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PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION

1. CONTEXTUALIZACION Y DECLARACION
DE PRINCIPIOS

El acoso - ya se trate de acoso sexual, acoso por razén de género o por razén de identidad de
género u orientaciéon sexual (definido en el punto 3 de este protocolo) - es una grave vulneracion
de los Derechos Humanos y no puede ser consentido.

BC3 puso en marcha de este proceso de trabajo en el afio 2020, estableciendo un marco para la
proteccion, apoyo y prevencion en casos de acoso sexual, acoso por razén de género, y acoso
por razén de identidad de género u orientacion sexual. Dicho proceso se caracterizdé por su
enfoque participativo, involucrando a personal laboral, el Grupo de Igualdad, asi como a la
Direccion cientifica y Gerencia del Centro, en la definicion de los elementos del protocolo y en la
identificacion de conductas consideradas acoso, enfatizando la importancia de una cultura
organizacional basada en los principios de seguridad, dignidad e igualdad.

Entre diciembre de 2023 y marzo de 2024, BC3 emprendidé una nueva fase de actualizacion del
protocolo para fortalecer aun mas sus politicas confra el acoso sexual, por razén de sexo y por
razén de idenfidad de género u orientacion sexual. Este proceso comenzd con una revision
detallada del protocolo existente, con el objetivo de comprender su alcance actual, las medidas
preventivas y correctivas sugeridas, y su accesibilidad para el personal.

En enero de 2024, se disefid¢ y distribuyd un cuestionario especifico a la plantilla de BC3,
buscando captar sus percepciones, experiencias y sugerencias relatfivas al protocolo, lo cual
permitio que este fuera una herramienta abierta y anénima que fomentara la expresion franca y
segura. Las respuestas al cuestionario y un proceso interno con la Gerencia del Centro y la
Gender Focal Point facilitaron la intfegraciéon de nuevas perspectivas y la actualizaciéon del
protocolo. Este esfuerzo colaborativo no solo ha reforzado el documento en si, sino que fambién
ha reafirmado el compromiso de BC3 con la igualdad y el bienestar de su comunidad laboral,
estableciendo medidas actualizadas para la proteccion de las personas acosadas, el apoyo al
fortalecimiento de las estrategias de respuesta ante el acoso, y la prevencion de estas
conductas.

El protocolo actualizado, fruto de este proceso, subraya la importancia de un fratamiento justo y
una audiencia imparcial para las personas acusadas de acoso, consolidando el compromiso de
BC3 con el desarrollo de procesos confidenciales. Este compromiso refleja un enfoque integral
que promueve una cultura organizacional arraigada en los valores de seguridad, dignidad,
igualdad, y en el aprecio por la variedad y la diversidad de fodas las personas que conforman
BCs3.

Aunque este protocolo se orienta principalmente en el acoso relacionado con el género, la
identidad de género y la orientacion sexual, también adopta una perspectiva interseccional.
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Esto significa que reconoce cémo el género se entrelaza con otras dimensiones como la edad, el
origen, la religion y la discapacidad, entre otras. Sin embargo, es importante aclarar que el
protocolo no aborda de manera especifica otros tipos de acoso basados en la religion, etnicidad,
discapacidad o lugar de origen, ya que estos aspectos requieren de un andlisis y enfoque mas
detallado. Aun asi, el protocolo considera la interseccion de estas variables con las cuestiones de
género, ampliando su alcance y efectividad.

2. ALCANCE Y AMBITOS DE APLICACION

Este protocolo se aplicard a toda persona que esté vinculada laboralmente con BC3, cualquiera
que sea su situacion contractual, y sobre los acosos que pudiesen suceder en los siguientes
ambitos:

« En el lugar y durante el tiempo de trabajo, sea en presencia fisica o digital, asi como en los
desplazamientos desde o hacia BC3 siempre que se den en horario laboral.

« Los acosos sucedidos en mision, esto es, durante el desplazamiento a un lugar diferente del
habitual para realizar una actividad encomendada por el Centro. BC3 contribuye a fomentar

misiones seguras a fravés de su politica de viajes.

« Los acosos perpetrados a través de las tecnologias de comunicacion proporcionadas por
BC3 (e.j. email, Slack).

1Tipos de relaciéon contractual: Acuerdo de prdcticas, contrato tfemporal, contrato indefinido, contrato de
colaboracion
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3. A QUE LLAMAMOS CONDUCTAS DE
ACOSO

Se considera acoso cualquier comportamiento que genere un ambiente de hostilidad,
intfimidacion o humillacion para o hacia la persona acosada. Es importante recalcar que por la
legislacion vigente, se entiende que existe acoso aungue no sea preciso que los actos se repitan
ni que la victima los rechace explicitamente, siempre que se deduzca de su comportamiento que
dicha conducta es indeseada.

Nos parece fundamental distinguir las conductas que son acoso de las que no lo son y para eso
es imprescindible analizar el contexto en el que se dan, porque una parte importante de esa
definicién tiene que ver precisamente con el contexto. Varias son las caracteristicas que
diferencian el acoso de una relaciéon en la que pueden darse las bromas, el coqueteo o el flirteo

de forma saludable:

CONDUCTA SALUDABLE CONDUCTA DE ACOSO
Es mutug, todas las partes participan Es unilateral. Es indeseadaq, irrazonable y
voluntariamente en la conducta. ofensiva.
Aumenta la autoestima y da confianza. Debilita la autoestima y la autoconfianza.
Es deseada por ambas partes. Solo la quiere una de las partes.
Hace que la gente se sienta bien. Es humillante e insultante.
Es divertida. Es molesta.
Te alegra el dia. Contamina el ambiente laboral.
Respeta los limites personales. No respeta los limites personales.

Este protocolo regula, especificamente, las conductas de acoso basadas en lo siguiente:

1. Acoso por razdn de género:

Aquellas conductas cuyo objetivo es el de reforzar los géneros tradicionales que sefalan
como ser mujer y como ser hombre, castigando el cuestionamiento de estas normas de
géneroy el ejercicio de nuevos modelos.

5



PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION

Un ejemplo de este tipo de acoso seria ridiculizar a personas que asumen tareas que
tfradicionalmente ha asumido el otro sexo, como ridiculizar a un hombre que se acoge a una
reduccion de jornada para cuidar de sus hijas/os mientras su pareja, mujer, continua con una
jornada completa o valorar como mala madre a una muijer que, debido a un proyecto
importante, aumenta su carga de trabajo y tiene que viajar habitualmente mientras su
pareja, hombre, cuida de sus hijas/os.

2. Acoso sexual:

Cualquier comportamiento que involucre temas sexuales no deseados. Un ejemplo de este
acoso seria la exhibicion de genitales.

3. Acoso por razdn de identidad de género u orientacion
sexual:

Se ejerce contra personas cuyo género no coincide con el que le fue asignado al nacer y/o
que siente atraccién (emocional, romdntica o sexual) hacia personas de su mismo género y/o
sexo. Tiene la intencion de castigar lo que quien acosa considera una fransgresion de la
normalidad. Un ejemplo de esto serian los rumores sobre la orientacion sexual de una
personay los chistes al respecto.

Entendiendo que es dificil fratar de prever todas y cada una de las posibles conductas de acoso
que se puedan llevar a cabo, el intentar hacer una lista completa de todas ellas no solo es
imposible, sino que tfambién podria ser contraproducente. Esto es porque podriamos pasar por
alto algun tipo de acoso que no esté especificamente mencionado, y eso podria llevar a que no
se trate adecuadamente.

De esta formaq, las conductas que se enumeran en el cuadro siguiente — y que han sido
elaboradas en el proceso participativo llevado a cabo en BC3 en 2020- pretenden tener un
sentfido orientativo, pero podrdn considerarse acoso todas aquellas que, no estando listadas,
sean valoradas como tal por el servicio especializado que gestionard el protocolo y sean
aceptadas por por Direccidn cientifica y Gerencia, quienes tendrdn la responsabilidad de decidir
las medidas o sanciones a adoptar:

TIPO DE CONDUCTA EJEMPLOS

« Observar a alguien de manera que se sienta con
incomodidad por el deseo evidente.

« Mirar de forma insistente partes del cuerpo como el pecho,
los genitales o las nalgas.

« Mostrarimagenes con contenido sexual a otras personas.

VISUAL » Readlizar gestos vulgares o sexuales.

« Mostrar partes intimas del cuerpo a otfros sin su
consentimiento.

« Vigilar o espiar a alguien sin su conocimiento.

« Burlarse de alguien por realizar actividades que
tradicionalmente son asociadas con el género opuesto.
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TIPO DE
CONDUCTA

EJEMPLOS

« Insistir repetidamente en solicitar citas o encuentros,
incluso después de haber recibido un no por respuesta.

» Hacer preguntas sobre la vida intfima o sexual de
alguien, causando incomodidad.

» Emitir comentarios con intenciones sexuales.

« Realizar bromas o comentarios de indole sexual.

« Silbar a alguien de manera inapropiada.

» Hacer comentarios o insinuaciones de fipo sexual sobre
el aspecto fisico de una persona.

» Hacer propuestas sexuales indirectas.

« Esparcir rumores o chismes sobre la vida sexual de
alguien.

« Presionar a alguien para obtener favores sexuales, aun
cuando ya se ha rechazado.

« Usar apodos afectuosos de forma inapropiada.

« Dar cumplidos de manera grosera o sexual.

VERBAL » Hacer comentarios negativos sobre el género de
alguien, su orientacion sexual o su idenfidad de género.

 Llamar a alguien repetidamente sin su consentimiento o
por razones irrelevantes.

« Emitir comentarios que crean una distincion negativa
basada en el género, identidad de género, o la
orientacion sexual de la persona.

« Hacer observaciones constantes sobre cosas como el
peinado o la vestimenta de alguien, especialmente si se
hacen de manera persistente o se acompafian de otros
comportamientos que sugieren segundas intenciones.

« Mostrar una falta de sensibilidad hacia cuestiones de
género o actuar de manera arrogante.

« Hacer chistes o comentarios sobre la supuesta
inferioridad intelectual o habilidades limitadas de una
persona, basdndose en su género, identidad de género,
o orientacion sexual.

« Mandar notas de amor no deseadas, incluyendo las
enviadas a fravés de las Redes Sociales.

» Mandar cualquier tipo de pornografia, incluyendo las
enviadas a través de las Redes Sociales (TIC).

» Mandar notas sugerentes, incluyendo las enviadas a
fravés de las Redes Sociales.

ESCRITO
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TIPO DE

CONDUCTA SSENELOS

« Violar el espacio personal.

» Dar palmaditas a cualquier parte del cuerpo que se
pueda considerar inapropiada por la persona que las
recibe.

» Agarrar cualquier parte del cuerpo que se pueda
considerar inapropiada por la persona que lo recibe.

« Pellizcar cualquier parte del cuerpo que se pueda
considerar inapropiada por la persona que lo recibe.

« Acariciar cualquier parte del cuerpo que se pueda
considerar inapropiada por la persona que lo recibe.

« Besar cualquier parte del cuerpo que se pueda
considerar inapropiada por la persona que lo recibe.

« Dificultar el movimiento de una persona buscando
contacto fisico con su cuerpo.

CONTACTO

« Usar la posicion jerarquica formal o informal para solicitar

PODER , .
citas o relaciones sexuales.

» Quid pro quo.

« Amenaza de pérdida de trabajo si no se consiente a algo.

» Bloquear o acelerar el acceso a beneficios, contactos o
proyectos.

AMENAZAS

« Violacion.

« Agresion fisica.

» Uso de la superioridad fisica (altura, complexion, etc.) para
dominar a otra persona de cualquier manera.

FUERZA
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4. QUIEN PUEDE INFORMAR DE UNA
CONDUCTA DE ACOSO

1. Quien sufre el acoso.

Este acoso puede ser ejercido tanto por una/s persona/s concreta/s (acoso interpersonal)
como por parte del entorno (acoso ambiental).

2. Cualquiera que sepa que se estd produciendo un caso de
ACOSO.

Es importante que cualquier trabajador y tfrabajadora de BC3 se comprometa en la creacion
de un ambiente laboral igualitario, por eso se promueve la denuncia indirecta. La actuacion
en este supuesto implicard que el servicio especializado se pondrd en contacto con la
persona acosada y le informard de que se ha dado parte de dicha situacion.

En esa entrevista se valorardn las diferentes opciones disponibles vy, si la persona acosada
aceptaq, se continuard con el procedimiento.

En caso de que la persona acosada no quiera continuar con el proceso, bien sea porque no
se considera acosada o bien porque fenga miedo de las posibles consecuencias que le
podria acarrear el proceso, se tendrdn en cuenta sus deseos, aunque en la entrevista se
trabajaran las inquietudes, dudas o miedos que pueda tener.

En caso de que el servicio especializado valore que se trata de un caso con entidad suficiente
como para que BC3 tenga que intervenir para prevenir futuras situaciones, ya sea contra la
misma persona acosada en ese momento o contra otra, el procedimiento podrd seguir
adelante incluso sin su consentimiento, aunque en este caso se indicard claramente en el

informe que rechaza su participacion en el proceso.
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5. QUE PUEDO HACER SI ESTOY SUFRIENDO
ACOSO Y NO SE SI QUIERO ACTIVAR EL
PROTOCOLO

En ocasiones, aunque estemos sufriendo acoso, es dificil enfrentarse a un proceso que implique
que otras personas intervengan. Informar oficialmente de que estds sufriendo acoso es siempre
una opcidn, pero aungue No sea necesario y no vaya a influir en que tu relato de los hechos sea
mas o menos creible si decides activar el protocolo, hay ciertas cosas que puedes hacer mientras
decides si quieres hacerlo.

Recuerda: no es necesario que rechaces expresamente las conductas de la persona que te
agrede para que estas sean consideradas acoso. Ninguna de estas cosas es necesaria para
activar el protocolo.

1. Site sientes capaz y consideras que es seguro y que no va a empeorar el problema, puedes
pedirle a la persona que te acosa que deje de hacerlo, dejandole claro que no es una conducta
bienvenida. Silo haces por escrito, guarda una copia.

2. Puedes intentar hablar con otras personas de BC3 sobre lo que te estd ocurriendo; puede que
no seas la Unica persona que lo estd sufriendo y podriais unir fuerzas.

3. Acudir al Gender Focal Point y solicitar informacién sobre el proceso. Esta consulta serd
confidencial y no supondrd la activacion del protocolo a menos que tu quieras. Con la
informacion que recibas sobre las conductas reguladas, los pasos a seguir y las
consecuencias del proceso, tu serds quien decida si quieres iniciar el procedimiento o no. Tan
solo cuando la Gender Focal Point valore que la situacién supone un riesgo para el resto de la
plantilla de BC3 podra actuar, de forma preventiva, sin fu consentimiento.

4. Guarda un registro de sucesos: puede que hayas intentado los puntos anteriores o que no lo
hayas hecho, pero siga produciéndose el acoso y todavia no sepas si vas a dar parte. Tener un
registro escrito de quién te acoso6, qué sucedid, cudndo sucedid, o si hay o no testigos de ello,
te facilitard las cosas si decides iniciar el proceso.

Recuerda: puedes activar el protocolo en cualquier momento, no fiene por qué ser
inmediatamente después de una agresion.
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6. A QUIEN PUEDO INFORMAR DE QUE )
ESTOY SUFRIENDO ACOSO O DE QUE SE
QUE SE ESTA DANDO UN CASO

Si estds sufriendo acoso, si crees que una situacion que estds viviendo y te estd produciendo
malestar podria ser acoso aungque no sepas ponerle nombre concreto, o si sabes que se estd
produciendo una situacion de acoso en los dmbitos descritos en este protocolo, tienes dos
opciones:

2
|. Contacta ala Gender Focal Point de BC3 y solicita que se active el protocolo.

. . 3
2. Contactar con el servicio encargado de gestionar el protocolo, de forma que este se pueda
activar.

3. Contactar de forma anénima y confidencial con el Canal de Informacion de BC3, donde se

reciben denuncias o informacién de casos concretos.

7. QUE PASA UNA VEZ QUE SE INFORMA DE
UNA CONDUCTA DE ACOSO

En BC3, el servicio de gestion del protocolo estd externalizado para ser llevado a cabo por
personal especializado en el tema. Este equipo se encarga de redlizar las primeras entrevistas
con la persona que reporta el caso y de llevar a cabo la investigacion, 1o que puede incluir hablar
tfanto con las personas directamente involucradas como con otras que puedan aportar
informacion relevante. Basdndose en esta investigacion, el equipo redacta recomendaciones
sobre como actuar en cada situacion, las cuales son presentadas a la direccion de BC3 para que
tomen la decision final sobre las acciones o sanciones a implementar.

Para acceder a este servicio, las personas pueden hacerlo directamente o a través de la Gender
Focal Point.

2Gender Focal Point de BC3 (Susana Pérez): susana.perez@bc3research.org. Telf: 747 416 414 / 94 401 46
90 (ext.176). Horario: Lunes a jueves: 9:00 — 17:00 o Viernes: 9:00 — 14:00

*Servicio especializado externo (Sortzen Consultoria SL) acosoconsulting@sortzen.org . Telf: +34 747 406
576 / +34 944 057 379 Horario: Lunes a Viernes 8:00 a 17:00


https://bc3compliancechannel.integrityline.com/frontpage
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Una vez que el servicio especializado recibe la informacién sobre el caso, ya sea de forma verbal
0 por escrito, se pondrd en contacto con la persona que da parte de él y se fijard una entrevista
en un plazo no superior a 3 dias laborables. En esta entrevistq, el personal del servicio recogerda
por escrito el relato inicial de los hechos y comprobard que se frata de una situacion relacionada
con el género, con connotaciones sexuales o relacionada con la identidad de género u
orientacion sexual, sin concretar por el momento si se trata de una situacion de acoso o no. En
este relato deberd constar la identificacion de la persona acosada, de la persona que informa del
acoso — si es distinta a la victima- y de la persona acosadora, salvo que se frate de un acoso
ambiental. Se deberd describir Io mdas detalladamente posible los hechos, incidentes y posibles
testigos del acoso. Ese relato de los hechos deberd ser firmado por la persona que da parte.

Si la persona que da parte no es quien estd sufriendo el acoso, el servicio especializado
convocard a esta para que ofrezca su version de los hechos e indique si desea iniciar el
procedimiento. En caso de que desee hacerlo, deberd firmar el relato de los hechos que realice.
En caso de que no desee hacerlo, el proceso se detendrq, pero lo recogido hasta el momento
constard en los registros de este protocolo. Si el equipo especializado valora que la situacion no
afecta solo a la persona acosada, sino que puede suponer un riesgo para el resto de la plantillg,
podrd proponer medidas preventivas relativas al caso.

Una vez comprobado que la situacion de la que se ha dado parte corresponde con lo regulado
en este protocolo, se le explicard a la persona victima de acoso los 3 itinerarios por los que puede
continuar el proceso:

1. Procedimiento por acoso ambiental:

Cuando el acoso no se da de una persona a ofra de forma directq, sino que consiste en
conductas que generan un clima hostil, infimidatorio o humillante para la plantilla en general
(por ejemplo, chistes machistas “; Como llegan las mujeres a los puestos de Direccion? Desde
abajo y de rodillas ”, comentarios discriminatorios “Una muijer estd mejor preparada para la
organizacion de este evento porque los hombres no podéis hacer mds de dos cosas a la vez
"). En este caso, las medidas que el servicio especializado podrd proponer serdn de
sensibilizacién y/o concienciacion e irdn dirigidas a toda la plantilla del Centro. Este proceso
tendrd una duracién maxima de 7 dias naturales, pudiendo alargarse 3 dias en casos
excepcionales.

2. Procedimiento informal o queja:

Cuando se considera que el acoso puede ser solucionado mediante la negociacion o
mediacion con la persona sobre quien se presenta la queja. Es un procedimiento mas rapido
que el formal y su objetivo es solucionar la situacion fuera de los canales oficiales.

Este proceso tendrd una duracion maxima de 7 dias naturales, pudiendo alargarse 3 dias en
casos excepcionales.
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Durante este procedimiento, el servicio especializado se entrevistard de forma confidencial
tanto con la victima como con la persona sobre quien se presenta la queja -la persona que
presenta la queja podrd estar presente, si asi lo decide, y la persona acusada podrd dar las
explicaciones que considere- para elaborar una historia de los hechos y contrastar las
impresiones de ambas partes, asi como para recoger posibles propuestas de solucion que
quieran aportar. Se informarda a la persona acusada de las consecuencias a las que puede
enfrentarse si se iniciase un proceso formal y se acordard con las partes el cambio de
conducta de la persona acosadora de forma que se elimine la situacion de acoso. Se
informard de esta decision a Direccidn cientifica y Gerencia.

En caso de que alguna de las partes no esté de acuerdo con las medidas propuestas por el
servicio y/o las conductas vuelvan a repetirse, podrd solicitarse la aperfura de un
procedimiento formal.

3. Procedimiento formal o denuncia:

Cuando la gravedad del caso no permite la mediacion/negociacion o cuando alguna de las
partes implicadas en un procedimiento informal no estd satisfecha con la resoluciéon de este y
solicita que se abra un proceso de investigacion formal.

La apertura de este procedimiento formal dentro del Centro no impide que la persona
acosada pueda acudir a Inspeccion de Trabajo, a la Seguridad Social o a la via judicial de
forma paralela y en cualquier momento del procedimiento, pero si acudiese a ellos, el
procedimiento interno deberia pausarse hasta recibir la resolucion de aquellos.

Este proceso tendrad una duracion maxima de 10 dias naturales, pudiendo alargarse 3 dias
en casos excepcionales. Durante este tiempo, el servicio especializado se entrevistard de
forma confidencial con la persona acosada y, de considerarlo necesario, hard a Direccion
cientifica y Gerencia una propuesta de medidas cautelares a adoptar para garantizar el
bienestar de la persona denunciante. Posteriormente, se entrevista con la persona
denunciada para conocer su version de los hechos. El servicio podrd llamar como testigos a
tantas personas como considere y podrd acceder al Centro para evaluar las instalaciones, si
fuese necesario. Una vez readlizado el proceso, elaborard la propuesta de medidas
disciplinarias que serd elevada a Direccidon cientifica y Gerencia, quienes adoptardn una
decision en un plazo maximo de 10 dias. Tanto la persona que presenta el caso como la
persona acusada podrdn estar acompafiadas por una persona de su confianza durante fodo
el proceso. Estas personas no participardn en las entrevistas ni prestardn testimonio, su labor
serd la del acompanamiento y apoyo emocional.

El servicio especializado tendrd en cuenta a la hora de elegir un ifinerario u ofro la demanda
explicita de la persona que presenta el caso, aunque podrd tomar una decision diferente si su
valoracion no corresponde con ella. Esto es, si se considera que el hecho que se estd
presentando reviste una gravedad mayor que la que le ha sido asignada por la persona que
da parte de él, podra elegir un procedimiento diferente al solicitado; y viceversa.

13



PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION

En todo momento se garantizard por parte de BC3 que ni las personas que den parte de un
hecho ni quienes actuen como testigos puedan sufrir represalias por ello y, en caso de que no
se constatase la realidad de la denuncia, deberd asegurarse de la rehabilitacion de la
persona acusada. Si se demostrase que la persona acusadora o alguna de las que ejercen
de testigos han actuado de mala fe contra la persona sobre la que se presenta la queja y/o
denunciaq, se tomardn las medidas disciplinarias adecuadas contra quien lo haya hecho.

De forma frimestral se facilitard al grupo de igualdad perteneciente al proceso de HR
Excellence, un informe de datos estadisticos sobre los casos atendidos con el fin de que
puedan redlizar una valoracion de la evolucidon del protocolo. Estos informes serdn
confidenciales y andnimos, sin proporcionar datos personales ni de la persona acosada ni de
la presunta persona acosadora, y unicamente para el uso citado.

8. CUALES SON LAS MEDIDAS CAUTELARES
QUE SE PODRAN APLICAR DURANTE EL
PROCEDIMIENTO

Si hay indicios suficientes de la existencia de acoso, se podrdn tomar medidas cautelares. Estas
dependerdn de las circunstancias y habrd que valorar su conveniencia y posibilidad:

« Separar a la persona acosada de la persona agresora: se podrd realizar un cambio de
puesto de frabajo y/o de turno, preferiblemente de la persona agresora y sélo si no es posible
ofra opcidn, de la persona acosada. Esta medida cautelar podrd ser propuesta tanto por el
servicio especializado como por cualquiera de las partes implicadas.

« Establecer pautas de seguimiento y control para comprobar que la situacion de acoso no se
repite.

« Poner a disposicion de la persona acosada el acompafiamiento médico, psicoldgico y/o
juridico que precise a través de la coordinacion con los servicios de atencion ya existentes en

los tres territorios histéricos de la CAPV.

« BC3 se compromete a hacer un seguimiento de la denuncia y tomard medidas preventivas

para evitar que se repitan situaciones parecidas.




PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION

9. CUIS:LES SON LAS SANCIONES QUE SE
PODRAN APLICAR ANTE UN CASO DE
ACOSO

Las conductas reguladas en este protocolo se clasificardn en un espec’rro4 de acuerdo con 6
categorias, de las que se presentan algunos ejemplos que no suponen ftodas las formas
existentes. Hay que tener en cuenta, también, que dependiendo del contexto y del andlisis que
realice el servicio especializado, una conducta ubicada en un nivel de este apartado puede
cambiar de a otro, por lo que no es una graduaciéon inmutable:

1. Conductas generalmente no ofensivas:

Por ejemplo, comentarios cotidianos sobre cosas como el peinado y vestimenta: “Me gusta tu
nuevo corte de pelo” o “Te sienta bien ese color”. Normalmente no serdn considerados
comentarios ofensivos, aunque las circunstancias que lo acompafian pueden hacer que lo
sean; como por ejemplo, manifestaciones no verbales como gestos lascivos o risas que
acompafen los comentarios o una reiteracion habitual y poco natural de estos puede hacer
que correspondan a ofra categoria.

2. Conductas incOmodas / Moderadamente ofensivas:

Por ejemplo, comentarios y acciones que suponen o insinuan distinciones desfavorables por

nou

razén de género: “Ya no podemos hablar libremente cuando hay mujeres cerca”, “es que los
hombres soélo que pensdis en sexo”, “no es un hombre de verdad, no sabe aguantar una
broma” etc.; o mandar poemas o notas de amor no deseadas, incluyendo las enviadas a

través de las Redes Sociales.

3. Conductas ofensivas:

Por ejemplo, insensibilidad de género o comportamientos prepotentes; comportamientos
paternalistas, despectivos o excluyentes; insinuaciones de que la familia es un elemento
distractor para el ejercicio profesional de las mujeres; hacer luz de gas a su incomodidad “te
lo estds imaginando”, “estds exagerando”; ridiculizar a personas que asumen tareas que
tradicionalmente ha asumido el otro sexo; utilizar sobrenombres “carifhosos”; hacer
comentarios lascivos; readlizar llamadas de teléfono no pertinentes y no deseadas;
comentarios que suponen o insinuan distinciones desfavorables por razén de género, por
razon de identidad de género o por razén de orientacion sexual; propagar rumores o cofilleos;

hacer chistes o comentarios sexuales; o hacer comentarios con un doble sentido sexual.

4Adap’rodo de "The Spectrum of Sexual Misconduct at Work (SSMW)” Kathleen Kelley Reardon (2018)
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4. Conductas muy ofensivas:

Por ejemplo, conductas o comentarios intfencionadamente denigrantes: comentarios sobre
atributos fisicos utilizados para insultar; bromas sobre la capacidad intelectual o las
habilidades limitadas de una persona debido a su género; preguntar sobre la vida personal o
sexual, generando malestar; lanzar piropos ofensivos; propagar rumores o cotilleos sexuales
sobre otra persona; comentarios o insinuaciones de tipo sexual sobre el aspecto fisico de una
persona; o mandar notas sugerentes, incluyendo las enviadas a tfravés de las Redes Sociales.

5. Mala conducta evidente:

Por ejemplo, comportamientos groseros o fisicamente invasivos: mirar de arriba abajo a una
persona de una manera sexualmente sugerente; agarrar, pellizcar, dar palmadas o acariciar
a una persona de forma no bienvenida; besar a alguien sin que quiera o sin que lo espere
(mds alld de un saludo estadndar); ignorar el desinterés de alguien en una relacion personal o
infima y confinuar insistiendo; chistes groseros que denigren a las personas por su género,
identidad y orientacion sexual; sugerir que una mujer ufiliza su género para avanzar en su
carrera; mandar cualquier tipo de pornografia, incluyendo las enviadas a través de las Redes
Sociales ; mirar lujuriosamente; mirar repetidamente los pechos, los genitales o las nalgas;
exhibir imagenes de contenido sexual; espiar; pedir citas insistentemente; hacer gestos
obscenos; o violar el espacio personal.

6. Mala conducta flagrante:

Por ejemplo, conductas que supongan coercion, abuso sexual o agresiones: frotarse o
apretarse contra alguien de forma sugerente; amenaza explicita o implicita de dafho en la
carrera profesional si no se mantienen relaciones sexuales o se participa en conductas
sexuales; violacién; amenaza de bloquear u oferta acelerar el acceso a beneficios, contactos
o proyectos a cambio de contactos sexuales; quid pro quo; uso de la superioridad fisica
(altura, complexion, etc.) para dominar a otra persona de cualquier manera; exhibir los
genitales; o usar la posiciéon jerarquica formal o informal para solicitar citas o relaciones
sexuales.

BC3, en defecto de convenio, y aplicando los articulos 45, 54 y 58 del REAL DECRETO
LEGISLATIVO 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores, establece que:

1. A las conductas de los niveles 1y 2 les podrdn corresponder las siguientes sanciones:
« Amonestacion verbal.
« Amonestacién por escrito.
« Suspension de empleo y sueldo de hasta 2 dias.

16
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2. Allas conductas de los niveles 3 y 4 les podrdan corresponder las siguientes sanciones:
« Amonestacion por escrito con apercibimiento.
« Suspension de empleo y sueldo de 3 a 15 dias.

3. Alas conductas del nivel 5 les podrdn corresponder las siguientes sanciones:
« Suspension de empleo y sueldo de 16 a 60 dias.
« Inhabilitacion temporal para el ascenso por un periodo de hasta 3 afios.
» Despido disciplinario.

4. Alas conductas del nivel 6 les podrdan corresponder las siguientes sanciones:
« Despido disciplinario.

Existen, ademads, medidas sancionadoras ante una denuncia falsa. Se entenderd como tal toda
acusacion que se presenta sabiendo que es falsa y/o manipulando la verdad, con intencién de
perjudicar a la persona a la que se acusa. Para que una denuncia sea considerada falsa, en
primer lugar, deberd demostrarse que el hecho denunciado no sucedié y, en segundo lugar, que
esta se ha presentado de mala fé con la intfencién de perjudicar los intereses de la otra persona.
Deberd, asimismo, haber sido presentada confra una persona determinada e identificada, esto
es, mencionando su hombre y apellidos, y siguiendo los canales recogidos en este protocolo.

A las denuncias falsas les podrdn corresponder las siguientes sanciones:
« Suspension de empleo y sueldo de 16 a 60 dias.

« Despido disciplinario en caso de que sean repetitivas.
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Este cuadro orientativo indica cudles podrian ser las sanciones aplicables a cada conducta de
acoso, pero tal y como se ha indicado anteriormente, las sanciones puede variar en funcion del
contexto en el que se dé la conducta y la valoraciéon que de los hechos hagan el servicio
especializado y Direccién cientifica y Gerencia.

GRADUACION EJEMPLOS SANCIONES

Comentarios cotidianos sobre cosas
como el peinado y vestimenta: “Me gusta
fu nuevo corte de pelo” o “Te sienta bien
ese color”. Normalmente no serdn
Conductas considerados comentarios ofensivos,
aungue las circunstancias que lo

generolmen’re acompafian pueden hacer que lo sean

no ofensivas
Comentarios cotidianos acompafiados

de: « Amonestacion
« Manifestaciones no verbales como verbal.
gestos lascivos o risas. « Amonestacion
« Unareiteracion habitual y poco por escrito.
natural. « Suspension de
empleoy
« Comentarios y acciones que sueldo de
suponen o insinuan distinciones hasta 2 dias.
Conductas desfavorables por razén de género:

. ., d / “Ya no podemos hablar liboremente
INCOMOAAs cuando hay mujeres cerca”, “es que

Moderada- los hombres sélo que pensdis en

sexo”, “no es un hombre de verdad,
menfe no sabe aguantar una broma” etc.
ofensivcts « Mandar notas de amor no deseadas,
incluyendo las enviadas a través de
las Redes Sociales.

« Insensibilidad de género o
comportamientos prepotentes.

« Comportamientos paternalistas,
despectivos o excluyentes.

« Amonestacion
por escrito con

bimiento.
Conductas « Insinuaciones de que la familia es un operC|b|rT1,|en ©
. L » Suspension de
ofensivas elemento distractor para el ejercicio embleo
profesional de las muijeres. sueFI)do dye 34
« Hacer luz de gas a su incomodidad i
15 dias.

nou

“te lo estds imaginando”, “estas

exagerando”.
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GRADUACION EJEMPLOS SANCIONES

« Ridiculizar a personas que asumen
tareas que fradicionalmente ha
asumido el ofro sexo.

« Utilizar sobrenombres “carifiosos”.

« Hacer comentarios lascivos.

o Redlizar llamadas de teléfono no
pertinentes y no deseadas.

Conductas « Comentarios que suponen o insindan

ofensivas dis’rin’ciones desfov’oroble.s po.r razén
de género, por razon de identidad de
género o por razon de orientacion
sexual.

« Propagar rumores o cotilleos.

« Hacer chistes o comentarios sexuales.

« Hacer comentarios con un doble
sentido sexual.

Conductas o comentarios
infencionadamente denigrantes:

« Comentarios sobre atributos fisicos
utilizados para insultar.

« Bromas sobre la capacidad intelectual
o las habilidades limitadas de una
persona debido a su género.

Conductas « Preguntar sobre la vida personal o
sexual, generando malestar.

muy ofensivas « Lanzar piropos ofensivos.

« Propagar rumores o coftilleos sexuales
sobre otra persona.

« Comentarios o insinuaciones de tipo
sexual sobre el aspecto fisico de una
persona.

« Mandar notas sugerentes, incluyendo
las enviadas a través de las.

+ Redes Sociales.

Comportamientos groseros o .
» Suspension de

fisi tei ivos:

Mala isicamente invasivos omplooy

COﬂdUCTG « Mirar de arriba abajo a una persona Z;eclﬁdoosde 160

evidente de una manera sexualmente '
sugerente.
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GRADUACION EJEMPLOS SANCIONES

« Agarrar, pellizcar, dar palmadas o
acariciar a una persona de forma no
bienvenida.

« Besar a alguien sin que quiera o sin que
lo espere (mas alld de un saludo
estandar).

« Ignorar el desinterés de alguien en una
relacion personal o intima y confinuar
insistiendo.

« Chistes groseros que denigren a las
personas por su género, identidad y
orientacion sexual

conducta « Sugerir que una muijer utiliza su género

. para avanzar en su carrera.
evidente « Mandar cualquier tipo de pornografiq,

incluyendo las enviadas a través de las
Redes Sociales.

« Mirar lujuriosamente.

« Mirar repetidamente los pechos, los
genitales o las nalgas.

« Exhibirimagenes de contenido sexual.

o Espiar.

« Pedir citas insistentemente.

« Hacer gestos obscenos.

« Violar el espacio personal.

« Inhabilitacion
temporal para
el ascenso por
un periodo de
hasta 3 afos.

» Despido
disciplinario.

Mala

Conductas que supongan coercion, abuso

sexual o agresiones:

« Frotarse o apretarse contra alguien de
forma sugerente.

« Amenaza explicita o implicita de dafio
en la carrera profesional si no se
mantienen relaciones sexuales o se
participa en conductas sexuales.

MCI'CI « Violacion.

« Amenaza de bloquear u oferta acelerar

conducta el acceso a beneficios, contactos o

proyectos a cambio de contactos

ﬂqng nte sexuales.

« Quid pro quo.

« Uso de la superioridad fisica (altura,
complexion, etc.) para dominar a otra
persona de cualquier manera.

« Exhibir los genitales.

« Usar la posicién jerarquica formal o
informal para solicitar citas o relaciones
sexuales.

» Despido
disciplinario.
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FORMA DE LA FALTA DEFINICION SANCIONES

Se entenderd como tal toda acusacion que
se presenta sabiendo que es falsa y/o
manipulando la verdad, con intencién de

perjudicar a la persona a la que se acusa. « Suspension de
Para que una denuncia sea considerada empleoy
falsa, en primer lugar, deberd demostrarse sueldode 16 a
Denuncia que el hecho denunciado no sucedié vy, en 60 dias.
segundo lugar, que esta se ha presentado » Despido
falsa de mala fé con la intencion de perjudicar los disciplinario en
infereses de la ofra persona. Deberq, caso de que
asimismo, haber sido presentada contra sean
una persona determinada e identificadaq, repetitivas.

esto es, mencionando su nombre vy
apellidos, y siguiendo los canales recogidos
en este protocolo.

Ademds de estas sanciones, grupo de igualdad perteneciente al proceso de HR Excellence
podrd proponer acciones preventivas, de sensibilizacion o de concienciacion cuando lo estime
oportuno y de acuerdo con los criterios de Direccion cientifica y Gerencia.
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10. FORMACION

Para asegurar la efectividad y la mejora continua de nuestro protocolo de acoso, es esencial
implementar un proceso de formacion que permita garantfizar que ftoda la planfilla tiene
conocimiento del mismo.

En este sentido, se realizan dos seminarios al afo, dirigidos por una persona interna de BC3.
Estos seminarios se centrardn en explicar el funcionamiento del protocolo de acoso activo, como
utilizarlo adecuadamente y los canales disponibles para reportar incidentes. La asistencia no es
obligatoria pero si recomendable para toda la plantilla de BC3.

Ademas, todos los afos, en una fecha similar, se impartird una sesion de formacién sobre acoso
para asegurar que toda la plantillg, incluyendo las personas recién incorporadas, reciban esta
formaciénl antes de que tfranscurra un afo desde su ingreso.

Paralelamente se ofrecerd una formacion obligatoria sobre acoso sexual y sexista a las personas
que hayan sido denunciadas por comportamientos inapropiados. Esta iniciativa busca no solo
corregir conductas, sino también proporcionar a las personas involucradas una mejor
comprension de las implicaciones de sus acciones y como estas afectan al resto de personas y
equipo.

11. ESTRATEGIAS DE COMUNICACION

Para asegurar la efectividad y la mejora continua de nuestro protocolo de acoso, es esencial
imple

« Infografias: Existen infografias claras que resumen el protocolo de acoso. Estas estardn
visibles en puntos estratégicos como el panel de comunicaciones de la entrada y en la
infranet de BC3, asegurando que todos los miembros vy visitantes tengan facil acceso a la
informacion esencial sobre el protocolo. Estardn fambién disponible en la recepcion de BC3.

« Lectura obligatoria anual:

o Procedimiento de lectura: Es obligatoria la lectura del protocolo de acoso una vez al afo
para toda la plantilla de BC3 y para las personas invitadas que realicen prdcticas o
estancias de investigacion. Esta medida garantiza que todas estén regularmente
actualizadas sobre las politicas y procedimientos.

o Confirmacion de lectura: Implementaremos un sistema de confirmacién de lectura donde
todas las personas deberdn afirmar que han leido y comprendido el protocolo. Ademds,
confirmardn que conocen la existencia y el papel de la Focal Point en BC3 y como
contactarla, asi como la figura de Asesoria Especializada Externa y los medios para
acceder a ella.
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12. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Para asegurar la efectividad y la mejora continua de nuestro protocolo de acoso, es esencial
implementar un apartado de seguimiento y evaluacion que permita guiar su adecuacion.

Este apartado fiene como objetivo monitorear la aplicacion del protocolo, evaluar su impacto y
eficacia, e idenfificar oportunidades de mejora. A través de un sistema estructurado de
recoleccion de datos, andlisis y retroalimentacion, podemos garantizar que nuestro protocolo
responde adecuadamente a las necesidades de nuestra plantilla y se ajusta a los cambios y
desafios emergentes. Este enfoque no solo promueve un ambiente laboral mdas seguro y
respetuoso, sino que también refuerza nuestro compromiso y responsabilidad con la
erradicacion de cualquier fipo de violencia machista. A continuacion, detallaremos los
componentes claves de este apartado de seguimiento y evaluacion, incluyendo los objetivos, los
métodos de recoleccion de datos, la frecuencia del seguimiento, los responsables, los informes y
las acciones de mejora.

El principal objetivo de este ejercicio es hacer seguimiento y la evaluacion, como asegurar la
conformidad con el protocolo, evaluar la efectividad de las acciones tomadas y mejorar
continuamente el protocolo.

Indicadores:

« Cuantitativos: NUmero de casos reportados, niumero de casos finalizados, tiempo medio de
resolucion de casos, etc

« Cudlitativos: Nivel de satisfaccion de las personas implicadas con el proceso, percepciones
del ambiente laboral en términos de seguridad y respeto, etc.

Métodos de recoleccion de datos:

« Revision de archivos: Analizar regularmente los casos registrados y las acciones fomadas
para identificar patrones o dreas de mejora.

« Encuestas de satisfaccion: Readlizar encuestas anénimas a todas las partes involucradas
después de resolver cada caso para medir la percepcion sobre la eficacia del proceso.

« Registro de confirmacion de lectura: Formulario digital como parte del sistema de
confirmacion de lectura para registrar y verificar anualmente quiénes han completado la
lectura del protocolo.

Frecuencia del seguimiento e informes

« Seguimiento confinuo: Implementar un sistema de seguimiento en tiempo real donde se
puedan visualizar los indicadores de desempefio constantemente.

« Evaluaciones periédicas: Realizar evaluaciones formales del protocolo y su ejecucion
anualmente.

« Reportes regulares: Generar informes peridédicos que resuman los hallazgos del seguimiento
y la evaluacion, incluyendo recomendaciones especificas.

Revision
o Actualizacion del protocolo: Revisar y actualizar cada 2 afios el protocolo basado en los
resultados de las evaluaciones y el feedback de la plantilla para asegurar que sigue siendo
relevante y efectivo.
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