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PROTOCOLO DE PREVENCION E INTERVENCION FRENTE AL
ACOSO LABORAL EN EL CSIC

I e OBJETIVOS DEL PROTOCOLO

El objetivo general del Protocolo es garantizar que el CSIC sea una institucion segura y saludable mediante
la prevencion, la deteccion temprana y la actuacioén y, en su caso, sancion de todas las conductas
que puedan ser constitutivas de acoso laboral y también de aquellas conductas contrarias a las
normas éticas, en relacion con el trabajo o como resultado del mismo, en todos los lugares o actividades
derivadas de trabajo (ICU y otras instalaciones) del CSIC.

Como obijetivos especificos, se establecen los siguientes:

e Promover un espacio libre de violencia y acoso laboral en todos los lugares de trabajo y,
de forma especifica, en instalaciones singulares como los buques oceanograficos u otras
embarcaciones, la Estacion Antartida, las fincas experimentales, los observatorios, los trabajos
de campo y, en definitiva, en todo ambito laboral aislado que plantee convivencias mas alla de la
estricta jornada laboral.

¢ Incrementar la informacion, formacion y sensibilizacion frente al acoso laboral, en
especial, a las Direcciones, Gerencias, personas responsables de equipos, Comités de Seguridad
y Salud, Delegadas y Delegados de prevencién, personas que ejerzan funciones de prevencion
en los ICU, los Servicios de Prevencion de Riesgos Laborales (en adelante SPRL) y aquellas
personas que forman parte de la Comision creada para los casos de acoso.

o Establecer las medidas de prevencion y proteccion adecuadas, asi como los compromisos
expresos que sean necesarios para garantizar la seguridad, la integridad y la dignidad de
las personas afectadas, incluyendo las de tipo organizativo que sean oportunas.

e Insistir en la necesidad de comunicar a la mayor brevedad cualquier conducta que pueda ser
constitutiva de acoso laboral para la activacion del protocolo.

e Establecer mecanismos de actuacion eficaces que permitan la identificacion de las
situaciones de acoso y aquellas otras que, sin ser constitutivas de acoso, suponen
comportamientos reprobables por ser conductas inapropiadas hacia cualquier persona y evitar
entornos de trabajo que originen este tipo de conductas.

e Tramitar diligentemente y con la maxima sensibilidad todos los procedimientos frente al acoso
laboral.

e Garantizar la confidencialidad en el tratamiento de los casos y el respeto a la intimidad de
las personas implicadas

e Asegurar la comunicacion de las actuaciones y las medidas que se adopten dentro de este
protocolo y potenciar el seguimiento de las personas implicadas en estos casos.

e Aplicar las medidas sancionadoras pertinentes tras la incoacién e instruccion del
expediente disciplinario.

2. CODIGO DE CONDUCTA

I. En el CSIC se considera un valor esencial el RESPETO PROFESIONAL Y PERSONAL hacia todas las
personas trabajadoras, independientemente de la formacion y actividad que desempenen. El respeto
empieza por una CULTURA DE TOLERANCIA CERO HACIA PRACTICAS DE
VIOLENCIA Y ACOSO LABORAL en la que se prohiben las acciones y comentarios ofensivos,
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difamatorios, despectivos, insultantes, hirientes, asi como comportamientos amenazantes; en
conclusion, todo lo que pueda afectar a la salud fisica y/ o mental de las personas trabajadoras.

2. Se ha de PROMOVER LA IGUALDAD DE TRATO Y DE OPORTUNIDADES por la
Direccion del ICU y por las personas que desempenan el papel de investigadoras principales, la
participacion justa y equitativa de todo el personal cientifico, técnico y de gestién en actividades
relacionadas con la investigacion, asi como el ACCESO IGUALITARIO a la informacion y servicios
disponibles, a la formacion y a la participacion de todo el personal del CSIC.

3. Se deben PROPORCIONAR ESPACIOS DE ENCUENTRO adecuados para un acercamiento
profesional entre las personas miembros de diferentes departamentos y grupos de investigacion y
entre los equipos de servicios y los equipos de investigacion y fomentar los programas de acogida para
el personal de nueva incorporacion.

4. Se ha de VELAR por la creacion de entornos seguros y saludables en especial por las personas que
inician su carrera en la investigacion. Los primeros contactos con la investigacion inciden directamente
en la decision de continuar con la carrera investigadora.

5. Se ha de RESPETAR el Cddigo de Buenas Practicas Cientificas del CSIC para fomentar la
cultura de la honestidad, la flexibilidad, la transparencia, la imparcialidad, la independencia, el
respeto, el reconocimiento de la labor de las otras personas y la igualdad de oportunidades
sin ninguln tipo de discriminacion.

3. DECLARACION DE PRINCIPIOS

El CSIC en su politica de TOLERANCIA CERO rechaza, en cualquiera de sus formas y modalidades, todas
aquellas conductas que pudieran ser constitutivas de acoso laboral, sin importar quién sea la persona
denunciante o la persona denunciada ni su rango jerarquico, en el convencimiento de que toda persona tiene
derecho a recibir un trato respetuoso y digno, que asegure un entorno de trabajo en el que la dignidad de la
persona sea respetada y su integridad no se vea afectada.

e EI CSIC se compromete a poner en marcha actuaciones que garanticen un entorno laboral seguro y
saludable exento de toda situacion de acoso y, en caso de producirse, se persiga y sancione cualquier
conducta constitutiva de acoso laboral.

e El CSIC se compromete a salvaguardar el derecho a la intimidad y la confidencialidad ante la
presentacion de una denuncia por acoso laboral, asi como en los procedimientos que se inicien a tal
efecto. En la tramitacion de los expedientes iniciados como consecuencia de las previsiones de este



Protocolo se tendra especialmente en cuenta la normativa vigente en materia de proteccion de datos
de caracter personal.

e El CSIC, de conformidad con lo dispuesto en este Protocolo, investigara cualquier circunstancia que
pueda constituir un caso de acoso laboral, con garantias de objetividad, celeridad y confidencialidad.

e El CSIC garantizara la indemnidad frente a cualquier tipo de represalia a quienes denuncien o informen
de cualquier hecho susceptible de ser acoso laboral, sean testigos o participen en la investigacion.
Igualmente se garantizara el derecho a la presuncién de inocencia.

e El personal que conozca un caso de acoso laboral tendra la obligacion de comunicarlo al responsable
de su centro o unidad o al correo protocolo.acosos@csic.es

e El Protocolo, en un proceso de evaluacion continua, podra ser revisado para incorporar las mejoras
que se vayan identificando fruto de la experiencia obtenida en su aplicacion.

4. COMPROMISOS DE LA PRESIDENCIA DE CSIC

e El CSIC defiende una politica de TOLERANCIA CERO frente a las practicas constitutivas de
violencia y acoso laboral. De producirse, se investigaran y, en su caso, se sancionaran como
infraccién muy grave conforme a lo previsto en este Protocolo y en el TREBEP, aplicando el Real
Decreto 33/1986, de 10 de enero, por el que se aprueba el Reglamento de Régimen Disciplinario de
los Funcionarios de la Administracién del Estado y el Convenio Colectivo Unico vigente para el
personal laboral de la Administracién General del Estado, que constituyen respectivamente la
normativa de desarrollo para personal funcionario y laboral.

e EI CSIC crea la Unidad de Actuacion Especializada frente al Acoso Laboral (UFAL) dependiente de la
SGARH y coordinada con el Area de Prevencion de Riesgos Laborales, para la recopilacion y anélisis
de la informacion relacionada con las denuncias de acoso laboral, para su posterior traslado a la
Comisién Frente al Acoso Laboral (en adelante, CFAL). Las personas que formen parte de esta Unidad
tendran la formacion especifica adecuada y necesaria para el desempeno de sus funciones.

e EI CSIC cuenta con la Unidad de Comisionado para Promover un Entorno Laboral Sano y Seguro (en
adelante, COMSE), dependiente de la Presidencia del CSIC, para el seguimiento de la implementacion
de este Protocolo y de las actuaciones que se desarrollen como consecuencia de practicas de acoso
laboral.

e El CSIC impulsara acciones informativas y formativas, asi como una cultura de prevencién de
comportamientos y conductas que puedan constituir acoso laboral a través de campanas de
sensibilizacion dirigidas a todo su personal con objeto de promover conductas respetuosas.

e En relacion con las empresas adjudicatarias de contratos con el CSIC, en el Pliego de prescripciones
administrativas particulares para la contratacion de servicios, se incluira la obligacion de cumplir la
normativa sobre la elaboracion e implantacion de un Protocolo frente al acoso laboral, en linea con lo
establecido en los articulos 45 y 48 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
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de mujeres y hombres, asi como el Real Decreto 901/2020, de |3 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 deposito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo. De acuerdo con esta normativa las
empresas deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre
mujeres y hombres, y 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. Estas empresas informaran
anualmente al CSIC del cumplimiento de las medidas previstas en el Protocolo frente al acoso laboral,
en aquellas actividades que realicen en concurrencia con el CSIC. En caso de incumplirse las
condiciones establecidas en los Pliegos aprobados, se aplicaran las consecuencias previstas en los
mismos. Asimismo, deberan notificar inmediatamente cualquier activacion del Protocolo que
involucre, directa o indirectamente, a personal del CSIC, asi como mantener informado al CSIC del
desarrollo de todas las actuaciones. Finalmente, las empresas deberan difundir entre su personal tanto
esta declaracion, como el decalogo de principios que inspiran el Protocolo.

e En el ambito del Comité Intercentros (datos globales) y de cada Comité de Seguridad y Salud
Territorial (los datos que le correspondan) se informara por la Administracion en cada reunion a
efectos estadisticos del nimero de denuncias recibidas por acoso laboral, asi como el estado de
tramitacion en que se encuentran. La representacion sindical tendra el deber de sigilo respecto de los
hechos de los que pudieran tener conocimiento en el ejercicio de su representacion.

e EI CSIC hara difusién periodica del Protocolo como instrumento para poner de manifiesto el rechazo
institucional a toda conducta que pueda ser constitutiva de acoso laboral y lo pondra a disposicion de
todo el personal con el fin de favorecer la identificacion temprana de dichas conductas, asi como de
aquellos entornos de trabajo que puedan originarlas, sin menoscabo de las acciones que la persona
acosada pueda ejercitar.

e EI CSIC adoptara las medidas necesarias que en cada caso procedan para garantizar la proteccion y
asistencia de la persona denunciante y, en su caso, una vez demostrado el acoso laboral, las medidas
sancionadoras que correspondan sobre la persona denunciada.

e La aplicacion de este Protocolo no impedira en ningun caso la utilizacién, paralela o posterior, de las
acciones administrativas o judiciales que se consideren por parte de las personas implicadas.

5. AMBITO DE APLICACION
5.1. Ambito de aplicacién objetivo

Acoso laboral

Tal y como recoge la Resolucion de 5 de mayo de 2011, de la Secretaria de Estado para la Funcion Publica,
por la que se aprueba y publica el Acuerdo de 6 de abril de 2011 de la Mesa General de Negociacion de la
Administracion General del Estado sobre el Protocolo de actuacion frente al acoso laboral en la Administracion
General del Estado, el acoso laboral se define como la exposicion a conductas de violencia psicologica intensa,
dirigidas de forma reiterada y prolongada en el tiempo hacia una o mas personas, por parte de otra/s que
actuan frente a aquélla/s desde una posicion de poder -no necesariamente jerarquica, sino en términos
psicologicos-, con el proposito o el efecto de crear un entorno hostil o humillante que perturbe la vida laboral
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de la persona denunciante. Dicha violencia se da en el marco de una relacion de trabajo, pero no responde a
las necesidades de organizacion del mismo; suponiendo tanto un atentado a la dignidad de la persona, como
un riesgo para su salud.

Para que una conducta pueda ser calificada como acoso laboral se requerira que se cumplan las condiciones
que se especifican en la definicion y la idea de continuidad, intensidad y constancia de la/s conducta/a dirigida
a un fin determinado como generar un dano psicolégico o moral a la persona acosada.

Conviene destacar que en la actualidad las conductas o comportamientos que caben dentro de la definicion
de acoso laboral interactian con las nuevas tecnologias, cobrando especial importancia las conductas de
difusion de cualquier informacion o contenido de la persona con el objetivo de crear un entorno hostil o
humillante para la persona acosada.

El Protocolo sera de aplicacion de manera extensiva en los siguientes lugares:

En el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados, incluidos los buques oceanograficos
u otras embarcaciones, la Base Antartica, las fincas experimentales, campamentos, observatorios, etc.
En los lugares donde se descansa por razon del trabajo, se come o en los que se utilizan instalaciones
sanitarias o de aseo y en los vestuarios, asi como en los alojamientos proporcionados por el CSIC.

En los desplazamientos, viajes, salidas de campo, estancias, congresos, eventos o actividades
institucionales o de formacion, en definitiva, en cualquier interaccion personal, siempre que se gestione
u organice por el CSIC, es decir, con ocasion del trabajo.

En los lugares de trabajo de titularidad compartida con otra institucion que puedan tener su propio
protocolo, por ejemplo, institutos mixtos, se estara a lo dispuesto en el convenio regulador. En caso de
que el convenio no incluya una regulacién explicita sobre el acoso, se aplicara este Protocolo segtln lo
establecido en la delimitacion del ambito de aplicacion subjetivo del punto 5.2. En todo caso, en los
procesos de revision de los convenios reguladores se procurara que quede claramente establecido el
protocolo a seguir en los casos de posible acoso laboral.

El Protocolo sera de aplicacion en el ambito de las tecnologias de la informacion y comunicacion para luchar
contra el acoso digital o ciberacoso laboral, siempre que estas comunicaciones se produzcan con ocasién del
trabajo o estén relacionadas con el mismo, ya sea mediante canales de comunicacién institucionales o a través
de las redes sociales.

5.2. Ambito de aplicacion subjetivo

Se detallan las diferentes situaciones respecto al personal que puede estar involucrado en una situacion de
acoso laboral:

5.2.1. Caso general

El Protocolo se aplicara entre aquellas personas que tengan una relacion laboral con el CSIC,
independientemente del lugar donde se presten los servicios, cualquiera que sea la naturaleza juridica de su
vinculacion. Salvo que se haya producido su prescripcion, se tramitaran todos los posibles casos de acoso
laboral frente a personal del CSIC, aun cuando la persona denunciante haya finalizado su relacion laboral con
la institucion.



5.2.2. Casos particulares

Cuando haya personas involucradas en una denuncia por acoso laboral que no tengan una relacion laboral
con el CSIC sino con una tercera empresa y/o institucion, y cuando haya indicios o pruebas para la investigacion
de los hechos denunciados, se procedera a la coordinacion y colaboracion entre instituciones, con las
especificaciones que a continuacion se detallan.

Dentro de esta casuistica, se distinguen los siguientes supuestos:

5.2.2.1. Cuando la persona denunciante sea personal del CSIC y la persona denunciada pertenezca a una tercera
organizacién de dmbito publico o privado, cuya actividad se desarrolle en un lugar de trabajo titularidad del CSIC o
compartida, quedard activado el Protocolo y se realizaran las acciones siguientes:

e La SGARH activara el Protocolo para la atencion, asesoramiento y apoyo a la persona
denunciante por parte de la COMSE.

e De forma simultanea, la Direccién/Gerencia del ICU o responsable de unidad en la Organizacion
Corporativa (en adelante, ORGC) se pondra en contacto con la tercera organizacién (Anexo
VIII), con el objetivo de:

e Trasladar la politica de TOLERANCIA CERO frente al acoso laboral del CSIC, solicitar que
cesen de manera inmediata estos comportamientos e instar a la adopcion de medidas
organizativas que permitan el alejamiento fisico de la persona denunciante respecto de la
persona denunciada.

e Solicitar a la respectiva organizacion que active su Protocolo y que inicie una investigacion
interna. Tanto el ICU como la tercera organizacion adoptaran las medidas organizativas que
garanticen la proteccion de la persona denunciante.

e Exigir que remitan al CSIC, a la mayor brevedad posible, el informe de investigacion de acuerdo
con el procedimiento tramitado en su respectivo ambito organizativo. A la vista de éste, en su
caso, se instara la incoacién del procedimiento disciplinario en su respectivo ambito
organizativo.

e La Direccién del ICU o responsable de unidad en la ORGC informara a la persona denunciante
de las actuaciones que realice con la otra organizacién y de su resultado.

5.2.2.2. Cuando la persona denunciante pertenezca a una tercera organizacién de ambito publico o privado que
desarrolle su actividad en un lugar de trabajo titularidad del CSIC o compartida y que la persona denunciada sea
personal del CSIC, quedard activado el Protocolo y se realizaran las acciones siguientes:

e La Direccion/Gerencia del ICU o responsable de unidad en la ORGC adoptara las medidas
organizativas necesarias dentro del ambito de actuacion del CSIC, en coordinacién con la
tercera organizacion, que garanticen la proteccion de la persona denunciante.

e De forma simultanea, la Direccién/Gerencia del ICU o responsable de unidad en la ORGC se
pondra en contacto con la tercera organizacion para:

e Trasladar la politica de TOLERANCIA CERO frente al acoso laboral del CSIC.

e Comunicar las medidas organizativas adoptadas para la proteccion de la persona denunciante y
solicitar informacion sobre las medidas de atencién a la persona denunciante adoptadas por esa
organizacion.

e Solicitar, de cara al inicio de actuaciones, la remision de la denuncia y del informe de
investigacion, de acuerdo con el procedimiento tramitado en su respectivo ambito organizativo.



5.2.2.3. Cuando la persona denunciante sea estudiante y/o esté realizando actividades de voluntariado en un lugar
de trabajo titularidad del CSIC o compartida y la persona denunciada sea personal del CSIC, quedard activado el
Protocolo y se realizaran las acciones siguientes:

e La Direccion/Gerencia del ICU o responsable de unidad en la ORGC adoptara las medidas
organizativas necesarias dentro del ambito de actuacion del CSIC en coordinacién con la
organizacion de voluntariado y/o la universidad, que garanticen la proteccion de la persona
denunciante.

o De forma simultanea, la Direccion/Gerencia del ICU o responsable de unidad en la ORGC se
pondra en contacto con las personas implicadas para:

e Trasladar la politica de TOLERANCIA CERO frente al acoso laboral del CSIC.

e Comunicar las medidas organizativas adoptadas para la proteccién de la persona denunciante
y solicitar informacion sobre las medidas de atencion a la persona denunciante adoptadas
por la organizacion.

e Solicitar, de cara al inicio de actuaciones, la remision de la denuncia y del informe de
investigacion, de acuerdo con el procedimiento tramitado en su respectivo ambito
organizativo.

5.2.2.4. Cuando la persona denunciante sea personal del CSIC y la persona denunciada sea estudiante ylo esté
realizando actividades de voluntariado en un lugar de trabajo titularidad del CSIC o compartida.

Se procedera en los mismos términos que en el punto 5.2.2.1.

5.2.2.5. Cuando la persona denunciante y persona denunciada pertenezcan a otra organizacién publica o privada
distinta de CSIC, pero concurran en un lugar de trabagjo titularidad del CSIC o compartida y en el caso de que el CSIC
tenga conocimiento de ello, quedara activado este Protocolo y se seguiran las siguientes actuaciones en el ambito de la
coordinacién de actividades:

e La Direccion/Gerencia del ICU o la persona responsable de la unidad en la ORGC se pondra
en contacto con ambas organizaciones para trasladar en la politica de TOLERANCIA CERO
frente al acoso laboral y solicitar que cesen de manera inmediata estos comportamientos
(Anexo IX).

e Se les solicitara que se inicien las investigaciones internas por cada empresa/organizacion y que
de forma simultinea se adopten las medidas organizativas necesarias para la proteccion de la
persona denunciante (separacion, sustitucion, etc.).

e Seles instara a que remitan al CSIC, a la mayor brevedad posible, el informe de conclusiones y
acciones realizadas, de acuerdo con el procedimiento tramitado en su respectivo ambito
organizativo.

5.3. Otros ambitos.

En los casos en los que el CSIC tenga conocimiento de hechos que sean susceptibles de ser calificados como
acoso laboral, pero que no se hayan producido en lugares de trabajo del ambito objetivo de aplicacion de este
Protocolo, ni afecten a personas del ambito subjetivo del mismo, a la mayor brevedad posible lo pondra en
conocimiento de las instituciones o empresas afectadas a los efectos previstos en sus respectivos protocolos
Y, si concurren los presupuestos necesarios, dara traslado al Ministerio Fiscal y/o a la Inspeccion de Trabajo y
Seguridad Social.



6. UNIDADES CON FUNCIONES Y COMPETENCIAS EN MATERIA DE ACOSO
LABORAL.

En la aplicacion del procedimiento previsto en este Protocolo, existen diferentes unidades y 6rganos, tanto
de la ORGC como de los ICU, con diferentes funciones en prevencion, deteccion e intervencion frente al
acoso laboral. Todas las personas que intervienen de alguna manera en el proceso tendran el deber de sigilo
respecto de los hechos que conozcan en el ejercicio de su cargo y representacion.

Las unidades con funciones y competencias en materia de acoso laboral en la ORGC del CSIC
son las siguientes:

La persona que ejerza la Presidencia es competente para el ejercicio de la potestad disciplinaria

para con el personal funcionario y laboral cuando se trate de sanciones por faltas muy graves.

La persona titular de la Secretaria General (en adelante SEGE) tiene la competencia delegada por

la Presidencia para el ejercicio de la potestad disciplinaria del personal funcionario y laboral, cuando se

trate de sanciones por faltas graves, y por faltas leves en el caso de las agrupaciones gerenciales.

Las personas responsables de unidad (vicepresidencias, vicepresidencias adjuntas y secretarias

generales adjuntas) han de estar vigilantes ante cualquier conducta o comportamiento constitutivo de
acoso laboral y actuar de conformidad a este Protocolo.

La SGARH llevara a cabo las siguientes funciones, sin perjuicio de las acciones que este Protocolo le

asigna:

e Sera la unidad responsable de la programacion de la formacion e informacion relativa a los aspectos
recogidos en este Protocolo. Incluira en los planes acciones formativas especificas en materia de
prevencion del acoso laboral y resolucion de conflictos.

e Adoptara las medidas necesarias para que las Direcciones y Gerencias de los ICU, asi como otros
mandos intermedios (como Vicedirecciones o Gerencias adjuntas), conozcan el Protocolo del CSIC
y sean conscientes de su obligacion de interponer denuncias de oficio cuando tengan conocimiento
de alguna circunstancia en el ambito de aplicacion del Protocolo.

e Recibira las denuncias a través de la cuenta de correo destinada al efecto:
protocolo.acosos@csic.es

e Ejercera la potestad disciplinaria respecto del personal funcionario y laboral adscrito a la ORGC,
cuando se trate de sanciones por faltas leves, conforme a la normativa vigente.

e En el momento en que tenga informacion sobre un posible caso de acoso laboral informara de
manera inmediata a la COMSE comse(@csic.es

El Area de Prevencion de Riesgos Laborales asumira las siguientes funciones:

e Colaborara en el desarrollo, implantacion y seguimiento de las medidas de prevencion relacionadas
con los riesgos psicosociales que contribuyan a evitar situaciones de conflicto que puedan derivar
en situaciones mas graves de acoso laboral.

e Colaborara en la recopilacion de informacion que sea necesaria a través del servicio de prevencion
correspondiente, previa notificacion de un posible caso de acoso laboral.

e En caso de producirse un caso de acoso laboral, revisara las medidas de prevencion existentes para
valorarlas y modificarlas, si fuera necesario, para evitar que ocurran otros casos en el futuro, en
coordinacion con las direcciones y gerencias de los ICU.

La Comision frente al Acoso Laboral del CSIC (CFAL) ejercera las funciones establecidas en el

punto 9 del Protocolo. Su composicion sera la prevista en el Anexo |l

La COMSE desarrollara las siguientes funciones:

e Hara un seguimiento del adecuado desarrollo en tiempo y forma de los procedimientos hasta su
finalizacion y en el ano siguiente a su conclusion e informara directamente a la Presidencia del CSIC.
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e Sera la unidad de referencia en orientacién, asesoramiento y/o acompanamiento para la persona
denunciante.

e Prestara apoyo a los diferentes érganos y unidades con competencias en materia de prevencion
frente al acoso laboral.

La Unidad de Actuacién Especializada frente al Acoso Laboral (UFAL) desarrollara las

siguientes funciones:

e La SGARH le dara traslado de la denuncia y de la documentacién que la acompane para su analisis
y valoracion.

e Tramitara el expediente informativo del caso denunciado, completando la informacion necesaria,
para lo que podra recabar de las direcciones de los ICU o de las personas responsables de las
unidades de la ORGC los informes que estime necesarios, asi como entrevistarse con las personas
afectadas o aquellas que puedan aportar alguna informacién adicional.

e Dara traslado de sus conclusiones a la SGARH para la convocatoria de la CFAL, a los efectos que
procedan. En su escrito de conclusiones incluira una propuesta de calificacion de los hechos, de
caracter no vinculante.

e Propondra medidas organizativas, en coordinacion con la direccion del ICU o responsable de la
unidad correspondiente, para garantizar la proteccién de la persona denunciante.

e Silos casos de acoso afectan como persona acusada a la direccion del centro o a la gerencia del
mismo, sera la UFAL la que realice todas las gestiones para la realizacién del informe.

Las Direcciones de los ICU, al ser la primera linea de actuacién ante la deteccion de un caso de acoso

laboral, participaran de la siguiente manera:

e Fomentaran la prevencion y promocion de una cultura de TOLERANCIA CERO frente al acoso
laboral, mediante acciones como la difusiéon y publicidad de este Protocolo dentro del ICU y su
inclusion en los manuales de acogida.

e Estaran vigilantes ante cualquier comportamiento o conducta que pudiera ser constitutiva de acoso
laboral y, en ese caso, deberan interponer denuncia. Asimismo, realizaran el seguimiento de los
casos denunciados, analizando la eficacia de las medidas organizativas establecidas, sin perjuicio de
las competencias que corresponden a la COMSE en este ambito.

e Dentro de su ambito de competencias, ejerceran la potestad disciplinaria en los casos en que se
trate de una infraccion leve, con la consiguiente realizacion de apercibimiento.

e Procederan en los términos previstos en el apartado 5.2.2. cuando el caso afecte al respectivo ICU.

e Enlos ICU que realicen actividades o colaboren con estudiantes y/o se estén realizando actividades
de voluntariado, en el plan de acogida del centro se incluirdn los canales de denuncia para la
comunicacion de comportamientos susceptibles de considerarse acoso laboral. En caso de denuncia
y cuando la persona denunciante/denunciada sea estudiante o voluntario/a, se procedera de
acuerdo con lo previsto en el punto 5.2.2.3.

Las personas titulares de las Gerencias de los ICU o de las Agrupaciones Gerenciales
deberan colaborar activamente con las Direcciones en el ejercicio de las funciones que se les atribuye
en este Protocolo y velar por su cumplimiento en el ambito de sus competencias.

El Comité Intercentros, recibira y analizara el informe anual del CSIC sobre los datos de las denuncias
recibidas en el ano, incluyendo informacion estadistica sobre los casos de acoso laboral en los que se ha
aplicado el Protocolo.



7. MEDIDAS PARA LA PREVENCION FRENTE AL ACOSO LABORAL EN EL CSIC.

La prevencion de conductas inadecuadas e inaceptables, como el acoso laboral, debe plantearse en el
contexto de una accion general y proactiva de actuacion con objeto de identificar los factores que puedan
contribuir a un entorno laboral seguro, saludable y exento de cualquier tipo de acoso.

El CSIC, con objeto de prevenir y evitar los comportamientos constitutivos de acoso laboral, dara la debida
comunicacion, difusiéon y publicidad del Protocolo. En concreto, se llevaran a cabo las siguientes acciones:

e Creacidn de banners y carteles con la declaracién de principios del Protocolo frente al acoso
laboral para su mayor difusion en los ICU.

e Inclusion obligatoria en los Manuales de Acogida de los ICU de la informacion sobre el
Protocolo frente al acoso laboral.

e Promocion de la realizacion de jornadas informativas desde los ICU sobre el Protocolo
frente al acoso laboral.

e Formacion especifica en materia de acoso laboral y resolucion de conflictos para todo el
personal del CSIC.

¢ Difusion de material informativo para fomentar la prevencion y el rechazo al acoso
laboral, con el objetivo de que cualquier persona sea capaz de identificar conductas no éticas
que podrian ser indicio de acoso laboral.

e Promocion de actuaciones como via de resolucién interna del conflicto, entre ellas la
mediacion como proceso voluntario y facilitador entre dos o mas personas en conflicto para
encontrar una solucion a la desavenencia o discrepancia entre las partes, con objeto de llegar a
un acuerdo entre las mismas.

¢ Realizacién y actualizacion de las evaluaciones psicosociales en los ICU del CSIC, asi como
planificacion, implantacion y seguimiento de las medidas que se deriven de las evaluaciones.

8. MEDIDAS ESPECIFICAS DE PREVENCION E INTERVENCION EN SITUACIONES QUE
IMPLIQUEN CONVIVENCIAS PROLONGADAS.

Debido a la multiplicidad de lineas de investigaciéon que desarrolla el CSIC, parte del personal puede
desempenar su trabajo en instalaciones singulares como son los buques oceanograficos u otras embarcaciones,
la base Antartica, fincas experimentales, campamentos, observatorios, etc.

Las tareas desarrolladas en estos ambitos revisten unas condiciones de trabajo particulares, pues suelen
realizarse en espacios cerrados y reducidos, implican convivencias prolongadas y que pueden conllevar la
interaccion de diferentes equipos entre personal propio del CSIC y externo.

Estas circunstancias justifican la adopcion de medidas especificas, tanto en el ambito de la prevencion como
en la tramitacion del procedimiento en casos de intervencion. Por ello, las Direcciones de los ICU adoptaran
las indicaciones necesarias para la implementacion de las siguientes medidas:

Medidas informativas, formativas y de sensibilizacion:

- Difusion a todo el personal participante del Protocolo, tripticos, procedimientos y documentos del
CSIC, con especial énfasis en las reuniones preparatorias del embarque.



Redifusion por via electronica de notificaciones o anuncios en esta materia que se reciban de las
respectivas unidades competentes.

Elaboracion de protocolos de acogida que recojan la politica de TOLERANCIA CERO frente al acoso
laboral y los canales de comunicacion para informar de los posibles casos.

Para mejorar la coordinacion entre las diversas procedencias del personal participante, se instara a las
terceras organizaciones que concurran en la actividad, a realizar una formacion obligatoria en materia
de acoso laboral para las personas con especial responsabilidad en el desarrollo de las actividades.

Medidas organizativas en los buques:

Las personas responsables y de referencia a bordo de los buques (Capitan/a, Oficiales, Jefes/as de
Campana) actian como enlace en la comunicacion con la autoridad en tierra y la Secretaria General
Adjunta de Recursos Humanos ante los casos de acoso laboral durante las campanas oceanograficas y
deben tener el compromiso de garantizar el correcto desarrollo de las actividades, la seguridad y la
convivencia entre el personal participante.

La identificacion de las personas responsables a bordo y sus datos de contacto seran comunicados a
todo el personal participante en la documentaciéon precampana y reuniones preparatorias.

La cadena de comunicacion general sera la siguiente:

La persona acosada comunicara los hechos al Capitan/a, que debera dejar constancia en el cuaderno
de bitacora e inmediatamente comunicara los hechos a la autoridad en tierra
(coordinacion@flota.csic.es), tomando las medidas organizativas necesarias para proteger a la
victima en coordinacién con la autoridad en tierra.

La autoridad en tierra comunicara inmediatamente los hechos al Armador (Presidencia / Secretaria
General del CSIC) para la activacion inmediata del Protocolo.

En caso de que la persona acosadora forme parte de un colectivo externo al CSIC, la autoridad en
tierra comunicara la situacion a la direccion responsable de referencia de dicho personal externo, que
debera figurar en la Coordinacién de Actividades Empresariales (CAE).

La cadena de comunicacion alternativa para Personal Ajeno a la Tripulacién (PAT) sera:

En caso de que la victima pertenezca al colectivo PAT, se podra dirigir en primera instancia al Jefe/a
de Campana o Jefe/a Técnico si considera que puede transmitir los hechos con mayor confianza o
confidencia.

El Jefe/a de Campana o Jefe/a Técnico comunicara al Capitan/a los hechos en representacion de la
persona acosada, iniciandose la cadena detallada en el punto anterior.

Si la persona acosadora es el/la Capitan/a.

En este caso le sustituye en la cadena de comunicacion el ler Oficial de Puente/Maniobra, que debera
asumir el arranque de la cadena de comunicacion y el registro del inicio de la misma en el cuaderno de
bitacora e inmediatamente comunicara los hechos a la autoridad en tierra, de quien recibira las
instrucciones pertinentes para garantizar la proteccion de la victima.

En buques ajenos al CSIC, si la persona denunciada pertenece a otra organizacion (tripulacion, personal
técnico o investigadores/as externos) y la persona acosada pertenece al CSIC, el responsable del equipo
del CSIC a bordo comunicara los hechos a la autoridad en tierra tan pronto como sea posible, para
proceder a la preceptiva comunicacion en el ambito de la coordinacién de actividades a la institucion o
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empresa a la que pertenezcan la persona denunciada, instando en su caso la aplicacion del Protocolo
correspondiente.

9. ACTIVACION DEL PROTOCOLO

9.1. Comunicacion de los hechos e interposicion de denuncia

La comunicacion sobre la situacion potencial de acoso laboral podra hacerse llegar a la SGARH por diferentes
personas y de diferentes vias con el fin de facilitar la activacion del Protocolo:
- Mediante comunicacién verbal y/o escrita por parte de la persona denunciante, a titulo personal o de
forma colectiva cuando haya varias personas denunciantes en un mismo caso.
- Mediante una comunicacion escrita por parte de la Direcciéon o de la Gerencia o del responsable de la
unidad, sin perjuicio de su obligacion de interponer la denuncia.

El Protocolo quedara activado por la SGARH en cuanto se tenga conocimiento de una informacién en
la que se muestran indicios de acoso laboral, a efectos de adoptar medidas, en su caso.

Independientemente de la forma verbal o escrita en que se haya producido la primera comunicacién que
activa el Protocolo al objeto de que se puedan adoptar medidas, sera precisa la interposicion de la
denuncia para continuar la tramitacion del expediente. La denuncia se realizara cumplimentando y
firmando el modelo que se recoge en el Anexo | (accesible en el apartado de prevencion de riesgos
laborales de la intranet: https://intranet.csic.es/procedimientos_prl), adjuntando las pruebas que
considere oportunas y se remitira a la SGARH a través de la cuenta de correo
protocolo.acosos@csic.es

El personal que conozca un caso de acoso laboral tendra la obligacion de comunicarlo al responsable de
su centro o unidad o al correo protocolo.acosos@csic.es.

En el caso de que la persona denunciada ya no mantenga una relacion juridica con el CSIC en el momento
de la interposicion de la denuncia, se llevara a cabo la atencidon/apoyo a la persona denunciante y se
iniciara igualmente el proceso de recopilacion de informacion para conocer el alcance del caso.

9.2. Estudio del caso y elaboracién del expediente informativo

Interpuesta la denuncia, la SGARH lo comunicara a la COMSE para conocimiento y seguimiento, a la
Direccién del ICU o responsable de Unidad, si no han sido las que han comunicado/denunciado el caso, y a la
UFAL para su estudio y tramitacién del expediente informativo.

La recopilacion de informacion para el expediente informativo por parte de la UFAL, que debera
desarrollarse en un plazo maximo de 30 dias, tendra por objeto recoger datos o ampliar informacion en
relacion con la denuncia. Se incluira a los SPRL informandoles de los casos y para recopilar informacion sobre
la situacién previa de los riesgos psicosociales en el ICU implicado, asi como posibles antecedentes o
indicadores de interés para el caso.

En el proceso de recopilacion de informacion, que debera desarrollarse con la maxima rapidez posible,
confidencialidad, sigilo y participacién de todas las personas implicadas, se podra entrevistar a las personas
afectadas—denunciante y denunciado- asi como testigos u otro personal de interés para la investigacion, si los
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hubiere. En todo caso, la indagacién acerca de la denuncia debe ser desarrollada con la maxima sensibilidad y
respeto a los derechos de cada una de las partes afectadas, tanto denunciante como persona denunciada, que
podran estar acompanadas por el representante que, en su caso, hayan designado.

En el caso de que fuera necesario, y antes de su traslado a la CFAL, la SGARH recabara de la UFAL la
informacién adicional que sea precisa. Esta recopilacion de informacion adicional, que debera desarrollarse en
un plazo maximo de 10 dias, tendra por objeto recoger datos o ampliar informacion en relacion con la
denuncia. Cuando sea necesario, debido a la complejidad del caso, podria ampliarse este plazo, de lo que se
informara a las personas involucradas.

9.3. Adopcion de medidas organizativas y de apoyo

Recibida la denuncia, y sin perjuicio de las medidas que se hayan podido adoptar con antelacion si ha habido
comunicaciéon previa, la Direccion de los ICU y personas responsables de unidad estableceran las medidas
organizativas necesarias a nivel individual y general con respecto de la persona denunciante y la persona
denunciada, conforme el Anexo VI. En caso de que la denuncia vaya dirigida a la Direccion del ICU o a las
personas responsables de la unidad, la propuesta de las medidas se realizara por parte de la UFAL, y se
adoptaran por parte de la Secretaria General. Estas medidas se mantendran a lo largo de todo el proceso,
inclusive durante la tramitacion del proceso penal, en caso de existir, aun estando suspendida la via
administrativa.

Si la persona denunciada es personal CSIC, entre las medidas organizativas a adoptar se incluira la
separacion de la persona denunciante de la persona denunciada, en caso de que sea posible. En todo caso se
deberan facilitar los medios necesarios para que la persona denunciante pueda continuar trabajando de
acuerdo con su solicitud (acceso a equipos, laboratorios, contratacion de personal o financiacion para
proyectos). La Direccion de los ICU y personas responsables de unidad daran traslado de estas medidas a la
UFAL. En todo caso se dard prioridad a la voluntad de la persona denunciante, que podra solicitar otro destino
si el actual pudiera producirle algiin perjuicio.

Tan pronto como tengan conocimiento de los hechos, la SGARH o la Direccién de los ICU informaran a
la persona denunciante de los derechos que le asisten y de los recursos que la institucion pone a su disposicion.
En cualquier momento del proceso, la persona denunciante podra solicitar de la COMSE orientacion o
asesoramiento.

9.4. Comunicacion a las partes

De la activacion del Protocolo, en primer término, y de las medidas organizativas y de apoyo propuestas,
posteriormente, la SGARH dara traslado a la persona denunciante, en su caso, a la persona distinta a la acosada
que haya denunciado y a la persona denunciada.

9.5. Elevacion del expediente a la CFAL
Concluido el expediente informativo por parte de la UFAL, que en todo caso contendra una propuesta de
calificacion de los hechos de caracter no vinculante, la SGARH elevara la denuncia anonimizada, las medidas

organizativas y de apoyo adoptadas, asi como la informacién que conste en el expediente, a la CFAL.

La SGARH convocara a la CFAL a una reunion (presencial o a distancia en los términos previstos en la Ley
40/2015, de | de octubre) que tendra que realizarse a la mayor brevedad posible, y en todo caso antes del
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plazo de 10 dias habiles, para que la CFAL emita un acta de valoracion que podra concluir con la realizacién
de alguna de las siguientes actuaciones:

e Archivo del caso: cuando los hechos denunciados no estén incluidos en alguno de los supuestos
contemplados en el ambito de aplicacion de este Protocolo. En este caso, podran derivarse
actuaciones de proteccion a las personas o dirigirlas hacia otros ambitos, comunicando por
escrito a la persona denunciante este hecho y sin perjuicio de lo previsto en el punto 10.

¢ Procedimiento sumario: cuando la CFAL considere que los hechos denunciados no revisten
las consideraciones de acoso laboral, pero si pudiera tratarse de comportamientos inapropiados,
en caso de calificarse como infracciones leves, se ejercera la potestad disciplinaria por la unidad
competente.

o Existencia de otras infracciones distintas a acoso laboral: en caso de que la CFAL
determine que no es acoso laboral, pero que las conductas son susceptibles de otro tipo de
infracciones administrativas no leves, se incoara expediente disciplinario de acuerdo con el
procedimiento legalmente establecido.

o Existencia de un posible caso de acoso laboral: la SGARH dara traslado del acta de
valoracion, junto con la documentacion del caso, incluyendo las medidas organizativas
adoptadas, al érgano competente en materia disciplinaria con el objeto de que se inicie la
tramitacion del procedimiento disciplinario por infraccion muy grave.

e Posible ilicito penal: cuando la CFAL constate que los hechos denunciados pueden tener
identidad con los supuestos de hecho recogidos en el Cédigo Penal, la SEGE remitira el
expediente al Ministerio Fiscal.

9.6. Comunicacién a las partes del acta de valoracién de la CFAL

De las conclusiones del acta de valoracion de la CFAL, la SGARH dara traslado a la persona denunciante,
a la denunciada, a la direccién del ICU o persona responsable de unidad a la que pertenecen las personas
afectadas y a la COMSE.

9.7. Seguimiento

La COMSE realizara el seguimiento de la ejecucién y cumplimiento de las medidas propuestas y prestara
una especial atencion, en los casos en que haya podido haber afectacion de las personas denunciantes, al apoyo
Y, en su caso, seguimiento de las mismas, con la colaboracién del SPRL, que le prestaran la ayuda que requiera
y le daran informacién en caso de que se produzcan cambios en la situacién.

Se prestara también una atencion especial a la reincorporacion del empleado/a publico/a que haya estado
de baja laboral después de por haber sufrido acoso laboral, facilitindole los medios necesarios para que pueda
continuar realizando su trabajo.

I 0. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION EN CASO DE REMISION AL MINISTERIO FISCAL

La tramitacion del procedimiento disciplinario no impide, en ningln caso, la iniciacion, simultanea o
posterior, de acciones administrativas o judiciales que resulten pertinentes por las partes interesadas o la
unidad competente. De estas acciones también se hara un seguimiento por parte de la COMSE.



Para el caso de que los hechos denunciados tengan identidad con el supuesto de hecho recogido en el
articulo 171 del Cédigo Penal, que recoge los supuestos que dan lugar al acoso laboral desde un punto de
vista penal, la SEGE remitira el expediente al Ministerio Fiscal. El traslado a Fiscalia no impedira la apertura de
un expediente disciplinario. En el supuesto de que se admita a tramite en la via penal, el procedimiento
disciplinario quedara suspendido hasta la resolucion del procedimiento, momento en el cual se reanudara el
procedimiento disciplinario ordinario, salvo en los casos en que la resolucion judicial establezca que no han
quedado probados los hechos que han motivado el expediente. En todo caso, se informara a la persona
denunciante y al resto de personas afectadas. Se mantendra el acompanamiento y apoyo a la persona
denunciante durante el tiempo que ésta lo requiera con la aplicacién de las medidas organizativas que procedan
y siempre de conformidad con ésta.

I I «GARANTIAS DEL PROCEDIMIENTO

En el contexto de este Protocolo, deben tenerse en cuenta las siguientes garantias:
Comunicacioén y tramitacion

Todo el personal que conozca un caso de acoso laboral tendra la obligacién de comunicarlo al responsable
de su centro o unidad o al correo protocolo.acosos@csic.es

Las personas con equipos a su cargo tienen la obligacion de informar a la Direccién del ICU o responsable
de Unidad sobre los supuestos casos de acoso laboral, en el ambito de su competencia y/o hacer la
correspondiente comunicacion al correo protocolo.acosos@csic.es.

Todas las personas implicadas en el procedimiento han de buscar de buena fe el esclarecimiento de los
hechos denunciados.

La persona afectada por un comportamiento susceptible de ser constitutivo de acoso laboral podra
denunciarlo ante el CSIC mediante los canales habilitados y tendra derecho a obtener una respuesta, debiendo
siempre la Administracion dejar constancia por escrito de la denuncia, comunicando la recepcién de la misma,
incluso cuando los hechos sean denunciados verbalmente, asi como las actuaciones seguidas en el
procedimiento.

Confidencialidad

Las personas que intervengan en el procedimiento tienen obligacion de guardar una estricta confidencialidad
y reserva. No deben transmitir ni divulgar informacion sobre el contenido de las denuncias presentadas,
resueltas o en proceso de investigacion de las que tengan conocimiento. Por ello, desde el momento en que
se formule la denuncia, la persona o personas responsables de su iniciacion y tramitacion asignaran unos
coédigos numéricos identificativos, tanto de la persona denunciante, como a la persona denunciada, preservando
asi su identidad, con la indicacion expresa a todas las partes implicadas de que deben guardar confidencialidad
(Anexo V). En el caso de que se vulnere dicho principio se aplicara el régimen disciplinario. En ningiin caso la
persona afectada tendra que firmar esta declaracion.

Se garantizara el tratamiento reservado de la informacion relativa a las situaciones que pudieran ser
constitutivas de acoso laboral, sin perjuicio de lo establecido en la normativa de régimen disciplinario.

Principio de seguridad juridica
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Actuacion dentro del procedimiento seglin los principios de seguridad juridica, imparcialidad, derecho de
defensa de las partes implicadas y derecho a la presuncién de inocencia.

Diligencia y celeridad

La investigacion y la resolucion sobre la conducta denunciada deben ser realizadas con la debida
profesionalidad, diligencia y sin demoras indebidas. El procedimiento sera completado en el menor tiempo
posible, respetando las garantias debidas, incluidas la imposicién de medidas organizativas y sanciones, que se
llevaran a cabo con la mayor celeridad posible.
Imparcialidad y contradiccion

El procedimiento debe garantizar una audiencia imparcial y un tratamiento justo para todas las personas
afectadas. Todas las personas que intervengan en el procedimiento actuaran de buena fe en la busqueda de la
verdad y el esclarecimiento de los hechos denunciados.
Prohibicion de represalias

Se prohiben expresamente las represalias contra las personas acosadas, que efectien una denuncia,
comparezcan como testigos o participen en una investigacion sobre acoso laboral en los términos previstos
en la normativa aplicable.

Principio de no re-victimizacién

Este principio comporta reducir las declaraciones de la persona denunciante sobre los mismos hechos a las
estrictamente necesarias.

Derechos laborales y no discriminacién

Este principio recuerda el derecho a la ocupacion efectiva, a la promocién y desarrollo profesional, asi
como la igualdad de trato y no discriminacion.



ANEXO I.
MODELO DE DENUNCIA PARA ACOSO LABORAL

SOLICITUD DE INTERVENCION POR ACOSO LABORAL
SOLICITANTE

O Persona afectada O Unidad directiva afectada [0 Otros (especificar): I:l

[0 Personas afectadas
(denuncia colectiva) *

[0 Representantes de los y las trabajadoras: Junta de personal/Comité de Empresa o delegados/as
de personal

0 Denuncia de oficio por la direccién del centro o persona responsable de unidad.

DATOS DE LA PERSONA DENUNCIANTE O PERSONAS DENUNCIANTES
Nombre y apellidos NIF Sexo

OH OM ONC

Teléfono de
contacto
*En el caso de denuncias colectivas se activaran tantas casillas de datos personales como personas afectadas
firmen la denuncia

ICU Departamento y
puesto de trabajo

Vinculacion laboral
OFuncionaria Olnterina ClLaboral fija [DLaboral temporal [ Otra

*En el caso de denuncias colectivas se activaran tantas casillas de datos profesionales como personas afectadas
firmen la denuncia

IDENTIFICACION DE LA PERSONA DENUNCIADA
Nombre y apellidos Sexo

|| OH OMONC




ICU- ORGANIZACION Relacién con la
persona denunciante

| ||

Vinculacién laboral

OFuncionaria Olnterina OLaboral fija CDLaboral temporal [ Otra
EXISTENCIA DE TESTIGOS

O sl ESPECIFICAR QUIENES

O NO

DESCRIPCION DE LOS HECHOS




DOCUMENTACION ANEXA
[ Si (especificar) 0 NO

SOLICITUD
O Solicito el inicio del Protocolo de prevencién e intervencion frente al acoso laboral en el CSIC.
0 Solicito también la adopcion de medidas organizativas hasta que se resuelva el procedimiento.

[ Declaro que he leido y comprendido la informacion basica sobre proteccion de datos que se presenta en el
reverso de la esta solicitud.

Lugar y fecha Firma de la/las personals interesadals

SECRETARiA GENERAL DEL CONSEJO SUPERIOR DE INVESTIGACIONES CIENTIFICAS
INFORMACION BASICA SOBRE PROTECCION DE DATOS

De conformidad con el Reglamento (UE) 2016/679 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 27 de abril de
2016, relativo a la proteccion de las personas fisicas en lo que respecta al tratamiento de datos personales y a la
libre circulacién de estos datos y por el que se deroga la Directiva 95/46/CE (Reglamento general de proteccion
de datos), Se incluye la siguiente informacion en lo concerniente a cualquier operacion o conjunto de operaciones
realizadas sobre datos personales o conjuntos de datos personales, ya sea por procedimientos automatizados o
no, como la recogida, registro, organizacion, estructuracion, conservacion, adaptacion o modificacién, extraccion,
consulta, utilizacion, comunicacion por transmision, difusion o cualquier otra forma de habilitacion de acceso,
cotejo o interconexion, limitacién, supresion o destruccion.

o Consejo Superior de Investigaciones Cientificas, CSIC.

C/. Serrano 117, 28006 Madrid
Responsable Tel.: +34 91 568 14 00
Fax: + 3491 411 3077

e Delegado de Proteccion de Datos: delegadoprotecciondatos@csic.es

o Los datos recogidos seran utilizados exclusivamente con fines determinados,
explicitos y legitimos, al objeto de investigar potenciales comportamientos
compatibles con acoso laboral en el CSIC, conservandose el tiempo
estrictamente preciso Yy, no seran tratados ulteriormente de manera

incompatible con dichos fines.
Finalidad ) ] . o .
¢ Los informes y documentos que se archiven seran de acceso restringido. Sélo la

persona interesada y los responsables de la tramitacion podran tener
conocimiento de los mismos. No se efectuaran copias, ni se enviard ningin
documento por canales informaticos, salvo peticion expresa de las personas
interesadas.
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e La base legal para el tratamiento de datos es la ejecuciéon del PROTOCOLO DE
PREVENCION E INTERVENCION FRENTE AL ACOSO LABORAL, y la firma de esta
solicitud implica el consentimiento de la persona interesada para que la unidad
tramitadora corrobore el caso y, una vez corroborado, realice una primera
valoracion inicial a partir de la cual podra determinar si procede o no admitir a
tramite dicha solicitud.

Legitimacion

¢ Toda la informacion aportada por la persona solicitante se enviara a la unidad
Tramitadora y, en su caso, a la Comision frente al Acoso Laboral.

o No estd prevista la cesion de datos a terceros ajenos al CSIC, salvo obligacion
legal, a excepcion de los casos en aras de conseguir el mejor posible resultado
de la investigacion, a la Comision frente al Acoso Laboral recurra a los servicios
de una consultoria externa.

Destinatarios

e Estos datos podran ser comunicados al Ministerio Fiscal y organos
jurisdiccionales.

e La persona solicitante podra ejercer en todo momento los derechos de acceso,
rectificacion, cancelacion, oposicién, limitacion o portabilidad dirigiéndose a la
Secretaria General del CSIC, en la direccion calle Serrano 117, 28006 Madrid
(Espana), por escrito, acompanando fotocopia de DNI a la direccion
anteriormente indicada, o mediante registro electrénico del CSIC ubicado en su

Derechos sede electrénica para lo que debera disponer de certificado electronico

reconocido.

o Si la persona solicitante ejerce su derecho a retirar el consentimiento en
cualquier momento, ello no afectara a la licitud del tratamiento basado en el
consentimiento previo a su retirada.

o Adicionalmente a los datos aportados por la persona solicitante, la SGARH y/o
la Comision frente al Acoso Laboral podran recabar informacion legitimamente
de aquellas partes que consideren de interés al objeto de la investigacion de
potenciales comportamientos compatibles con acoso laboral, no permitidos de

. forma alguna en el CSIC.
Procedencia

e Los medios mas apropiados que pudieran emplearse para obtener datos
adicionales se incluyen el correo postal, el correo electrénico y la mensajeria
instantanea.

e No se considerara adecuado informar telefébnicamente mediante una locucion.

e Todos los archivos de este Protocolo se custodiaran en la SGARH y demas
unidades intervinientes en el procedimiento, y gozaran de idéntica proteccion

Informacion que cualquier otro expediente de caracter administrativo.

adicional ¢ Puede consultar la informacion adicional y detallada sobre proteccion de datos
de caracter personal en el CsIC en la direccion
https://intranet.csic.es/proteccion-de-datos
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ANEXO II.
COMISION FRENTE AL ACOSO LABORAL (CFAL)

Composicion

La Comisién estara formada por las siguientes personas:

Una persona designada por la Secretaria General, que ejercera la presidencia.
Una persona designada por la VICYT.

Una persona designada por la VORI.

Una persona del Area de PRL

Cuatro representantes de la parte sindical.

Una persona que ejercera la secretaria, designada por la Secretaria General.

Para cada uno de estos puestos se designara una persona que ejerza la suplencia.

En todo caso, las personas designadas para formar parte de la Comision deberan tener la formacion
necesaria para el cumplimiento de sus funciones y conocer este Protocolo.

Si se diera un caso de acoso laboral en relacién con alguna campana oceanogriafica, se incluira en la CFAL
a la Direccién de la UTM o del IEO o persona en quien delegue de la Comision de Flota. En todo caso, podra
participar la Asesoria Juridica del CSIC como parte asesora de la CFAL.

En la designacion de los miembros de la Comision se procurara garantizar el principio de presencia
equilibrada, la distancia personal, afectiva y organica entre los miembros y las personas implicadas en el
procedimiento.

Las resoluciones de la CFAL se tomaran por mayoria absoluta.

Régimen de funcionamiento

Su funcionamiento se regira por:

Las disposiciones de la Ley 40/2015, de | de octubre, de régimen juridico del sector publico, en
concreto, las relativas al funcionamiento de los érganos colegiados y a la abstencion y recusacion.

La legislacion y normativa de desarrollo aplicable en materia de acoso laboral.

Las disposiciones recogidas en el presente Protocolo.

Las normas de funcionamiento que acuerde la Comisién.
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ANEXO lIl.

VISUALIZACION GRAFICA DEL PROCEDIMIENTO

MEDIDAS ORGANIZATIVASY DE APOYO A LA VICTIMA

AMPLIACION

AMPLIACION
10 DiAs

INFORMATIVO

VERBAL INFORMACIONA  COMSECOMO  EXPEDIENTE INFORMATIVO VALORACION DEL
DENUNCIA LAS PARTES PRIMER PUNTO  REALIZADO POR UFAL CON EXPEDIENTE
(ANEXO 1} DEAPOYOALA AYUDA DEDIRECCIONESY INFORMATIVO PUDIENDO
VICTIMA ‘GEFRENCIAS ICUS RESCLVER 3 SITUACIONES

POSIBLE 10
AMPLIACION DIAS
10 DiAS MAX.

MAXIMO TIEMPO TRAMITACION: 50 DIiAS

(60 DIAS si CFAL solicita ampliacién de expediente informativo)
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ANEXO IV.

DECLARACION DE CONFIDENCIALIDAD

* Esta declaracion de confidencialidad en ningln caso tiene que ser firmada por la/s victimals.

Dna/Don , con NIF n° e-mail

y

, y teléfono , actuando como persona que ha sido
testigo de los comportamientos que son objeto de investigacion y/o como persona cualesquiera de las unidades
con competencia en este Protocolo asi como las personas pertenecientes a la Comisién Frente al Acoso
Laboral,

DECLARO a los efectos de lo previsto en el Protocolo de prevencion e intervencion frente el acoso laboral:

*  Que no compartiré con terceras personas del ICU o de CSIC, ni con otras personas fuera del CSIC
informes, documentos, datos de las personas afectadas que conozca durante el proceso de investigacién y
resolucion.

*  Que no compartiré con terceras personas del ICU o de CSIC, ni con otras personas fuera de CSIC, las
preguntas y resultados de las entrevistas y/o de las reuniones en las que participe, ni las opiniones ni
valoraciones que se hagan durante todas las etapas del Protocolo.

Y para que conste, firmo esta declaracion responsable.
Lugar:
Fecha:

Firma:
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ANEXO V.
MEDIDAS ORGANIZATIVAS

Dna./Don , con teléfono , actuando como persona titular
de la Direccion del Centro o responsable de Unidad, habiendo tenido conocimiento de la denuncia, con la
conformidad de la persona denunciante, se aplican las medidas organizativas siguientes para la proteccion de:

A nivel organizativo con respecto a la persona denunciante:

A nivel individual con respecto a la persona denunciante:

A nivel organizativo con respecto de la/s persona/s denunciada/s:
A nivel individual con respecto a la/s persona/s denunciada/s:

Y para que conste, firmo esta declaracion responsable.

Direccion del Centro/ Responsable de Unidad:
Fecha:

Con la conformidad de la persona denunciante:
Firma:
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ANEXO VI.

COMUNICACION DE CSIC — PERSONA DENUNCIANTE DEL CSIC Y PERSONA DENUNCIADA DE
UNA TERCERA ORGANIZACION

Dna./Don , con teléfono , actuando como persona titular
de la Direccion del Centro , les comunicamos que hemos tenido
conocimiento por parte de una persona trabajadora de nuestro Centro de presuntos hechos, consistentes en

En aplicacion de lo dispuesto el art. 24.2 LPRL, desarrollado reglamentariamente por el RD 171/2004, de
30 de enero, en materia de coordinacion de actividades, el CSIC, en su condicion de empleador de la persona
denunciante del centro de trabajo, ante la posible situacion de emergencia susceptible de afectar a la salud y
la seguridad de la persona denunciante, les requerimos para que adopten con caracter inmediato la medida
cautelar consistente en separar a este trabajador de cualquier contacto con la persona denunciante,
informandole que estos comportamientos estan prohibidos por ser susceptibles de considerarse acoso laboral.

Asimismo, les instamos a que hagan la investigacion interna correspondiente en su empresa, aplicando
cuantas medidas sean necesarias para el apercibimiento y apertura del procedimiento disciplinario de su
organizacion.

Desde el CSIC se solicita que se remitan a la mayor brevedad posible las conclusiones del proceso de
investigacion interna que realicen y de todas las medidas que pongan en marcha.

Se insiste en la necesidad de dar cumplimiento efectivo e inmediato a esta instruccion como titulares del
Centro de trabajo, adoptando las medidas que se les indican en este escrito y cuantas otras consideren
necesarias, dando cumplimiento a las obligaciones que tienen como empresa para la prevencién e intervencion
frente al acoso laboral cuando reciben una comunicacién o denuncia.

Atentamente,
Firmado:

Direccion del Centro de
Fecha:
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ANEXO VII.
COMUNICACION DE CSIC ANTE UNA DENUNCIA ENTRE TERCERAS ORGANIZACIONES

Dna./Don , con teléfono , actuando como titular de la
Direccion del Centro , les comunicamos que hemos tenido conocimiento por
parte de Dna/Don , con DNI , que presta servicios de

en el , de presuntos hechos, consistentes en

En aplicacion de lo dispuesto el art. 24.2 LPRL, desarrollado reglamentariamente por el RD 171/2004, de
30 de enero, en materia de coordinacién de actividades empresariales, el CSIC, en su condicion de empleador
titular del centro de trabajo, se ha puesto en contacto con la empresa ante la posible
situacion de emergencia susceptible de afectar a la salud y la seguridad de la persona denunciante,
requiriéndoles para que adopten con caracter inmediato la medida cautelar consistente en instar a su
trabajador/a a que cese en su comportamiento, que no puede tener ningln tipo de contacto con la persona
denunciante, e informandole que estos comportamientos estan prohibidos por ser susceptibles de
considerarse acoso laboral.

Asimismo, les instamos a que hagan la investigacién interna correspondiente en su empresa, aplicando
cuantas medidas sean necesarias para la proteccion y asistencia de su trabajador/a.

Desde el CSIC les facilitaremos medidas de proteccion de la persona denunciante, flexibilidad horaria u
organizacion de tareas que evite la coincidencia de estas personas. Se solicita que se remitan a la mayor
brevedad las conclusiones del proceso de investigacion interna que realicen.

Se insiste en la necesidad de dar cumplimiento efectivo e inmediato a esta instruccion como titulares del
Centro de trabajo, adoptando las medidas que se les indican en este escrito y cuantas otras que consideren
necesarias, dando cumplimiento a las obligaciones que tienen como empresa para la prevencién e intervencion
frente al acoso laboral cuando reciben una comunicacion o denuncia.

De estas instrucciones daremos traslado a la otra empresa para su coordinacion con Vds. con el fin de
evitar la repeticion de estos comportamientos.

Firmado:
Direccion del Centro de
Fecha:
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ANEXO VIII.
EXPEDIENTE INFORMATIVO

En cumplimiento del Protocolo de prevencion e intervencion frente al acoso laboral del CSIC y de acuerdo
con las competencias de las unidades indicadas en el mismo, se debera elaborar un expediente informativo por
la UFAL que contenga, entre otros, los siguientes aspectos:

- Datos de la/s persona denunciante/s.

- Datos de la/s persona/s denunciada/s.

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

- Datos de la comunicacién/denuncia:

* Cronologia.

* Hechos.

* Testigos.

* Posibles pruebas.

» Circunstancias agravantes observadas.

- Entrevistas con otras personas que pudieran tener conocimiento.
- Declaracién de Confidencialidad (Anexo V).

- Medidas aplicadas con caracter urgente (Anexo VI).

- Medidas de apoyo solicitadas.

- Conclusiones.

- Propuesta no vinculante.
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