostigamiento psicoldgico u
hostil en el marco de cualquier actividad laboral o funcionarial que humille al que lo sufre,
imponiendo situaciones de grave ofensa a la dignidad.

El Convenio No. 190 de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) es un tratado
internacional que aborda la violencia y el acoso en el mundo laboral. Fue adoptado por la
OIT en junio de 2019 y entrd en vigor el 25 de mayo de 2023.

Ademas, el convenio aborda la proteccidon de grupos especificos que pueden ser mas
vulnerables a la violencia y el acoso, como las mujeres, los jovenes, los trabajadores
migrantes y las personas en empleos precarios.
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Es importante tener en cuenta que la entrada en vigor del Convenio No. 190 de la OIT implica
gue los paises que lo ratifiquen deben adaptar su legislacion y politicas laborales para
cumplir con las disposiciones y principios establecidos en el convenio.

Finalmente, también en el ambito europeo son multiples las referencias al acoso en el lugar
de trabajo, entre las que destaca la Resolucion del Parlamento Europeo sobre el Acoso Moral
en el Lugar de Trabajo (2001/2339), que recomienda a los poderes publicos la puesta en
practica de politicas de prevencion eficaces y la definiciéon de procedimientos adecuados
para solucionar los problemas que ocasiona.

Todas estas disposiciones e iniciativas no hacen, sino, confirmar la actualidad de esta
problemadtica, recogiendo y trasladando al dmbito de la funcién publica la necesidad de
afrontarla. Por un lado, enfatizando la no aceptabilidad de las conductas de acoso en el
trabajo y, por otro, de forma coherente, planteando acciones de prevencién y de sancién
cuando aquellas se produzcan.

A su vez, estas acciones de prevencion y de sancién se apoyan en diferentes dmbitos
normativos previos que tienen que ver, respectivamente, con los siguientes derechos:

e Derecho a la ocupacién efectiva, la no discriminacion, el respeto a la intimidad y la
consideracién de su dignidad, a los que tiene derecho el personal, segin recoge el
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 Derecho a la no discriminacion por razén de sexo y a no sufrir comportamientos
constitutivos de acoso sexual o por razén de sexo, de acuerdo con lo dispuesto en la
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres.

e Derecho a una proteccion eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo,
establecido por la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos
Laborales (en adelante LPRL).

Como complemento de esta normativa, la Secretaria de Estado para la Funcion Publica
aprobd y publicé el acuerdo alcanzado el 6 de abril de 2011 por la Mesa General de
Negociacion de la Administracién General del Estado, que se establece como modelo a
utilizar por los distintos organismos publicos de dicha Administracion para la prevencién y
actuacién ante casos de acoso laboral.

A tal fin, tras la adaptacion del citado texto a sus caracteristicas, consultado en la Comision
de Igualdad (en adelante Cl y previo acuerdo de la Mesa de Negociacién de Bureau Veritas,
el Comité de Direccion aprueba el presente Protocolo de actuacion frente al acoso en el
ambito laboral cuya finalidad, esencialmente preventiva, esta dirigida a evitar eventuales
conductas de acoso, asi como, en su caso, detectar y actuar de forma temprana sobre las
mismas, como elementos centrales para su erradicacidn en Bureau Veritas.
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Sin embargo, el objetivo de este protocolo va mas alla y pretende servir de cauce para la
resolucion de aquellos conflictos que, sin reunir las condiciones incluidas en la definicién de
acoso laboral, pongan de manifiesto la existencia de problemas de convivencia y/o intereses
contrapuestos de dos o mas personas que, de no ser convenientemente atendidos, podrian
derivar en situaciones de acoso. Por lo que, mediante este protocolo, se pone énfasis en los
aspectos preventivos, de manera que Bureau Veritas sea un espacio cuyas condiciones de
trabajo dificulten, en todos los sentidos, el acontecimiento de conductas de este tipo.

De acuerdo con lo expuesto, con objeto de garantizar un entorno de trabajo saludable y
seguro, al margen de su calificacidn, este tipo de situaciones deben ser prevenidas y/o
erradicadas cuanto antes para que produzcan el menor efecto posible sobre quienes las
sufren, facilitando la adopcidn de las correspondientes medidas correctoras y de proteccién
por parte de Bureau Veritas, incluida su eventual sancién de conformidad con la normativa
vigente.

Bureau Veritas afiade al presente documento el Cédigo de Etica de la empresa, y aprovecha
la elaboracidn y aprobacion del presente documento para sensibilizar y prevenir cualquier
otra forma de discriminacién en el entorno laboral. El fundamento de Bureau Veritas reside
en el deber de las empresas de garantizar el disfrute de algunos derechos fundamentales y
basicos de los trabajadores y trabajadoras que se encuentran dentro de su dmbito de
organizacién y direccion. Incluye los relativos a la integridad fisica; la integridad moral y
consideracion debida a la dignidad; la igualdad y no discriminacién; y la intimidad.
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PARTE |. PRINCIPIOS, OBJETIVOS, AMBITO Y CARACTERISTICAS

3. Principios de actuacién

Con el fin de asegurar que todo el personal de BV disfrute de un entorno de trabajo en el
gue la dignidad de la persona sea respetada y su salud no se vea afectada, la empresa declara
formalmente que rechaza todo tipo de conductas de acoso laboral, en cualquiera de sus
formas y modalidades, sin atender a quién sea la victima o la persona acosadora ni sus
respectivos niveles jerarquicos, y manifiesta su compromiso respecto al establecimiento de
una cultura organizativa de normas y valores contra dicho acoso, dirigida a garantizar el
derecho del personal a recibir un trato respetuoso y digno en el ejercicio de su actividad
profesional.

Consciente de que la mejora de las condiciones de trabajo repercute tanto en la
productividad como en el clima laboral y considerando que las conductas constitutivas de
acoso no perjudican Unicamente al personal directamente afectado, sino que repercuten
igualmente en su entorno mas inmediato y, en ultimo término, afectan al conjunto de la
empresa, BV se compromete a prevenir los comportamientos constitutivos de acoso y a
afrontar las reclamaciones que puedan producirse en este dmbito, de acuerdo con los
siguientes principios:

1. Toda persona tiene derecho a recibir un trato correcto, respetuoso y digno y a que se
respete su intimidad y su integridad fisica y moral, no pudiendo estar sometida en
ninguna circunstancia, ya sea por nacimiento, raza, sexo, religién, opinién o cualquier
otra condicién o circunstancia personal o social, incluida su condicién laboral, a tratos
degradantes, humillantes u ofensivos.

2. Elpersonal de BV tiene derecho a una proteccion eficaz en materia de seguridad y salud
en el trabajo, derecho que implica un correlativo deber de proteccién por parte de la
Empresa, mediante la prevencién de los riesgos que se producen en este ambito,
incluidos los relacionados con conductas de acoso.

3. Considerando el acoso como un riesgo potencialmente existente en el ambito laboral,
BV, se compromete a asignar los medios humanos y materiales necesarios para prevenir
Yy, en su caso, hacer frente a este tipo de conductas.

4. Con el objeto de mantener un entorno laboral saludable, libre de este tipo de
comportamientos, BV se compromete asimismo a adoptar las medidas organizativas y a
desarrollar las acciones formativas, informativas y de sensibilizacion necesarias para
prevenir la apariciéon de conductas de acoso en su seno.

5. Sin perjuicio de las acciones administrativas y judiciales que les correspondan, las
personas que se consideren objeto de conductas de acoso tienen derecho a plantear una
reclamacion que sera dilucidada en el procedimiento previsto al efecto, en el necesario
contexto de prudencia y confidencialidad.
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Con el presente protocolo, Bureau Veritas manifiesta su tolerancia cero ante la concurrencia
en toda su organizacion de conductas constitutivas de acoso laboral. Ademas, la empresa
anade a su compromiso cualquier conducta de acoso laboral que incluye lo relativo a la
integridad fisica; la integridad moral y consideracién debida a la dignidad; la igualdad y no
discriminacion; y la intimidad.

Bureau Veritas asume el compromiso de dar a conocer la existencia del presente protocolo,
con indicacion de la necesidad de su cumplimiento estricto, a las empresas a las que desplace
su propio personal, asi como a las empresas de las que procede el personal que trabaja en
Bureau Veritas.

4. Objetivos

El objetivo general de este protocolo es definir el marco de prevencién, deteccidn,
identificacidn y actuacion ante el acoso laboral en la empresa Bureau Veritas.

Los objetivos especificos de este protocolo son:

1. Establecerlos mecanismos de prevencion, de proteccion y respuesta necesarios para
evitar que se produzcan situaciones de acoso.

2. Informar, formar y sensibilizar al personal en la materia de acoso laboral en el
trabajo.

3. Establecer mecanismos para garantizar la proteccion de todos y todas las empleadas
de Bureau Veritas para que no sufran ninguna vulneracion de su derecho a la
dignidad personal, su derecho a la intimidad y a la igualdad de trato.

4. Disponer de un circuito de acceso, comunicacién y resolucion agil.

5. Proporcionar la ayuda que se considere necesaria para la persona denunciante,
evitando su victimizacion secundaria o revictimizacion, y plantear las medidas de
reparacion que sean necesarias.

6. Garantizar los derechos a un trato justo y a la confidencialidad de las personas
afectadas

7. Garantizar a todas las empleadas y empleados el conocimiento del presente
protocolo y ponerlo a su alcance

8. Definir los érganos responsables que intervendran en la aplicacion del protocolo y
las competencias de sus miembros.

5. Ambito de Aplicacién

Dando cumplimiento a la normativa vigente, incluyendo la Ley Organica 10/2022, de 6 de
septiembre, de garantia integral de la libertad sexual, el presente protocolo se aplica a todas
las situaciones derivadas de cualquier actividad que tenga lugar en el entorno laboral de
Bureau Veritas y el articulo 14 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de
riesgos laborales.
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Ambito de aplicacién subjetivo:

Este protocolo sera aplicable para denunciar, investigar y proponer sanciones en caso de
acoso a toda la plantilla de Bureau Veritas cualquiera que sea la forma de contratacién
laboral, incluidas las personas con contratos fijos discontinuos, con contratos de duracion
determinada y con contratos en practicas. También podran beneficiarse las personas
becariasy el voluntariado. Asimismo, podran beneficiarse de las anteriores medidas aquellas
personas que presten sus servicios a través de contratos de puesta a disposicion. El
protocolo también se aplica a cualquier persona que, aunque este bajo dependencia de un
tercero, lleve a cabo actividades o preste servicios a Bureau Veritas.

Los individuos citados podran tener la condicion tanto de autores como de sujetos pasivos
de las conductas descritas en este protocolo.

Este protocolo se extiende a personas sin ninguna relacion laboral con Bureau veritas, pero
gue lleven a cabo actividades o presten servicios para la empresa como proveedor, cliente,
etc., En estos casos Bureau Veritas tendra que adoptar las medidas oportunas que procedan.

En el caso especifico de acoso laboral, es decir, de producirse entre la plantilla de Bureau
Veritas y de una empresa externa que actue en el mismo lugar o entro de trabajo, se aplicara
este Protocolo, si bien, la adopcién de medidas se hard de forma coordinada entre las
empresas afectadas, de conformidad con el art. 24 de la Ley 31/1995 de Prevencién de
Riesgos Laborales.

Ambito de aplicacién objetivo y locativo

Este protocolo sera aplicable en los supuestos descritos por cualquier conducta de acoso
laboral, que se lleven a cabo dentro de las instalaciones de Bureau Veritas, en cualquiera de
sus centros de trabajo y dependencias, asi como a actividades que se realicen fuera de las
instalaciones de la empresa si estan organizadas, coordinadas o supervisadas por la misma
y tienen relacion con la actividad empresarial, sea esta del tipo que sea.

Ademas, habrd que considerar que los limites del entorno laboral no son determinados ni
por el lugar fisico ni por la jornada laboral ni por la forma de vinculacion juridica con la
empresa.

Ambito de aplicacién temporal

Este protocolo sera aplicable a toda persona que pueda mantener una relacion, temporal,
permanente, 0 meramente transitoria, con Bureau Veritas.

Sera igualmente aplicable a situaciones que se hayan producido una vez extinguida la
relacidon de cualquier de las personas implicadas con la empresa, dentro de los margenes
temporales previstos en la legislacion general aplicable.
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6. Caracteristicas del protocolo de prevencion y erradicacion
del acoso laboral

Con la finalidad de dar cumplimiento al compromiso con el que se inicia este protocolo y en
los términos expuestos hasta el momento, Bureau Veritas implanta un procedimiento de
prevencion y actuacién frente al acoso laboral, que ha sido negociado y acordado con la
Representacion Legal de las Personas Trabajadoras, con la intencion de establecer un
mecanismo que fije cdmo actuar de manera integral y efectiva ante cualquier
comportamiento que pueda resultar constitutivo de acoso laboral. Para ello, este protocolo
auna los tres tipos de medidas establecidos en el apartado 7 del Anexo del RD 901/2020, de
13 de octubre.

1. Medidas preventivas, con declaracién de principios, definicién de las distintas
tipologias de acoso e identificaciéon de cualquiera conducta que pudieran ser
constitutivas de acoso.

2. Medidas 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.

3. Identificacion de medidas reactivas frente al acoso y en su caso, el régimen
disciplinario.

Ademas, la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad
sexual, da contenido a las medidas preventivas, y La Ley 31/95, de Prevencidn de Riesgos
Laborales) por lo que Bureau Veritas se compromete a:

e Promover acciones de sensibilizacion y ofrecer formacidn para la proteccién
integral contra el acoso laboral a todo el personal a su servicio.

e Promover procedimientos que permitan prevenir, detectar y erradicar los riesgos
psicosociales de los trabajadores y trabajadoras y en especial el proceso de actuacion
ante las conductas que supongan un acoso laboral.
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PARTE II. DEFINICIONES, REQUISITOS Y MEDIDAS DE
SENSIBILIZACION

7. Acoso laboral

Definicién de acoso laboral

El acoso laboral es una conducta, practica o comportamiento, que puede ser realizado de
forma sistematica o recurrente en el seno de una relacidn de trabajo o que, aunque no sea
reiterado en el tiempo, supone directa o indirectamente un menoscabo o atentado contra
la dignidad del trabajador, al cual se intenta someter emocional y psicolégicamente de forma
violenta u hostil, y que persigue anular su capacidad, promocion profesional o su
permanencia en el puesto de trabajo.

Este acoso laboral se manifiesta a través de muy variados mecanismos de hostigamiento con
ataques a la victima por medio de una o un conjunto de malas practicas llevadas a cabo por
cualquier persona de su entorno de trabajo.

El Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, en una Nota Técnica de
Prevencion, senala que el acoso laboral constituye una situacion de violencia en el ambito
laboral y, aunque sea de baja intensidad, acaba generando entornos nocivos y téxicos que
repercuten no solo sobre los actores directamente implicados, sino también sobre la
empresa en su conjunto y, en cierta medida, sobre |la sociedad. En términos definitorios,
hay que senalar que la Organizacién Mundial de la Salud define la violencia como “el uso
deliberado de la fuerza fisica o el poder, ya sea en grado de amenaza o efectivo, contra uno
mismo, otra persona o un grupo, que cause o tenga muchas probabilidades de causar
lesiones, muertes, dafios psicoldgicos, trastornos del desarrollo o privaciones”. Por su parte,
la Organizacién Internacional del Trabajo entiende la violencia como “cualquier tipo de
comportamiento agresivo o insultante susceptible de causar un dafio o molestias fisicas o
psicoldgicas a sus victimas, ya sean estos objetivos intencionados o testigos inocentes
involucrados de forma no personal o accidental en los incidentes”. La violencia en el trabajo
a la que hacemos referencia recoge todas las conductas de violencia fisica o psicoldgica que
se produzcan en el entorno laboral entre trabajadores de una misma empresa, entre
trabajadores de diferentes empresas que presten servicios en un mismo centro de trabajo,
entre trabajador/es y empresario/s; y también la que eventualmente se establezca entre
usuario/cliente y trabajador en la prestacion del servicio.
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Modalidades principales de acoso laboral

Hay tres modalidades principales de acoso laboral (mobbing, bossing y acoso moral), pero
puede darse el caso que sucedan varias a la vez:

El acoso moral es otra modalidad también conocida como «acoso psicoldgico». El acosador
pretende minar el estado animico de la victima. Normalmente, suelen tratarse de conductas
y acciones tan sutiles que la victima es casi incapaz de identificarlas.

El acoso moral se manifiesta a través de conductas hostiles contra la dignidad personal de |a
victima, como por ejemplo injurias, burlas, criticas o cualquier otro tipo de escarnio que
persigue conseguir el desmoronamiento intimo y psicoldgico de la persona y puede llegar a
comprometer la salud psiquica de la persona acosada.

El bossing (palabra que deriva de boss que en inglés significa «jefe») es un tipo de acoso
laboral mas concreto, puesto que la persona que acosa es Unicamente el jefe. Es parecido
al mobbing vertical.

El mobbing (palabra que proviene del inglés de mob, cuyo significado es «multitud») es un
tipo de acoso generalizado y realizado por un conjunto de personas. En la practica, no
obstante, se utiliza como una palabra genérica para hablar del acoso en general. Podemos
hablar también de diferentes clases de mobbing:

El mobbing horizontal es el tipo de acoso que se da cuando la persona acosadora y la
persona acosada se encuentran en un mismo nivel jerarquico dentro de la estructura laboral
de la empresa. Esto no le quita culpa al empresario, puesto que como superior de la empresa
deberia detectar este tipo de acciones y velar por la seguridad y comodidad del resto de
trabajadores y trabajadoras.

El mobbing vertical es entre personas de distinto nivel jerarquico. La persona acosadora no
tiene por qué ser el jefe de la empresa. De hecho, puede ser a la inversa, es decir, que el
acosador sea un empleado y que la victima sea de mayor rango, pero es menos habitual.

El mobbing perverso es un tipo de acoso de tipo horizontal o vertical descendiente (los dos
explicados anteriormente) que no tiene una finalidad de tipo laboral, es decir, no tiene un
interés empresarial, sino que la persona acosadora tiende a ser una persona manipuladora
y seductora que estudia cuidadosamente su plan para que no haya ni pruebas ni testigos
qgue le delaten.

El mobbing estratégico responde a una estrategia de la empresa para obtener un objetivo
determinado. Por ejemplo, la dimision voluntaria de un trabajador o trabajadora o un
despido reducido de precio.

El mobbing de gestidon o direccidn se realiza desde la direccién de la propia empresa y
también persigue unos objetivos determinados como atemorizar a la plantilla para que sea
mas sumisa o aumentar la productividad.
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El mobbing disciplinario se aplica mediante una politica empresarial que genera miedo. Se
caracteriza por amenazas constantes de ser sancionado o despedido. De esta manera,
consiguen que los empleados no se atrevan a salirse de la norma.

Conductas constitutivas de acoso laboral o de acoso moral

A modo de ejemplo, y sin animo excluyente o limitativo, los comportamientos siguientes
pueden constituir conductas calificables de acoso laboral o de acoso moral:

©00P 420

Cualquiera de las conductas sefialadas anterior y fundamentalmente las sefialadas
en el apartado de acoso por razén de sexo podrian calificarse como constitutivas de
acoso laboral o moral, cuando el comportamiento de acoso se realiza con
independencia del género o no ocurre en funcién del sexo de la victima como
motivacion principal;

También pueden clasificarse como acoso y ademas tienen potencial para afectar la
salud de la persona trabajadora, acciones de violencia psicolégica en el trabajo que
consisten en:

a.

J @

ataques a la victima con medidas organizativas como: asignacion excesiva de
carga de trabajo con presidn permanente y frecuencia desmedida, fijacion de
objetivos exagerada, pudiendo sobrepasar los limites de la jornada habitual;
interrupciones y variaciones en la actividad asignada como forma de dificultar
la concentracidn y rendimiento esperable;

aislamiento social laboral, interferencias en el contacto social laboral,
restriccion expresa del contacto o negacién del contacto, hacer el vacio o
alejar y apartar de los demas;

menosprecio o descrédito de la capacidad laboral y deterioro de las
condiciones del ejercicio profesional. Se desarrolla en distintos momentos,
como declarar la incompetencia, impedir la competencia y demostrar la
incompetencia.;

sabotaje, robos y dafnos a los materiales para el ejercicio de la actividad
profesional y el adecuado mantenimiento de las condiciones de la actividad
laboral

ataques o criticas a las relaciones sociales, a la vida privada o a las actitudes
de la victima;

desestabilizacion y desprestigio personal, burlas y ridiculizaciones personales
y difusién de rumores o calumnias sobre la persona;

amenazas de violencia fisica explicitas o implicitas;

agresiones fisicas o verbales y humillaciones, no reconocimiento de los
aciertos y persecucién excesiva de los errores; arbitrariedad en la asignacion
de obligaciones, designacion de misiones sin sentido.
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Con objeto de clarificar en lo posible las diversas formas de expresion del acoso laboral, a
continuacion, se recogen una serie de manifestaciones, que no constituyen una lista cerrada,
pudiendo, por tanto, incluirse supuestos no expresamente recogidos en los
correspondientes listados:

Criterio técnico 69/2009 sobre las actuaciones de la inspeccién de trabajo y seguridad
social en materia de acoso y violencia en el trabajo

A) Conductas consideradas como acoso laboral*

e Dejar al trabajador o trabajadora de forma continuada, sin ocupacién efectiva o
incomunicada, sin causa alguna que lo justifique.

e Dictar 6rdenes de imposible cumplimiento con los medios asignados al trabajador o
trabajadora.

e Ocupacion en tareas inutiles o que no tienen valor productivo.

e Acciones de represalia frente al trabajador o trabajadora que han planteado quejas,
reclamaciones o demandas frente a la empresa, o frente a los que han colaborado
con las reclamantes.

e Insultar o menospreciar repetidamente al trabajador o trabajadora.

e Reprender reiteradamente delante de otras personas.

e Difundir rumores falsos sobre su trabajo o vida privada.

B) Conductas que no se consideran acoso laboral®

e Modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo sin causa y sin seguir el
procedimiento legalmente establecido.

e Dirigidas de forma reiterada y prolongada en el tiempo hacia una o mas personas.

e Presiones para aumentar la jornada o realizar determinados trabajos.

e Conductas despdticas dirigidas indiscriminadamente hacia varios empleados/as.

e Conflictos durante las huelgas, protestas, etc.

e Ofensas puntuales y sucesivas dirigidas por varias personas sin coordinacion entre
ellas.

e Amonestaciones sin descalificar por no realizar bien el trabajo.

e Conflictos personales y sindicales.

Notas técnicas de prevencion 854 y 476 del instituto nacional de seguridad y salud en el
trabajo

A) conductas consideradas como acoso laboral®

Ataques a la victima con medidas organizacionales
e Restringir a la persona las posibilidades de hablar por parte del superior/a.
e Cambiar la ubicacién de una persona separandola de sus companeros/as.
e Prohibir a los compafieros/as que hablen a una persona determinada.

4 Dirigidas de forma reiterada y prolongada en el tiempo hacia una o mas personas.
5 Sin perjuicio de que puedan ser constitutivas de otras infracciones
6 Dirigidas de forma reiterada y prolongada en el tiempo hacia una o mas personas
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e Obligar a alguien a ejecutar tareas en contra de su conciencia.

e Juzgar el desempefio de una persona de manera ofensiva.

e Cuestionar las decisiones de una persona.

e No asignar tareas a una persona.

e Asignar tareas sin sentido, degradantes o muy por debajo de sus capacidades.

Ataques a las relaciones sociales de la victima con aislamiento social
e Restringir a los companieros/as la posibilidad de hablar con una persona.
e Rehusar la comunicacién con una persona a través de miradas y gestos.
e Rehusar la comunicacidn con una persona, evitando comunicarse directamente con
ella.
e No dirigir la palabra a una persona o tratarla como si no existiera.

Ataques a la vida privada de la victima
e Criticas permanentes a la vida privada de una persona.
e Terror telefénico.
e Hacer parecer estupida a una persona.
e Dar a entender que una persona tiene problemas psicolégicos.
e Mofarse de las discapacidades de una persona.
e Imitar los gestos, voces, etc., de una persona.
e Mofarse de la vida privada de una persona.

Violencia fisica
e Ofertas sexuales y violencia sexual.
e Amenazas de violencia fisica.
e Uso de violencia menor.

Maltrato fisico.

Ataques a las actitudes de la victima
e Ataques a las actitudes y creencias politicas.
e Ataques a las actitudes y creencias religiosas.
e Mofarse de la nacionalidad de la victima.

Agresiones verbales
e Gritar o insultar.
e (Criticas permanentes del trabajo de la persona.
e Amenazas verbales.

Rumores
e Hablar mal de la persona a su espalda.
e Difundir rumores.
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s
B) Conductas que no se consideran acoso laboral’
e Un hecho violento, singular y puntual (sin prolongacién en el tiempo).
e Acciones irregulares organizativas que afectan al colectivo.
e Presion legitima de exigir lo que se pacta o las normas que existan.
e Un conflicto.
e Criticas constructivas, explicitas y justificadas.
e Supervision o control, asi como el ejercicio de la autoridad, siempre con el debido
respeto interpersonal.
e Los comportamientos arbitrarios o excesivamente autoritarios realizados a la
colectividad en general.

8. Requisitos para valorar las conductas de acoso

Para apreciar que efectivamente en una realidad concreta concurre una situacién calificable
de acoso de cualquier tipo, se requiere la concurrencia de uno o varios elementos
conformadores de un comun denominador. Entre los requisitos destacan:

1. 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.

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

3. Resultado pluriofensivo. El ataque a la dignidad de quien sufre acoso no impide la
concurrencia de dano 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.

4. Que no se trate de un hecho aislado, o no, pues aun siendo una Unica conducta
circunstancial, por su gravedad, relevancia o significado, ha de valorarse.

5. El motivo de los comportamientos de acoso sexual o por razdon de sexo, suele 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 discriminacién social se
les presumen inherentes a ellas. No obstante, el acoso sexual o por razén de sexo
también puede ser sufrido por los hombres, como 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.

6. Las conductas descritas pueden existir entre iguales, de superiores a inferiores
jerarquicos o de inferiores a superiores jerarquicos. No es necesario que entre la persona
acosadora y la persona asediada o acosada exista ninguna relacién de poder fisico,
psicoldgico, o jerarquico para apreciar la existencia de una conducta de acoso.

7. No es necesario que las conductas descritas se reiteren en el tiempo o sean continuadas,
teniéndose que valorar en cada caso las caracteristicas especificas del caso.

7 Sin perjuicio de que puedan ser constitutivas de otras infracciones
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8. Las conductas pueden existir entre individuos o ser aplicadas por un colectivo o conjunto
de individuos contra un individuo, o bien nacer de una situacion de acoso ambiental en
la cual no se pueda destacar ningun autor individualizado (acoso ambiental) pero si un
resultado hostil o intimidatorio para la persona afectada.

9. En funcién de la direccion de las interacciones entre la persona acosadora y la persona
gue las sufre y de los niveles organizativos afectados, se pueden dar los siguientes tipos
de acoso:

e Acoso vertical descendente: presion ejercida por una persona con superioridad
jerarquica sobre una o mas personas trabajadoras.

e Acoso vertical ascendente: presion ejercida por una empleada, empleado o grupo
de empleados y/o empleadas sobre una persona con superioridad jerarquica.

e Acoso horizontal: presién ejercida por una empleada, empleado o grupo de
empleados y/o empleadas sobre uno/a de sus companieros.

9. Acumulacién o interseccion de situaciones de acoso

La existencia de situaciones combinadas donde la misma persona es objeto de conductas de
acoso motivadas por varias de las causas protegidas por el presente protocolo o combinadas
con situaciones no cubiertas por el presente protocolo, recibird una proteccion reforzada, y
una atencién especifica por todas las unidades y 6rganos responsables implicados, atendida
la mas alta necesidad de tutela que pueda precisar la persona o persona afectadas por la
situacién denunciada.

10. Medidas de sensibilizacidn, informacidon y formacion para
prevenir y erradicar el y acoso laboral.

Considerando que, para favorecer entornos laborales libres de cualquier tipo de violencia o
acoso, la primera y fundamental via es el necesario analisis y el correcto disefio de la
organizacién de la compaiiia, y que deben ser complementados con una politica adecuada
de evaluacion y control de los riesgos psicosociales detectados.

Para ello, y de acuerdo con la representacion de las personas trabajadoras, y en coherencia
con las medidas acordadas en los distintos planes de riesgos laborales de las empresas del
grupo, se estableceran objetivos y medidas de sensibilizacidn, informacién y formacion para
prevenir y erradicar el acoso laboral que se incluyen en el cuadro a continuacién de los
objetivos.
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El objetivo de estas acciones es sensibilizar a toda la plantilla de la importancia de mantener
un entorno laboral respetuoso con la libertad y la dignidad de las personas y fomentar los
valores de igualdad entre mujeres y hombres. A este respecto, BV debera:

©00P 420

Formular y aplicar estrategias que incluyan elementos de informacién, divulgacion,
educacion y capacitacion, con el objetivo no solo de prevenir el acoso en el trabajo,
sino también de influir sobre las actitudes y los comportamientos del personal de BV.
Proporcionar una formacién adecuada en prevencién, analisis y resolucién de
conflictos, especialmente dirigida a responsables de Departamentos, Servicios y
Unidades, para que puedan reconocerlos, identificarlos precozmente y canalizar su
resolucidn, atajandolos en su origen.

Integrar en la formacién continua de los mandos intermedios una definicion clara de
conductas obligatorias y de conductas prohibidas, tanto en el ejercicio de su propia
funcién como en la de las personas que formen parte de su equipo de trabajo.
Suministrar informacién suficiente para dar a conocer la filosofia asumida por BV en
cuanto a la no tolerancia de determinados comportamientos vinculados al acoso
laboral, asi como en relacién con el procedimiento establecido para su prevencion
y/o resolucidn.
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PARTE IIl. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

11. Principios y garantias del procedimiento o del Protocolo
de Acoso

Todo el procedimiento de intervencién garantiza:

Respeto y proteccion

Se debe actuar con la discrecidon necesaria para proteger la intimidad y dignidad de
las personas afectadas.

Las actuaciones deben darse con el maximo respeto a todas las personas implicadas,
asi como con los testimonios.

Durante todas las actuaciones de este procedimiento, y siempre a peticion de la
persona afectada, esta puede ser asistida por un representante sindical, asi como por
una persona de su entorno de confianza.

Seran aplicables a cualquier intervencién, que se lleve a cabo en la fase de
instruccion, investigacion del procedimiento en aspectos como la prevencion, la
coordinacidn, los procedimientos o espacios en los que se llevara a cabo esta
atencion.

Confidencialidad

©00P 420

La informacidon aportada y generada por las actuaciones llevadas a cabo en la
aplicacion de este Protocolo tiene cardcter confidencial y solo puede ser conocida, y
segun el papel que desarrollen, por las personas que intervienen directamente en el
desarrollo de las distintas fases.

Las personas que intervengan en el procedimiento tienen la obligacion de no
transmitir ni divulgar informacidn sobre el contenido de las denuncias presentadas,
resueltas o en proceso de investigacion de las que tengan conocimiento. En este
sentido, se incluira la firma de un compromiso de confidencialidad a cualquier
persona que intervenga en el procedimiento.

Los datos relativos a la salud deben ser tratados de forma especifica, de forma que
se incorporen al expediente después de la autorizacion expresa de la persona
afectada, y cualquier informe que se derive debe respetar el derecho a la
confidencialidad de los datos de salud.

La informacion objeto de tratamiento y las personas que accedan quedardn sujetas
al régimen previsto por el articulo 22 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de
prevencion de riesgos laborales, y 10 y 11 de la Ley organica 15/1999, de 13 de
diciembre, de proteccion de datos de caracter personal.
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Derecho a la informacion

e Las personas que tengan la condicién de interesadas en el procedimiento tramitado
tendran derecho de acceso al expediente en los términos establecidos en la
normativa reguladora del procedimiento administrativo.

Formacion de las personas que intervienen en el proceso

e Afin de garantizar el procedimiento, Bureau Veritas debe contar con la participacion
de personas formadas en la materia. Las personas que intervienen en el
procedimiento, personas de referencia y miembros de la Comisién de Instructora de
la investigacién de Acoso laboral deben ser personas suficientemente formadas en
el ejercicio de esta funcién. También deben serlo, en materia de acoso sexual, por
razon de sexo y por identidad y orientacion sexual, atendiendo a los estandares de
atencién recomendados a las personas afectadas.

Diligencia y celeridad

e Lainvestigaciony la resolucion del caso deben llevarse a cabo con la profesionalidad
y diligencia debidas y sin demoras injustificadas y respetando las garantias.

Trato justo

e El procedimiento garantizara la audiencia imparcial y un tratamiento justo a todas
las personas implicadas, respetando el principio de presuncién de inocencia. Todas
las personas que intervengan en el procedimiento deben actuar de buena fe en la
busqueda de la verdad vy el esclarecimiento de los hechos denunciados.

Imparcialidad
e Las personas intervinientes en las distintas fases del procedimiento actuaran de

buena fe con objeto de esclarecer los hechos denunciados.
[ ]

Contradiccion

e Segarantizard una audiencia imparcial y un tratamiento justo para todas las personas
afectadas.

Restitucion de las victimas

e Si el acoso realizado se hubiera concretado en un menoscabo de las condiciones
laborales de la victima, la empresa debe proceder a la restitucidn de sus condiciones
laborales anteriores, si la victima asi lo solicita.
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Proteccion ante posibles represalias

Todas las personas implicadas deben tener garantias de no discriminacion, ni
represalias por la participacion, tanto activa como pasiva, en el proceso de este
protocolo. En los expedientes personales solo deben incorporarse los resultados de
las denuncias investigadas y probadas.

Colaboracion

Todas las personas que sean citadas en el transcurso de la aplicacién de este
procedimiento tienen el deber de implicarse y prestar su colaboracidn.

Medidas cautelares

Si durante el procedimiento y hasta el cierre existen indicios de acoso, las personas
encargadas de las diferentes fases de intervencién pueden proponer a la direccidon
de la empresa adoptar medidas cautelares (ejemplos: cambio de puesto de trabajo,
reordenacién del tiempo de trabajo, permiso retribuido...). Estas medidas no deben
suponer, en ningln caso, un menoscabo de las condiciones de trabajo y/o salariales
de la persona sitiada y deben ser aceptadas por esta.

Vigilancia por la salud

Las personas que perciban una situacién de acoso con efectos sobre la salud pueden
solicitar la atencién, orientacion e informe médico de vigilancia de la salud a través
del Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales.

12. Procedimiento de actuacion

El procedimiento de actuacidn, asi como los 6rganos y comisiones intervinientes ante un
presunto comportamiento de acoso laboral, sera el mismo que el de aplicacién ante un
presunto caso de acoso sexual o por razén de sexo, y que queda establecido en el punto del
presente documento.

©00P 420
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PARTE IV. SEGUIMIENTO, INFORMACION Y VIGENCIA DEL
PROTOCOLO

13. Seguimiento y evaluacién del protocolo

La direccién de Bureau Veritas Inspeccion y Testing, Bureau Veritas Inversiones, y Bureau
Veritas Iberia se reunird con la representaciéon de las personas trabajadoras dos veces al
ano con motivo de la evaluacion y seguimiento del Protocolo contra el acoso laboral.

Por acuerdo entre ambas partes se podra proponer modificaciones de este protocolo en
caso de que se identifiquen aspectos mejorables

Los indicadores desagregados por sexo que se utilizaran para dicha evaluacién son:

1. Numero de personas trabajadoras que han hecho una comunicaciéon por acoso
sexual y/o por razén de sexo, identidad de género y/u orientacion sexual y acoso
laboral por sociedad BV.

2. Numero de personas trabajadoras que han hecho una denuncia por acoso sexual y/o
por razén de sexo, identidad de género y/u orientacion sexual en el lugar de trabajo,
y acoso laboral de las personas trabajadoras por sociedad BV.

3. Numero anual de medidas preventivas y/o de sensibilizacién que se han llevado a
cabo por la empresa (horas de sensibilizacion/formacién y lista de medidas).

4. Numero de procedimientos sancionadores que se han llevado a cabo en cada
empresa durante el afio, diferenciando por tipo de acoso.

Informacién a la plantilla

En la primera fase de implementacion de este protocolo se librard una copia al conjunto de
las personas en quienes este protocolo tenga efecto, mediante sesiones presenciales
organizadas por colectivos segun la responsabilidad que tengan en la empresa.

Asi mismo, se garantizara que el protocolo completo esté accesible en “Mi Espacio BV”,
intranet, canal AskHR, o similar para poderlo consultar, en cualquier momento, por parte de
toda la plantilla y que se informard al nuevo personal de su existencia en el proceso de
acogida.
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14. Duracion, obligatoriedad de cumplimiento y entrada en
vigor

El contenido del presente protocolo entrard en vigor desde la firma del acuerdo,
manteniéndose vigente hasta la firma del nuevo plan de igualdad

Asi mismo, el protocolo serd revisado en los siguientes supuestos:
a)  En cualquier momento, cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion
a los requisitos legales y reglamentarios o su insuficiencia para dar
cumplimiento a los objetivos de prevencion y actuacion frente al acoso;
b) Cuando se actualice el plan de igualdad en su totalidad;
c) Cuando se modifigue de manera sustancial la plantilla, métodos de trabajo,
organizacién o estatus juridico de las empresas;

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar, en cualquier
momento, ante la Inspeccion de Trabajo y de la Seguridad Social, asi como ante la
jurisdiccién civil, laboral o penal.
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PARTE V. ANEXOS

15. Anexo |: Modelo de denuncia

A LA COMISION INSTRUCTORA

D/D2 (NOMBRE DE LA PERSONA DENUNCIANTE, con DNI , Yy domicilio a
efectos de notificacion en CP. y teléfono y fax de
contacto , empleado/a de Bureau Veritas ............. en el centro de trabajo
de , que ocupa el puesto de , ante la comisidén instructora para

el tratamiento de situaciones de acoso,
DIGO:

Que, mediante el presente escrito, formulo DENUNCIA contra D/D2 (NOMBRE DE LA
PERSONA DENUNCIADA) , empleado/a de Bureau Veritas ............ en
el centro de trabajo de , que ocupa el puesto de , (afadir
mismos datos de otras personas cuando proceda), a fin de que, se constituya la
correspondiente Comisidn incluyendo en mi representacion a: [Nombre....., apellidos..... y
cargo.....- a peticidn de la persona que presenta la denuncia] y por la misma sean atendidas
las razones que se diran, y se elabore el preceptivo informe, manteniéndome informado/a
del proceso y me trasladen el informe de conclusiones de la comision, con base en los
siguientes:

HECHOS

Que desde.................. ,D/D2...a , estd padeciendo una situacion de:
O Acoso Laboral

En virtud de lo cual,

SOLICITO A LA COMISION: Que, teniendo por presentado este escrito, con su copia se sirva
admitirlo, dar traslado del mismo a los érganos internos competentes y en su vista tener por
formulada DENUNCIA contra la/s persona/s nombrada arriba, a fin de que, tras los tramites
oportunos, se constituya la correspondiente Comisién, y por la misma, tras la averiguacion
de los hechos que se relatan y las diligencias que se estimen oportunas, sean atendidas las
razones expuestas, y se elabore el preceptivo informe por el que se propongan las medidas
oportunas para poner fin a esta situacién de acoso.

Fechay firma de la persona denunciante:
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16. Anexo llI: Circuito grafico y proceso ante una situacion de
acoso

PRESENTACION DE DENUNCIA

o
O
(@]
=
o}

~)

Con el modelo disponible en el Protocolo, accesible
en la Intranet y HR Conecta (SharePoint).

1 ;ANTE QUIEN?
Cualquiera de los cuatro canales de denuncia.

REUNION DE LA COMISION INSTRUCTORA

I INTEGRANTES DE LA COMISION
Estara formada por compliance officer, RRHH y la
Representacion Social.
I PLAZO MAXIMO PARA INICIAR EL PROCESO
DE ANALISIS
3 dias laborables desde la recepcién de la denuncia.

L SR SR (POTESTATIVA)

I Se realizaran entrevistas y consultas con las
distintas partes, las cuales podran estar asistidas
por personas de su confianza.

1 PLAZO MAXIMO
7 dias laborables.

EXPEDIENTE INFORMATIVO

I Investigacion y actuacion de la Comision Instructora.

I PLAZO MAXIMO
10 dias laborables prorrogables por otros 3.

RESOLUCION DE EXPEDIENTE DE ACOSO

Y TRASLADO DE LAS CONCLUSIONES DE LA

COMISION INSTRUCTORAA LA COMISION DE

SEGUIMIENTO DEL PROTOCOLO DE ACOSO
I PLAZO MAXIMO

3 dias laborables.
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