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1. Introduccion

El articulo 48 de la Ley Orgéanica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres establece que
“las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén
de sexoy arbitrar procedimientos especificos para su prevencion”.

En el mismo sentido la Ley Orgéanica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad
sexual, en su articulo 12.1 recoge que " Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que
eviten la comision de delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el
trabajo, incidiendo especialmente en el acoso sexual y el acoso por razon de sexo, en los términos
previstos en el articulo 48 de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, incluidos los cometidos en el dmbito digital. Asimismo, deberan arbitrar
procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que
puedan formular quienes hayan sido victimas de estas conductas, incluyendo especificamente las
sufridas en el ambito digital.”

También en el articulo 13 de la mencionada Ley Organica, fija la misma obligacién para la
Administracién Puablica, los organismos publicos y los érganos constitucionales, asi como para los
organismos vinculados o dependientes.

“En el marco de lo establecido en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, y en la legislacion
autonémica, las administraciones publicas, los organismos publicos y los érganos constitucionales
deberan promover condiciones de trabajo que eviten las conductas que atenten contra la libertad
sexual y la integridad moral en el trabajo, incidiendo especialmente en el acoso sexual y el acoso por
razon de sexo, incluidos los cometidos en el ambito digital. Asimismo, deberan arbitrar procedimientos
0 protocolos especificos para su prevencion, deteccidn temprana, denuncia y asesoramiento a quienes
hayan sido victimas de estas conductas.”.

La LPRL establece que “todas las organizaciones laborales deben promover la mejora de las
condiciones de trabajo de sus empleados/as y elevar el nivel de proteccién de la seguridad y salud de
los mismos, no solo frente a riesgos que pueden ocasionar menoscabo o dafio fisico, sino también
frente a riesgos producidos o favorecidos por las condiciones organizativas que puedan originar
deterioro en la salud psiquica de los/as trabajadores/as: los riesgos psiquicos”.

El presente protocolo tiene por objeto prevenir y erradicar las situaciones constitutivas de acoso, asi
como establecer un procedimiento a seguir en caso de conductas que puedan suponer acoso laboral,
sexual o de género en el ambito de FUNDACION CENTRO DE SUPERCOMPUTACION DE CASTILLA
Y LEON (SCAYLE).

Concierne a todo el personal de SCAYLE la responsabilidad de cumplir con las disposiciones
establecidas en el presente protocolo.

FUNDACION CENTRO DE SUPERCOMPUTACION DE CASTILLA Y LEON (SCAYLE) en su empefio por
salvaguardar la dignidad de todos los trabajadores y trabajadoras, se compromete a crear y/o mantener
un entorno laboral respetuoso con la dignidad y con la libertad personal. Para ello, manifiesta que no se
toleraran situaciones ciertas de acoso, tanto sexual como por razén de sexo o acoso moral, en el seno
de su actividad y se compromete a consolidar un entorno laboral en el que las personas puedan trabajar
en un ambito libre de acoso de cualquier tipo. Es responsabilidad de todas y todos los miembros de la
entidad, asegurar un entorno de trabajo respetuoso con los derechos del personal que la integran.

Con lafinalidad de dar cumplimiento al compromiso con el que se inicia este protocoloy en los términos
expuestos hasta el momento, la FUNDACION CENTRO DE SUPERCOMPUTACION DE CASTILLA Y



LEON (SCAYLE) implanta este procedimiento de prevencion y actuacion frente al acoso laboral, acoso
sexual y el acoso por razdn de sexo en el ambito laboral, con el propdsito de establecer un mecanismo
gue fije como actuar de manera integral y efectiva ante cualquier comportamiento que pueda resultar
constitutivo de acoso en el trabajo.

Para ello, este protocolo alina los tres tipos de medidas establecidos en el apartado 7 del Anexo del RD
901/2020, de 13 de octubre:

1 Medidas preventivas, con declaracion de principios, definicion del acoso sexual y acoso por
razén de sexo e identificacidon de conductas que pudieran ser constitutivas de acoso.

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

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

2. Medidas preventivas

2.1-Compromiso de la Fundacion Centro de
Supercomputacion de Castilla y Ledn en la gestion del
acoso laboral, acoso sexual y/o por razon de sexo.

Con el presente protocolo, la Fundacién Centro de Supercomputacion de Castilla y Ledn (SCAYLE),
manifiesta publicamente su tolerancia cero ante la concurrencia en su organizacion de conductas
constitutivas de acoso moral, acoso sexual 0 acoso por razdn de sexo.

Al adoptar este protocolo, SCAYLE quiere subrayar sucompromiso con la prevenciony actuacion frente
al acoso sexual y del acoso por razén de sexo, en cualquiera de sus expresiones, informando de su
implantacién a todo el personal que presta servicios en su organizacion, incluidas las personas que, no
teniendo una relacion laboral, prestan servicios o colaboran con la organizacion.

En efecto, SCAYLE asume el compromiso de dar a conocer la existencia del presente protocolo, con
indicacion de la obligatoriedad de su cumplimiento para todo su personal. Asi, la obligacion de
observar lo dispuesto en este protocolo se hard constar en la PO.CN.08- FO.01 Declaracion
cumplimiento compliance empleados, que todos los nuevos empleados deberan comprender y firmar,
al inicio de la relacion laboral.

Cuando la presunta persona acosadora quedara fuera de la autoridad de la Fundacion y, por lo tanto,
SCAYLE no pueda aplicar el procedimiento en su totalidad, se dirigira a la empresa o entidad
competente para solventar el problemay, en su caso, sancione a la persona responsable, advirtiéndole
que, de no hacerlo, la relacion mercantil que une a ambas entidades podra extinguirse.

El protocolo sera de aplicacion a las situaciones de acoso moral, acoso sexual 0 acoso por razén de sexo
que se produzcan durante el trabajo, en relacion con el trabajo o como resultado del mismo:

a) en el lugar de trabajo, incluyendo los espacios publicos y privados cuando integren el lugar
de trabajo;

b) enloslugares donde se paga ala personatrabajadora, donde ésta toma su descanso o donde
come, 0 en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios;

c) enlosdesplazamientos, 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 tecnologias de la informacion y de la comunicacion (acoso virtual o
ciberacoso);

e) en el alojamiento proporcionado por la persona empleadora.

f) enlos 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
gue 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 al articulo 14 de la Ley
31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de riesgos laborales, y a Ley Organica 10/2022 de 6 de
septiembre, de garantia integral de la libertad sexual, en sus articulos 12y 13.

Con todo ello, SCAYLE se compromete con las medidas que integra este protocolo, manifiesta su
voluntad expresa de adoptar una actitud proactiva tanto en la prevencién del acoso (sensibilizacion e
informacion de comportamientos no tolerados por la Fundacion), como en la difusion de buenas
practicas e implantacion de cuantas medidas sean necesarias para gestionar las quejas y denuncias que
puedan surgir, asi como para solventarlas de la forma mas diligentemente posible.

2.2.-Definicion de conceptos.

ACOSO LABORAL 0 ACOSO MORAL EN EL TRABAJO:

Por acoso en el lugar de trabajo hay que entender cualquier manifestacion de una conducta, practica
0 comportamiento abusivos (especialmente palabras, actos, gestos y escritos), que realizados de
forma recurrente y dentro de la relacién de trabajo supongan, directa o indirectamente, un atentado
contra la personalidad, la dignidad o la integridad fisica o psiquica de una persona, o que puedan
poner en peligro su promocién profesional o su permanencia en el puesto de trabajo, degradando el
entorno laboral.

Con lafinalidad de perjudicar la reputacion, perturbar el ejercicio de sus labores, o causar en quien lo
padece un perjuicio psicoldgico o moral, y en Ultima instancia provocar que la persona afectada
abandone el puesto de trabajo.

Se establece una relacion de poder por parte de la persona acosadora hacia la persona acosada, que
se manifiesta a través de la agresion psiquica de forma sutil o explicita. En algunas ocasiones esta
agresion psiquica podria estar acompafiada de la agresion fisica.

Los elementos caracteristicos del acoso laboral o moral en el trabajo son los siguientes:

. Hostigamiento o presion, entendiendo por tal, toda actuacion que pueda ser percibida desde
un punto de vista objetivo, como un ataque, ya se ejerza por un superior 0 un compariero o
grupo de comparieros. No obstante, no toda actividad provocadora de tension o conflicto en
el &mbito laboral puede considerarse como acoso moral, siendo preciso diferenciar entre
“mobbing” y otro tipo de actitudes, igualmente reprobables, como actos discriminatorios o
abusos de poder que puedan producirse de manera aislada.

. Intencionalidad o elemento subjetivo, pretendiendo un perjuicio moral en el otro, dentro del
ambito laboral y como consecuencia de la actividad que se realiza en el lugar de trabajo.
° La reiteracion de esa conducta, de forma sistemética y prolongada en el tiempo. Debe tratarse

de conductas que se repiten en el tiempo, pues en caso contrario no se consideraria
“mobbing”.



ACOSO SEXUAL:

Elarticulo 7.1 de laLey 3/2007 de 22 de marzo, para laigualdad efectiva de mujeres y hombres define
el acoso sexual como “cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga
propasito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se
crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”.

Es considerado acoso sexual aquella situacion que se produce al existir un comportamiento de
naturaleza sexual no deseado, con el propdsito o efecto de atentar contra la dignidad de la personay
de crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Las causas o motivaciones tienen sus origenes en el papel atribuido histéricamente a mujeres y
hombres, tanto socialmente como econdmicamente, afectando también a su situacion en el mercado
laboral.

Las victimas de acoso sexual pueden ser mujeres y hombres, y las personas acosadoras pudieran ser,
del mismo modo, mujeres y hombres.

Existen, de manera diferenciada, unos grupos de riesgo con mas propension a sufrir acoso sexual.
Estos son las mujeres en general, divorciadas y separadas, las incorporadas recientemente al mercado
laboral, incapacitadas, las que pertenecen a alguna minoria étnica, mujeres que ocupan lugares de
trabajo que tradicionalmente son ocupados por hombres, personal temporal, personas
homosexuales y jovenes.

ACOSO POR RAZON DE SEXO:

Consiste en tratar a otra persona de modo distinto por el hecho de ser de otro sexo, con comentarios
0 comportamientos sexistas. El articulo 7.2 de la Ley 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres define el acoso por razén de sexo como “cualquier comportamiento realizado
en funcién del sexo de una persona, con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de
crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”.

2.3.- Definicidn de conductas constitutivas de acoso.

1 ACOSO LABORAL o MORAL EN EL TRABAJO:

. Conductas destinadas a excluir o aislar de la actividad profesional a una persona. Conductas de
aislamiento social, como impedir las relaciones personales con otros comparieros de trabajo o con los
clientes.

. Manipulaciéon de la reputacion profesional y personal de una persona a través del rumor,
calumnia, la denigracion o la ridiculizacion. Comportamientos o actuaciones persistentes y negativas
para perjudicar el rendimiento personal o profesional. Minusvaloracion de su trabajo ante otros
compaferos, difundiendo rumores infundados sobre su persona o atribuyéndole errores que no ha
cometido y/o manipulando su reputacion predisponiendo negativamente a sus comparieros contra
ella.

. El abuso de poder a través del menosprecio persistente de la labor de una persona, mediante
la fijacidn de objetivos con plazos poco razonables, o la asignacion de tareas irrealizables.

. Control de monitorizacion perversa. Control desmedido e inapropiado del rendimiento
Denegacion infundada de periodos de licencia o formacion.



. El vaciamiento paulatino del ejercicio de las funciones inherentes al puesto de trabajo. Inducir
intencionalmente a una persona a cometer errores en el puesto de trabajo.

. Daniar la autoestima de una persona y condicionar el autoconcepto de esa persona desde un
punto de vista negativo. Agresiones fisicas o verbales, como burlas, insultos o criticas constantes de su
vida personal o comentarios ofensivos a fin de ridiculizarle en publico.

o Aislar a una persona y reducir las posibilidades de comunicacion con otros. Sobrecargar de
trabajo a una persona de manera sistematica.

. Separacion del trabajador de sus funciones de responsabilidad. Asignacidn sistematica de las
tareas méas penosas.

. Usar medidas administrativas para bloguear el trabajo, imposibilitando el acceso informatico.
Alterar el entorno laboral de la persona.

. Crear un climatenso en el lugar de trabajo a nivel relacional con los compafieros/as de trabajo,
provocando que los/as mismos/as perciban a la persona acosada como “chivo expiatorio “de los
problemas que puedan suceder en ese espacio.

eComportamientos o acciones ejercidas por una o varias personas de forma sisteméticay a lo
largo del tiempo, aprovechando el sistema organizativo y destinadas a dafiar la integridad fisica o
psicologica de una 0 mas personas, con el objeto de menoscabar su reputacion y perjudicar
gravemente el ejercicio de sus funciones.

° Hostigamiento realizado con el objetivo de perjudicar a quien lo sufre 0 provocar su abandono
de laempresa.

. Cualquier otro tipo de actuaciones destinadas a degradar las condiciones de trabajo de la
persona acosada.

2. ACOSO SEXUAL:

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

Todo acoso sexual se considerara discriminatorio.

El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente aceptadas y reciprocas, en la medida en
gue no son deseadas por la persona gque es objeto de ellas. Una conducta aceptada en el pasado puede
convertirse en no deseada y ser constitutiva de acoso sexual.

Un Unico episodio no deseado puede ser constitutivo de acoso sexual.

Se considerara constitutivas de acoso sexual:

Conductas verbales:

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

. Flirteos ofensivos.

. Comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos.

. Comentarios, bromas u observaciones sugerentes sobre la indumentaria, fisico o condicion

sexual del trabajador/a.



. Llamadas telefonicas o contactos por redes sociales indeseados.

. Ofrecimientos de amistad en momentos personales delicados.
. Peticiones explicitas de favores sexuales.

. Generacion de presiones para conseguir actividad sexual.

. Cualquier tipo de chantaje sexual.

Conductas no verbales:

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

. Llamadas, correos o mensajes de caracter ofensivo y de contenido sexual, siempre que sea de
modo no consentido por quien lo recibe

. Miradas lascivas y gesticulaciones lascivas.

Comportamientos Fisicos:

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

. Agresion fisica acompafada de agresion psiquica, culpabilizando directamente a la victima.

. Cualquier otro tipo de actuacidon destinada a perseguir, presionar e incluso a amenazar
sexualmente a la persona acosada.

3. ACOSO POR RAZON DE SEXO:

A efectos del presente protocolo, y conforme lo establecido en la Ley, constituye acoso por razén de
sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona con el propdésito 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.
Es generado en el contexto del lenguaje sexista.

Generalmente es lamujer la victima de estos comportamientos destinados a infravalorar y menospreciar
su figura en los distintos &mbitos de convivencia de ambos sexos. Estas comparaciones suelen ir
acompafiadas de topicos generalizadores y sin argumentos sobre el papel de la mujer en la sociedad.

Cualquier otra actuacion destinada a infravalorar y menospreciar el papel de la mujer en los distintos
ambitos de convivencia de ambos sexos, también serd considerada como acoso por razon de sexo.

Para apreciar que efectivamente en una realidad concreta concurre una situacion calificable de acoso
por razén de sexo, se requiere la concurrencia de una serie de elementos:

1) Hostigamiento: 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 la victima no impide la concurrencia de dafio
a otros de sus derechos fundamentales, como el derecho a no sufrir discriminacion, un atentado a la
salud psiquica y fisica, etc.

4) Que no sea un hecho aislado, sino que se produce de forma reiterada.
5) El origen de estos comportamientos reside el hecho de ser mujeres o en circunstancias que

biolégicamente solo les pueden afectar a ellas (embarazo, maternidad, lactancia natural); o que tienen
gue ver con las funciones reproductivas y de cuidados que a consecuencia de la discriminacion social
se les presumen inherentes a ellas. También puede ser sufrido por los hombres cuando estos ejercen
tareas histéricamente atribuidas a las mujeres.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una situacion
constitutiva de acoso por razon de sexo se considerara un acto de discriminacion por razén de sexo.

A continuacién, se alinan una serie de conductas, que, sin ser limitativas, recogen algunos ejemplos que
se podrian considerar acoso por razéon de sexo dentro del dmbito laboral, al cumplir todos los
elementos caracteristicos antes mencionados:

Verbales

Comportamientos de caracter verbal (comentarios, bromas o discursos) que suponen un trato
humillante, intimidatorio y/u ofensivo para una o varias personas por razén de su sexo.

° Asignar tareas sin sentido o imposibles de lograr (plazos irracionales) a una persona en funcién
de su sexo.

o Asignar a una persona un lugar de trabajo de responsabilidad inferior a sus capacidades o
categoria profesional, Unicamente a causa de su sexo.

o Utilizar humor sexista.

. Ridiculizar, menospreciar las capacidades, habilidades y el potencial intelectual de las
personas por razén de su sexo.

° Ridiculizar a las personas que asumen tareas que tradicionalmente ha asumido el otro sexo
(por ejemplo, enfermeros o soldadoras).

. Denegar permisos a los cuales tiene derecho una persona, de forma arbitraria y por razén de
Su Sexo.

. Despreciar el trabajo realizado por personas de un sexo determinado.

. Utilizar formas denigrantes de dirigirse a personas de un determinado sexo.

. Realizar comentarios valorando su aspecto fisico o incitando a vestirse de forma provocativa.

. Divulgar informacion intima y falsa entre los comparieros, de manera despectiva hacia su

condicion sexual.

No verbales

Comportamientos de caracter no verbal (actitudes, gestos o conductas) que suponen un trato
humillante, intimidatorio y/u ofensivo.

. Utilizar gestos o tener actitudes de caracter sexista.

° Sabotear el trabajo o impedir -deliberadamente- el acceso a los medios adecuados para
realizarlo (informacion, documentos, equipamiento).

. Ejecutar conductas discriminatorias por el hecho de pertenecer a uno u otro sexo.



Ignorar aportaciones, comentarios o acciones (excluir, no tomar en serio).

Privar de instrumentos necesarios para el ejercicio de la actividad.

Poner obstaculos que impidan participar en procesos de promocion profesional por razén de
SU Sexo.

Empeorar gravemente las condiciones ambientales de trabajo: temperatura, luminosidad,
ruido, etc.

Obligar a usar herramientas innecesarias para la actividad y que pongan en riesgo la salud de
la madre o del feto.

Impedir totalmente el ejercicio de cualquier funcidn propia del puesto de trabajo.

Aislarla del resto de la plantilla a un lugar en el que no exista comunicacion con otras personas.

Fisicas

Comportamientos o conductas que tienen un componente fisico (acercamientos, arrinconamiento o
contacto fisico) y que generan situaciones humillantes. intimidatorias y/u ofensivas para la persona por
razén de su sexo.

Provocar acercamientos para instigar a la persona por razén de su sexo (por ejemplo, tirarle los
libros, romperle sus fotocopias o tirarlas a la basura, empujarla deliberadamente. ..).
Avrrinconar, buscar intencionadamente quedarse a solas con la persona de forma innecesaria
con finalidad intimidatoria y de domino.

Efectuar un acercamiento fisico excesivo con fines intimidatorios.

Emplear la fuerza fisica para tratar de mostrar la superioridad de un sexo sobre otro.

Ambientales

Cualquier comportamiento o conducta que genera un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo
jpara una o varias personas por razon de su sexo.

Mofa o ridiculizacion publica de derechos reconocidos en el ambito de la igualdad como, por
ejemplo, la peticion de permisos de maternidad o paternidad, la solicitud de horarios que
faciliten la conciliacion laboral y personal o la utilizacion de un lenguaje no sexista.
Establecimiento de redes informales de varones en las que se excluye a las mujeres.

Basarse en estas redes para ofrecer ascensos 0 un mejor trato entre hombres.

Tomar decisiones importantes en espacios masculinizados a los que las mujeres no suelen
acceder.

Por razén de embarazo o maternidad

Conductas discriminatorias explicitas o implicitas hacia mujeres en proceso de embarazo/maternidad
que se traducen en restricciones sobre su acceso al empleo o a su continuidad. Asi como en limitaciones
sobre su formacion profesional, su salario o cualquier otra materia relacionada con sus condiciones de

trabajo.

Aunque la discriminacion de las mujeres a consecuencia de la maternidad goza de un tratamiento
normativo especifico, éstas pueden sufrir cambios laborales que impliquen una discriminacion directa
Yy, como causa Ultima, constituyan acoso sexista 0 por razon de sexo.



2.4.-Consecuencias y sintomas derivados del acoso.

PSIQUICAS:

Ansiedad con miedo y sensacion constante de amenaza.

Sensacion de inseguridad que genera disminucion en la autoestima, sentimiento de fracaso y
de frustracién o de impotencia

Sensacion de vulnerabilidad. Sentimiento de indefensién y/o de culpa.

Dificultades de concentracion.

Tristeza. Estrés.

Cuadros depresivos.

Inestabilidad emocional.

Otros cuadros psiquicos derivados del acoso.

FISICAS:

Problemas de salud funcionales y/o organicos (insomnio, taquicardias, cefaleas, migrafas,
alteraciones digestivas, etc....).

LABORALES:

Desmotivacion e insatisfaccion.

Pérdida de perspectivas profesionales y laborales.

Asociacion del trabajo con un ambiente hostil que causa sufrimiento. Aumento de absentismo.
Cambios de trabajo.

Otras situaciones derivadas del acoso.

En las entidades:

Enrarecimiento del clima laboral, (falta de colaboracion de la persona afectada y de otros/as
comparieros/as, tensiones entre los trabajadores, etc.), que hace que el rendimiento del
equipo se resienta, asi como el rendimiento de las entidades.

Disminucién del rendimiento laboral de la persona afectada. La cantidad y calidad del trabajo
empeora a causa de la disminucién de concentracion.

Mas siniestralidad, aumento del nUmero de accidentes.

Pérdida del trabajador/a a causa del absentismo por enfermedad, cambio de trabajo, etc....
Gastos por incidencias judiciales y por sanciones econémicas.

Mala imagen, si las personas afectadas hacen publica la situacion.

2.5.- Recomendaciones a las personas afectadas.

Conseguir, en caso de ser posible, pruebasy testimonios.

Manifestarlo a alguna persona de su confianza.

Comunicarlo al personal técnico de prevencion y al personal de vigilancia de la salud del
servicio de prevencion de riesgos laborales (SPA).

Denunciarlo a un cargo con més autoridad.



Emprender acciones legales. En este caso, es conveniente buscar asesoramiento legal de un
abogado/a con conocimientos en este campo.

2.6.- Medidas preventivas en SCAYLE.

Con el fin de mantener un ambiente de trabajo saludable y garantizar el respeto entre el personal de
SCAYLE es imprescindible establecer medidas para evitar la aparicion de conductas de este tipo.
Cumpliendo con las obligaciones de prevencion y sensibilizacion establecidas en la Ley Organica
10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual. Las principales acciones
preventivas que se llevardn a cabo en la entidad son:

Sensibilizacién y concienciacion para hacer conocer los efectos negativos del acoso en las
relaciones personales y laborales de los/as trabajadores/as.

Formacion especifica en esta materia destinada al personal de los servicios de prevenciony las
unidades de recursos humanos.

Realizacion de sesiones informativas a los/as trabajadores/as para explicar sus derechos, los
reglamentos y las leyes que los protegen, las sanciones establecidas y el procedimiento para
formular quejas o denuncias. Se impartird formacion a los/as empleados/as en este &mbito.
Manifestar, por parte de los 6rganos directivos, el rechazo hacia estos tipos de
comportamiento y actitudes en su personal.

Dictar normas que definan el acoso, ya sea laboral o sexual, los diferentes niveles de gravedad
y las medidas disciplinarias establecidas atendiendo a la gravedad del caso. Como se recoge
en el presente Protocolo.

Establecer la posibilidad de que el personal afectado pueda formular quejas y que permita
obviar la jerarquia implicada en el acoso. Para ello se ha creado e implantado el canal ético.
Establecer medidas para evitar represalias contra los/as trabajadores/as que denuncien casos
de acoso. Se garantiza la no toma de represalias por el hecho de interponer una denuncia
mediante el canal ético.

Realizar estudios para conocer la incidencia de este tipo de conductas en la entidad y las
caracteristicas que presenta.

Actualizar los datos obtenidos en funcién de las variaciones en las incidencias periédicas para
poder analizar el desarrollo de las mismas en funcién del tiempo y de la efectividad de las
camparias contra el acoso si se realizaran estas.



3. Procedimiento de actuacion frente al
acoso.

FASE PRELIMINAR -
g

Acuerdo No hay acuerdo

Archivo

FASE FORMAL

1.° Presentacion de queja o denuncia: Canal ético

Activacion del protocolo de acoso

Plazo maximo: 5 dias laborales desde la denuncia

2.9 Instruccion

Plazo maximo 15 dias laborales desde la denuncia

3.2 Conclusion: Resolucion del expediente

Plazo maximo: 20 dias laborales desde la denuncia

4.° Seguimiento: Informe de seguimiento

Plazo maximo: 30 dias naturales desde la denuncia



En el caso de que un/a trabajador/a, sienta que esta siendo objeto de acoso, o que lo sospeche sobre
un/a compariero/a, y con el fin de garantizar sus derechos a la queja y a la confidencialidad, se
establecen los siguientes procedimientos de actuacion, sin perjuicio de la utilizacién paralela o
posterior por parte de la victima de vias administrativas o judiciales.

3.1.-FASE PRELIMINAR

Esta fase tendra lugar cabo cuando a la vista de los hechos denunciados, se considere factible una
solucién sencilla y rapida de la situacion.

En ocasiones, el hecho de manifestar al presunto/a agresor/a las consecuencias ofensivas e
intimidatorias derivadas de su comportamiento, es suficiente para solucionar el problema.

1°INICIO:

La persona demandante podra dirigirse al drgano de compliance, de forma verbal o bien de forma
escrita mediante el canal ético, identificando a todas las personas afectadas. Si quien interpone la
denuncia no es la victima, debera de hacerlo en todo caso por escrito.

En el escrito de denuncia, debera recoger la identidad de los implicados, una descripciéon de los
hechos y cualquier otra informacién que pueda resultar Util.

2° DESARROLLO:

El 6rgano de compliance una vez recibida la denuncia, dara audiencia a los implicados. Se encargara
de entrevistarse con la persona afectada y podra tener reuniones con el/la presunto/a agresor/ay en
casos de extrema necesidad, con ambas partes, todo ello con la finalidad de alcanzar una solucién
aceptada por las partes.

Esta fase previa esta fundamentada en la confrontacion de las partes.
3° CONCLUSION:

Tanto durante en el proceso como posteriormente, todos los intervinientes deberan guardar absoluta
confidencialidad, cualquiera que sea el resultado.

En funcién de la consistencia de la denuncia, el procedimiento finalizard con la propuesta de las
actuaciones que el érgano de compliance estime convenientes.

Dado el caso de que las partes no hubieran asumido de forma “amistosa” una solucion y de que la
gravedad de los hechos lo requiera, podria ser necesario la apertura de un procedimiento formal.

3.2.-PROCEDIMIENTO FORMAL

El procedimiento formal tendra lugar, cuando asi lo considere el 6rgano de compliance dada la
gravedad y caracteristicas de los hechos o bien cuando no haya podido solucionarse la situacion de
forma amistosa en la fase preliminar. Resultara de aplicacion lo recogido en el Estatuto de los
trabajadores y el convenio colectivo de aplicacion a SCAYLE, en este caso el XVII Convenio colectivo
estatal de empresas de consultoria y estudios de mercado y de la opinién publica.



1°INICO DEL PROCEDIMIENTO: LA DENUNCIA:

La victima o cualquier otra persona que tenga conocimiento de alguna situacién de acoso, podran
denunciar, al presunto agresor/a, ante el érgano de compliance.

La denuncia se interpondra mediante el empleo del canal ético. Debera contener los datos
identificativos de las personas implicadas, asi como una descripcion de los hechos y cualquier otra
informacién que sea relevante.

La misma serd recibida y analizada por el 6érgano de compliance, garantizando en todo caso la
confidencialidad de la denuncia y de los actos adoptados en el procedimiento.

Unavez recibida, en el plazo méximo de 5 dias laborables dese la recepcion de la denuncia, se activara
el procedimiento para su tramitacion. Cualquier queja, denuncia o reclamacion gue se presente tendra
presuncién de veracidad.

Cuando se haya tramitado anteriormente un procedimiento preliminar en relacion a los hechos, se
tendran en cuenta todas las actuaciones realizadas.

2° LA INSTRUCCION:
La instruccion se llevara a cabo por el 6rgano de compliance.

En todo caso, se garantizara laimparcialidad de la actuacion del 6rgano de compliance, por lo que, si
alguno de los integrantes del 6érgano de compliance estuviera implicado de alguna forma en la
situacion, quedara excluido del 6rgano de compliance durante el desarrollo del procedimiento.

En el mismo sentido, 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, debera
abstenerse de actuar y comunicandolo con la suficiente antelacion.

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.

La tramitacién ordinaria del expediente, no siendo preciso aportar pruebas que sean de lugares
distintos a la localidad que se incoe, en este caso Ledn, ya que la sede de SCAYLE alli se encuentra, se
terminara en un plazo no superior a veinte dias laborales desde la recepcion de la denuncia. En caso
contrario, se efectuard con la méaxima diligencia, una vez incorporadas las pruebas al expediente

Todas las actuaciones de la instruccion se documentaran por escrito y en caso de incluir declaraciones
0 testimonios seran suscritas por quienes las hubieran realizado.

El 6rgano instructor iniciard de forma inmediata un expediente informativo, con el fin de esclarecer los
hechos referidos en la denuncia.

I.  Como primera actuacion de la instruccion, el drgano de compliance recabara de la persona
denunciante, la informacion que se considere necesaria. Tanto de forma verbal, como las
pruebas que ésta pudiera aportar por otros medios.

Il. Posteriormente se mantendra una entrevista con la persona denunciada con el fin de
trasmitirle la informacién detallada sobre la naturaleza de los hechos que se le imputan y
obtener su version.

lll. Posteriormente, se decidira la practica de cuantas pruebas y actuaciones estime convenientes
para el esclarecimiento de los hechos denunciados, dando audiencia a todas las partes,



testigos y otras personas que considere, debiendo ser advertidos todos ellos sobre el deber
de guardar confidencialidad sobre su intervencién y sobre el procedimiento que se esta
desarrollando.

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

De las entrevistas que se produzcan se recabaré un informe escrito que debera de ser firmado por el
6rgano instructor y por las personas que hayan sido entrevistadas.

El procedimiento debe ser lo més agil y eficaz posible y proteger en todo caso la intimidad,
confidencialidad y dignidad de las personas afectadas, asi como el derecho de contradiccion de la
persona denunciada.

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 a la denunciante, a
la victima, quienes en ningun caso podran recibir un trato desfavorable por este motivo, como a la
persona denunciada, cuya culpabilidad no se presumira. Todas las personas que intervengan en el
proceso tendran la obligacion de confidencialidad y de guardar sigilo al respecto de toda la informacion
ala que tengan acceso.

LAS MEDIDAS CAUTELARES: En el supuesto de que sea necesario y hasta el cierre del procedimiento,
una vez verificados los indicios de la existencia de una situacion de acoso dentro de la entidad, se
podra cautelarmente determinar la separacion de la victima y del presunto/a acosador/a, o la
suspension temporal de empleo del mismo, asi como otras medidas cautelares que se estimen
oportunas dado el caso en concreto. Estas medidas, en ningln caso podran suponer para la victima
un perjuicio o menoscabo de sus condiciones laborales, ni la modificacion sustancial de las mismas.

3° CONCLUSION: LA RESOLUCION:

La instrucciéon concluira con un informe, elaborado diligentemente en plazo de 20 dias laborales,
desde la recepcion de la denuncia.

En el informe se recogeran las conclusiones alcanzadas, las pruebas practicadas, los agravantes o
atenuantes apreciados y las medidas disciplinarias que, en su caso, se estimen adoptar.

Sera considerado como agravante el hecho de que la conducta de acoso sea generada por un
superior jerarquico o personas cuyas decisiones puedan afectar directamente en el empleo o las
condiciones laborales de la victima.

. Si de la prueba practicada se concluye la existencia de indicios de acoso, se adoptaran las
medidas correctoras y sancionadoras oportunas que establezca el régimen disciplinario de
aplicacion al acosador/a segun el Convenio colectivo correspondiente y el Estatuto de los
Trabajadores.

. Si de la prueba practicada, por el contrario, no se constatan situaciones inadecuadas o de
acoso, o no hasido posible la verificacion de los hechos, se archivara el expediente, levantando
acta al respecto. Adoptando de ser necesario las medidas pertinentes que estimen necesarias.

Finalmente, se informara a las partes implicadas, de las conclusiones a las que haya llegado el 6rgano
de compliance sobre los hechos denunciados, asi como de las medidas que se hayan adoptado al
respecto. La resolucion recaida se comunicara por escrito, expresando las causas que la motivaron,
debiendo firmar el duplicado las personas afectadas. En caso de que alguna de las partes implicadas se
negase a firmar, se le har la notificacion ante testigos.



Las denuncias, falsos alegatos o declaraciones que se demuestren como no honestas o dolosas,
podran ser constitutivas de actuacion disciplinaria.

Todas las comunicaciones que se produzcan en relacion con la tramitacion y gestion de una denuncia
de acoso, tendran la condicion de confidenciales, evitindose la utilizacion de medios que puedan
propiciar el conocimiento directo o indirecto de terceros ajenos al procedimiento. El archivo de las
actuaciones sera custodiado por el érgano de compliance.

4° SEGUIMIENTO:

Una vez finalizado el procedimiento, en aquellos casos en que la sancion a la persona agresora no sea
la extincion del vinculo contractual, la direccion de SCAYLE mantendra un deber activo de vigilancia
respecto esa persona. El cumplimiento del deber de erradicacion del acoso no finalizara con la mera
adopcidn de la medida del cambio de puesto o con la mera suspension, siendo necesaria su posterior
vigilanciay control por parte de la entidad.

Por ello durante un plazo maximo de 30 dias, el érgano de compliance debera llevar a cabo un
seguimiento de cerca de los acuerdos adoptados. Principalmente, del cumplimiento de las
recomendaciones fijadas en el informe de conclusiones y, la evolucién de los/las trabajadores/as
afectados/as, y la adecuacién de las medidas adoptadas.

Asi se deberé realizar un informe de seguimiento, que recoja un andlisis de los extremos anteriormente
mencionados, asi como una propuesta de medidas adicional a adoptar en el caso de que los hechos
denunciados u otros similares sigan produciéndose.

4. Medidas disciplinarias.

Si tras la fase de instruccién, el rgano de compliance concluye que los hechos controvertidos han
tenido efectivamente lugar, y son constitutivos de acoso sexual 0 por razdn de sexo, éstos seran
considerados como una falta muy grave, conforme a lo recogido en el articulo 24 del XVII Convenio
colectivo estatal de empresas de consultoria y estudios de mercado y de la opinién publica, aplicable
alaentidad de SCAYLE.

Asimismo, conforme se refleja en el articulo 24.2 del XVII Convenio colectivo estatal de empresas de
consultoria y estudios de mercado y de la opinién publica:

“Las sanciones que las empresas podran aplicar, segun la gravedad y circunstancias de las faltas
cometidas, seran las siguientes: (...)

c) Faltas muy graves:
- Pérdida temporal o definitiva de la categoria profesional.
- Suspension de empleo y sueldo de once dias a dos meses.
- Inhabilitacion durante dos afios o definitivamente para pasar a otra categoria.
- Despido.

Para la aplicacion de las sanciones que anteceden se tendran en cuenta el mayor o menor grado de
responsabilidad del que cometa la falta, categoria profesional del mismo y repercusion del hecho
en las demés personas trabajadoras y en laempresa.”
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En el mismo sentido el Estatuto de los trabajadores recoge en su articulo 54, el acoso sexual o por
razdn de sexo como un incumplimiento contractual que podra ser motivo de extincion del contrato
de trabajo mediante despido disciplinario, al tratarse de un incumplimiento grave y culpable del
trabajador.

Al autor del incumplimiento, se le aplicaran las oportunas medidas disciplinarias por el Patronato de
FUNDACION CENTRO DE SUPERCOMPUTACION DE CASTILLAY LEON (SCAYLE).

El Patronato aplicara las sanciones previstas en el procedimiento del sistema disciplinario, las
disposiciones recogidas en el convenio colectivo y en el Estatuto de los Trabajadores.

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 jurisdiccidn civil, laboral o
penal.

5. Obligatoriedad.

El presente protocolo es vinculante y de obligado cumplimiento para todo el personal de SCAYLE,
entrando en vigor a partir de su aprobacion por el érgano de compliance y su comunicacion a la
plantilla de la entidad.

Fundacién Centro de Supercomputacion de Castillay Leén, SCAYLE.
Edificio CRAI-TIC, C\Diario de Ledn s/n, Campus de Vegazana.

24071 Ledn (Espania).

(+34)987 293160

info@scayle.es

www.scayle.es
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