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PRESENTACION

La FUNDACION PUBLICA GALEGA DE INVESTIGACION BIOMEDICA INIBIC declara su
compromiso con el establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato
y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razén
de sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el
seno de nuestra organizacion, estableciendo la igualdad de oportunidades entre ambos sexos
como un principio estratégico de nuestra Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de
acuerdo con la definicion de dicho principio que establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, en el Real Decreto-ley 6/2019, de
1 de marzo, de medidas urgentes para la garantia de la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién, el RD 901/2020 sobre el Reglamento
de Registro de Planes de Igualdad, y en el RD 902/2020 de Igualdad Retributiva entre
Hombres y Mujeres, ambos de 13 de octubre de 2020.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa, desde
la seleccién a la promocién, pasando por la politica salarial, la formacién, las condiciones de
trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacion del tiempo de trabajo y la conciliacion,
asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de
forma especial a la discriminacion indirecta, entendiendo por ésta “La situacién en que una
disposicion, criterio o practica aparentemente neutros, pone a una persona de un sexo en
desventaja particular respecto de personas del otro sexo”. Respecto a la comunicacion, tanto
interna como externa, se informara de todas las decisiones que se adopten a este respecto y
se proyectara una imagen de la empresa acorde con este principio de igualdad de

oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través del fomento de medidas de
igualdad y de la implantacién de un Plan de Igualdad que supongan mejoras respecto a la
situacion presente, arbitrandose los correspondientes sistemas de seguimiento, con la
finalidad de avanzar en la consecucién de la igualdad real entre todas las personas

trabajadoras de la empresa y por extension, en el conjunto de la sociedad.
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1. INTRODUCCION AL PLAN DE IGUALDAD

La igualdad entre hombres y mujeres es un principio juridico fundamental y universal que se
recoge en los textos internacionales que regulan y garantizan los derechos humanos, entre
los que destaca la Convencion sobre la eliminacién de todas las formas de discriminacion
contra la mujer, aprobada por la Asamblea General de Naciones Unidas en diciembre de 1979
y ratificada por Espafia en 1983. La igualdad es, asimismo, un principio fundamental en la
Unién Europea; desde la entrada en vigor del Tratado de Amsterdam, el 1 de mayo de 1999,
en virtud del cual la igualdad entre mujeres y hombres y la eliminacion de las desigualdades
entre unas y otros son un objetivo que debe integrarse en todas las politicas y acciones de la
Unién y de sus miembros.

En nuestro ordenamiento, el articulo 14 de la Constitucion proclama el derecho a la igualdad
y a la no discriminacién, y la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres, en su Titulo IV se ocupa del derecho al trabajo en igualdad de
oportunidades, incorporando medidas para garantizar la igualdad entre mujeres y hombres
en el acceso al empleo, en la formacién y en la promocion profesionales, y en las condiciones
de trabajo. Ademas del deber general de las empresas de respetar el principio de igualdad
en el &mbito laboral, se contempla, especificamente, el deber de negociar planes de igualdad
en las empresas de mas de cincuenta trabajadores o trabajadoras. Un deber cuyo desarrollo
reglamentario se encuentra contenido en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre.

Siguiendo todos y cada uno de los criterios establecidos en la normativa actualmente vigente,
este Plan de Igualdad es fruto del firme compromiso de nuestra empresa por trabajar en favor
de una sociedad mas justa e igualitaria entre mujeres y hombres, en el ambito laboral, que
favorezca su avance y desarrollo, y en la que se respeten los derechos fundamentales y las
libertades de todas las personas que la componen.

La realizacion previa del Diagnéstico de Igualdad nos ha permitido analizar la situacion de la
empresa con perspectiva de género, tras lo cual se ha llegado a unas conclusiones y se han
establecido una serie de medidas de actuacién necesarias para avanzar en la igualdad de
trato y de oportunidades de hombres y mujeres en nuestra organizacion.

Este Plan ha sido concebido de forma transversal y es un plan ambicioso, que pretende
eliminar cualquier forma de discriminacion, favorecer la conciliacion de la vida laboral, familiar
y personal y la corresponsabilidad entre hombres y mujeres en las tareas de cuidado, integrar
poco a poco la perspectiva de género en todos los procesos de organizacion y gestion, asi
como la prevencion del acoso sexual y por razén de sexo y, en definitiva, mejorar las
condiciones en que se desarrolla la vida cotidiana dentro del espacio laboral.
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Las caracteristicas que rigen este Plan son:

o

o

11.

Esté disefiado para el conjunto de la plantilla.

Adoptar la transversalidad de género como uno de sus principios rectores incorporando
la perspectiva de género en la gestion de la Fundacién como estrategia para hacer
efectiva la igualdad entre mujeres y hombres.

Prevenir mediante los mecanismos establecidos cualquier posibilidad de discriminacion
por razén de sexo futura.

Ser dindmico y modificable en funcién de las necesidades que vayan surgiendo a partir
de su seguimiento y evaluacion.

Implantacion en la cultura de gestidn de la Empresa garantizando los medios y medidas
necesarios para su implantacion, seguimiento y evaluacion.

ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD

El Plan de Igualdad de la FUNDACION GALEGA DE INVESTIGACION BIOMEDICA INIBIC,
se estructura en los siguientes apartados:

v

Diagnéstico de la situacién de partida de mujeres y hombres en la empresa. Dicho
diagnéstico se realiza a partir de los datos cualitativos y cuantitativos aportados por la
direccion, respecto a:

a) Proceso de seleccién y contratacion.
b) Clasificacién profesional.

c) Formacion.

d) Promocién profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres de
conformidad con lo establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre,
de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g) Infrarrepresentacion femenina.

h) Retribuciones.

i) Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

Programa de actuacion elaborado a partir de las conclusiones del diagnéstico y de las
carencias detectadas en materia de igualdad entre los géneros. En él se establecen los
objetivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad; las medidas y acciones positivas
necesarias para conseguir los objetivos sefialados; un calendario de implantacion; y las
personas o grupos responsables de su realizacion.
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Seguimiento y evaluacion del cumplimiento del Plan a través de las personas
designadas por cada parte que recojan informacién sobre su grado de realizacién, sus
resultados y su impacto en la empresa.

Procedimiento de modificacién del Plan de Igualdad: para solventar las posibles
discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento, revision o evaluacion del
plan de igualdad, en tanto que la normativa legal o convencional no obligue a su
adecuacion, se estara a lo dispuesto en el reglamento de funcionamiento de la Comisién
de Igualdad y, en caso de no alcanzar la mayoria necesaria para la solucién del conflicto,
las partes se someten a la Comisién Paritaria del Convenio Colectivo.

1.2. DEFINICIONES

a)

b)

d)

e)

Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

Supone la ausencia de toda discriminacién, directa o indirecta, por razén de sexo, y
especialmente la derivada de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el
estado civil (art. 3 Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de igualdad efectiva entre
mujeres y hombres).

Igualdad de trato v de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacion y en la
promocion profesional, asi como en las condiciones de trabajo.

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable
en el ambito del empleo privado y en el empleo publico, se garantizara, en los términos
previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta
propia, en la formacion profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las
retributivas y las de despido, y en la afiliacion y participacion en las organizaciones
sindicales y empresariales, o en cualquier organizacién cuyos miembros ejerzan una
profesién concreta, incluidas las prestaciones concebidas por las mismas (art. 5 Ley
3/2007).

Promocion de la igualdad en la negociacion colectiva.

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacién colectiva se podran
establecer medidas de accidn positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo
y la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacion en las
condiciones de trabajo entre mujeres y hombres (art. 43 Ley 3/2007).

Discriminacién directa e indirecta.

Se considera discriminacion directa por razon de sexo la situacion en que se encuentra
una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera
menos desfavorable que otra en situaciébn comparable (art. 6.1 Ley 3/2007).

Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la situacibn en que una
disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personas del otro, con las salvedades previstas en
la Ley (art. 6.2 Ley 3/2007). En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden
de discriminar, directa o indirectamente, por razon de sexo (art. 6.3 Ley 3/2007).

Acoso Sexual y acoso por razén de sexo.
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Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual
gue tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona,
en particular si crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo (art. 7.1 Ley 3/2007).

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del
sexo de una persona, con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear
un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo (art. 7.2 Ley 3/2007).

El condicionamiento de un derecho o de una perspectiva de derecho a la aceptacion de
una situacién constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerara
también acto de discriminacién por razén de sexo (art. 7.4 Ley 3/207).

Igualdad de remuneracioén por trabajos de iqual valor.

Se entiende por igualdad de remuneracion por razon de sexo la obligacion del empresario
a pagar por la prestacién de un trabajo de igual valor la misma retribucién, satisfecha
directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial o
extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacion alguna por razén de sexo en
ninguno de los elementos o condiciones de aquella. Un trabajo tendr& igual valor que otro
cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las
condiciones educativas, profesionales o de formacion exigidas para su ejercicio, los
factores estrictamente relacionados con su desempefio y las condiciones laborales en
las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes (nueva
redaccion del articulo 28 del Estatuto de los Trabajadores, segun Real Decreto Ley
6/2019).

Discriminacién por embarazo o maternidad.

Constituye discriminacién directa por razén de sexo todo trato desfavorable hacia las
mujeres relacionado con el embarazo.

Indemnizacion frente a represalias.

También se considerara discriminacion por razén de sexo cualquier trato adverso o efecto
negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacion por su
parte de queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso de cualquier tipo destinado a
impedir su discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de
trato entre mujeres y hombres, siempre que se actlie de buena fe.

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias.

Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen
discriminacion por razén de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y daréan lugar a
responsabilidad a través de un sistema de reparaciones o indemnizaciones reales,
efectivas y proporcionadas al perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través de un
sistema eficaz y disuasorio de sanciones que prevenga la realizacion de conductas
discriminatorias (art. 10 Ley 3/2007).

Acciones positivas.
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Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad se adoptaran
medidas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de
desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que seran aplicables en
tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en
relacién con el objetivo perseguido en cada caso (art. 11 Ley 3/2007).

Tutela judicial efectiva.

Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad
entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de la
Constitucidn, incluso tras la terminacion de la relacion en la que, supuestamente, se ha
producido la discriminacion (art. 13.1 Ley 3/2007).

Derechos de conciliacién de la vida personal, familiar vy laboral.

Los derechos de conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a los
trabajadores/as en forma que fomenten la asuncion equilibrada de las responsabilidades
familiares, evitando toda discriminacién basada en su ejercicio (art. 44.1 Ley 3/2007).

Desagregacion de datos por sexo.

Conlleva la recogida y desglose de datos y de informacién estadistica por sexo. Ello
permite un analisis comparativo de cualquier cuestién, teniendo en cuenta las
especificidades del género, visibilizando, en su caso, la discriminacion.

Diagnodstico de situacion.

El diagnostico consiste en un analisis detallado de la situacion sobre la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa durante el cual se realizan,
sucesivamente, actividades de recogida de informacion, de analisis, de debate interno, y
finalmente, de formulacion de propuestas que puedan integrarse en un Plan de Igualdad.

Discriminacién directa por razén de sexo.

Se considera discriminacion directa por razén de sexo la situacion en que se encuentra
una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera
menos desfavorable que otra en situacion comparable (art. 6.1 LOIEMH).

Violencia de género.

Se entiende por violencia de género todo acto de violencia que tenga o pueda tener como
resultado un dafio o sufrimiento fisico, sexual o psicologico, asi como las amenazas de
tales actos, la coaccién o la privacion arbitraria de la libertad, tanto si se producen en la
vida publica como en la vida privada, ejercido sobre la mujer por el hecho de serlo.
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2. CONTEXTO DE LA ORGANIZACION

El plan de igualdad se enmarca en un determinado contexto organizativo y societario que se
define en los siguientes apartados para facilitar su comprension.

2.1. Aspectos generales

2.1.A. Titularidad de la empresa

La FUNDACION PUBLICA GALEGA DE INVESTIGACION BIOMEDICA INIBIC es una
entidad sin &nimo de lucro de naturaleza juridico-privada, si bien esta integrada en el sector
publico autondmico por su vinculacion con la administracion pablica a través de la Consejeria
de Sanidad de la Comunidad de Galicia.

A. Nombre o razén social

Fundacién Publica Galega de Investigacion Biomédica INIBIC, inscrita en el Registro de
Fundaciones de interés gallego, seccion de la Consejeria de Sanidad, con el n. °3, 1991/9.

B.NF C. Sector de actividad donde opera

G15335219

la organizacion (CNAE 4 digitos)

7211

D. Tamaio de la organizacion y miembros de la misma

Mas de 50 personas trabajadoras.

La organizacion de la entidad estad compuesta por,
o Patronato.

o Direccion.

o Personal contratado fijo y temporal.

E. Cédigo del convenio de aplicacion

Es de aplicacion el convenio colectivo de empresa de las FUNDACION PUBLICA GALEGA
DE INVESTIGACION BIOMEDICA INIBIC (antes denominada Fundacién Profesor Novoa
Santos)

Cdbdigo de convenio 1510102012021
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2.2.Objeto Social

El objeto social de la Fundacion contenido en sus Estatutos es “impulsar la investigacién, la
docencia, la formacion y el desarrollo cientifico tecnoldgico y la innovacion en el ambito
sanitario y en ciencias de salud, asi como realizar otras actividades que puedan contribuir a
la consecucion del objeto fundacional, caracterizado por el interés general gallego”.

La Fundacién sirve de apoyo, asesoramiento y gestion a los profesionales e investigadores
de los centros del Sistema Publico de Salud de Galicia y del Instituto de Investigacion
biomédica de La Corufia en (adelante, INIBIC) y contribuird eficazmente a la consecucion de
los objetivos fundacionales, recabando el apoyo de las entidades publicas y privadas para
sus fines, realizando labores de difusion y divulgacién de actividades investigadoras de los
centros de investigacion de Galicia aumentando progresivamente de este modo su capacidad
para competir en la calidad de su produccién cientifica.

La FUNDACION PUBLICA GALEGA DE INVESTIGACION BIOMEDICA INIBIC como
encargada de la gestion de la investigacion, le corresponden las siguientes funciones:

o [Fomentar la cooperacién de la sociedad Galega con las instituciones sanitarias publicas.

o Promover la investigacion cientifica poniendo a disposicion de los investigadores los
medios y recursos de la Fundacién para la consecucion de una mayor calidad en la
prestacion de sus servicios a la comunidad gallega.

o Proponery llevar a cabo acciones de promocion y dinamizacién de la investigacion.

o Favorecer la colaboracion entre los distintos equipos de investigacion, asi como la
relacién con otros centros que realicen actividades afines.

o Difundir los resultados de las actividades investigadoras y facilitar el conocimiento de los
avances de los avances cientificos y tecnolégicos fomentando su aplicacién.

o Fomentar la transferencia a la sociedad de los resultados de investigacion generados en
su ambito a través de una adecuada proteccién y gestidn del conocimiento e intervenir y
participar en todos los ambitos que en general estén relacionados con estos objetivos.

o Participar en todos los &mbitos que en general estan relacionados con estos objetivos.
Estas funciones se desarrollan a traves de:

a) Asesoramiento, gestion y apoyo administrativo a las solicitudes de becas, premios,
proyectos de investigacion y convenios de investigacion.

b) Difusién de convocatorias de ayuda a la investigacién, tanto de organismos externos
como las propias de la entidad.

c) Gestion de la tramitacién y negociado en la captacién de recursos provenientes de
fuentes de financiacion privadas: convenios, contratos y donaciones.

d) Facilitar la incorporacion de Recursos Humanos para el desarrollo de actividades
propias de los grupos de investigacion.

e) Difusion de los resultados de la investigacion

f) Asesoramiento en todo el proceso de innovacién y transferencia de los resultados
cientificos obtenidos por los profesionales.
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2.3.Estructura de la organizacion

La Fundacion tiene la siguiente estructura organizativa:

a. El Patronato, como érgano maximo de gobierno.
b. La Direccién, érgano ejecutivo y de gestién. Y, dependiendo de esta:

i. Unidad Técnica, encargada de los servicios comunes y estructurales (RRHH,
Gestién de Proyectos, Calidad, Gestibn Econdmica, Gestion y Promocion de la
Investigacién, Estudios clinicos y departamento legal).

c. Personal investigador y de apoyo a la investigacion.

El Patronato de la FUNDACION GALEGA DE INVESTIGACION BIOMEDICA INIBIC es el
maximo 6rgano de gobierno, representacion y administracion de la Fundacién. Corresponde
al Patronato cumplir los fines fundacionales, estableciendo las directrices de caracter general
y la planificacion estratégica de la entidad, administrar los bienes y derechos que integran el
patrimonio de la Fundacién, manteniendo plenamente el rendimiento y utilidad de los mismos.
Asimismo, le corresponde al Patronato el nombramiento de su director ejecutivo, cargo que
actualmente es ocupado por D. 2 Patricia Rey Pérez, quien a su vez actia como secretaria
del Patronato, con voz, pero sin voto. La composicion de dicho Patronato es la siguiente:

Total Mujeres (%) Hombres (%)
PATRONATO | 15 7 46,66 8 53,33

2.4.Naturaleza, escala y complejidad de actividades

La FUNDACION GALEGA DE INVESTIGACION BIOMEDICA INIBIC es una entidad sin
animo de lucro, de naturaleza juridica privada del sector publico autonémico gallego que se
rige por el ordenamiento civil, administrativo y tributario que, por razones de especialidad y
vigencia le sean de aplicacion en cada momento, tal y como establecen sus Estatutos. Tiene
la consideracion de medio propio instrumental y servicio técnico de la Xunta de Galicia. En
cuanto al régimen juridico del personal contratado por la Fundacion, tiene la consideracion
de empleado/a publico/a de salud en los términos del articulo 108 de la ley 8 /2008, y como
norma supletoria, en el Decreto 129/ 2012, de 31 de mayo, por el que se regula el régimen
aplicable al personal de las entidades instrumentales integrantes del sector publico
autonémico de Galicia, rigiéndose , por lo demas, por el Estatuto de los Trabajadores , en lo
que aplica, por la Ley 14/2011, de 1 de junio, de la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacién y
por el convenio colectivo del de Empresa de la Fundacion Publica Galega de Investigacion
Biomédica INIBIC. Sus recursos financieros proceden de las ayudas y subvenciones publicas
y de los ingresos procedentes de contratos y/o convenios con el sector publico y privado.

La Fundacién gestiona los fondos de los distintos grupos de investigacion, cuyo destino es
entre otros, la seleccién y contratacion de los trabajadores/as que, en cada caso, sean
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necesarios para el desarrollo de la actividad investigadora, a solicitud de los Investigadores
Principales (IPs) y que se efectia mediante convocatoria publica, ajustada a los principios
constitucionales de igualdad, mérito y capacidad y de forma acorde a los principios
establecidos por el Human Resources Strategy for Researches (HRS4R).

Es por tanto la responsable de la vinculaciéon laboral de las personas trabajadoras a su
servicio, lo que conlleva el cumplimiento de las obligaciones en orden al pago de las
retribuciones mediante la utilizaciéon de los fondos de investigacién, asi como la facultad de
direccion disciplinaria y organizativa.

Salvo en lo referente a su vinculacion laboral, la responsabilidad cientifica de la actividad
investigadora del beneficiario de la ayuda o contrato le corresponde al investigador principal
o responsable de cada proyecto de investigacion.

En cuanto a la estructura de empleo se puede clasificar al personal de la FUNDACION
PUBLICA GALEGA DE INVESTIGACION BIOMEDICA INIBIC en los siguientes grupos:

= Plantilla estructural que realiza las tareas permanentes y transversales que dan soporte
a toda la actividad de investigacion.

= Personal investigador y personal técnico de apoyo a la investigacion con contratos
temporales o indefinidos cientifico-técnicos con cargo a proyectos o plataformas
(financiado por fondos finalistas publicos o privados competitivos)

Lugar de realizacién de actividades empresariales

Su actividad se lleva a cabo dentro de las instalaciones de los edificios, pertenecientes al
Servicio Gallego de Salud (Hospital Materno Infantil Teresa Herrera, Edificio Anexo de
Laboratorios y en el Complejo Hospitalario de A Corufia (CHUAC) en virtud de un convenio
general de colaboracion suscrito el 31 de enero de 2008, con la Consejeria de Sanidad, el
Servicio Gallego de Salud, por el que se autoriza la cesién de uso de los espacios fisicos,
instalaciones y medios técnicos necesarios para realizar su labor investigadora.

Su sede social esta ubicada en Xubias de Arriba,84 de A Corufia (C.P.15006)
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3. ALCANCE DEL PLAN DE IGUALDAD

Determinacion del alcance objetivo y subjetivo del plan de igualdad, planificacién, duracién
prevista, recursos asignados y su vinculacion a los convenios colectivos vigentes en la
organizacion.

Obligacién de la implantacién

Plantilla con méas de 50 personas (art. 45.2 Ley Igualdad).

Negociacién

El plan se ha pactado con el comité de empresa

Ambito territorial

El presente Plan de Igualdad y Diversidad esta dirigido a todo el personal que conforma la
Fundacion INIBIC en la provincia de A Corufia pero también esta dirigido a cualquier otro
colectivo que pueda verse afectado por las medidas aqui recogidas tales como estudiantes
en précticas, cientificos visitantes, etc.

Ambito funcional

El &mbito funcional del Plan de Igualdad es el de empresa.

Ambito laboral

El presente plan de igualdad incluye a la totalidad de las personas trabajadoras de la
empresa, asi como, en su caso, a las personas trabajadoras cedidas por empresas de trabajo
temporal durante los periodos de prestacién de servicios.

Ambito temporal
La extension del plan sera:

Desde Hasta

15/05/2025 14/05/2029
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4. COMISION NEGOCIADORA

La comisién negociadora del Plan de Igualdad esté integrada por las siguientes personas:

Miembros de la comision negociadora

Nombre y apellidos Email Cargo/Rol Area
Patricia Rey Pérez patricia.rey.perez@sergas.es Directora Direccién
RRHH
Susana Junquera Gestal | Susana.Junquera.Gestal@sergas.es | Responsable
Representant
. . . : e de las o
Valentina Calamia Valentina.Calamia@sergas.es Comité de Empresa
Personas
Trabajadoras
Representant
. . . e de las L
Paula Garcia Gonzéalez Paula.Garcia.Gonzalez@sergas.es Comité de Empresa
Personas
Trabajadoras

Fecha de constitucion de la Comisiéon Negociadora

15/01/2025

Representacién de las personas trabajadoras

El presente plan se realiza con acuerdo con la representacion legal de las personas

trabajadoras,

Composicion de la representacion de las personas trabajadoras

o o
Cargo en el Comité Nl el N'. el N.° de hombres
representantes mujeres
Presidenta 1 1 0
Secretaria 1 1 0

Afiliacién de los/las representantes y/o N.° total de N.°cde N.°de
centrales sindicales intervinientes representantes mujeres hombres
CIG 5 2 1
UGT 4 4 0

*En la representacién de la CIG hay pendiente de cubrir dos vacantes.

Composicion de la representacion empresarial
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o (o]
Cargo en la empresa NP i 51 N'. de N.°de hombres
representantes mujeres
DIRECCION 1 1 0
RESPONSABLE RRHH 1 1 0

Funciones asociadas a la comision

o

Velar por que en la empresa se cumpla
el principio de igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres.

o

Participar activamente en la realizacion
del diagnostico, y una vez finalizado
proceder a la aprobacion del mismo.

o Informar al personal de laempresasobre o
el compromiso adoptado para
desarrollar un Plan de Igualdad.

Realizar, examinar y debatir las
propuestas de medidas y de acciones
positivas que se propongan para la

I . negociacion.
o Sensibilizar a la plantilla sobre la g

importancia de incorporar la Igualdad de o
Oportunidades en la politica de la
empresa y la necesidad de que participe
activamente en la puesta en marcha del
Plan de Igualdad.

Aprobar el Plan de Igualdad que se
pondra en marcha.

o Impulsar la difusién del Plan de Igualdad
dentro de la empresa, y promover su
implantacion.

o Facilitar informacién y documentacion de

la propia organizacion para la  °© Realizar el seguimiento y evaluacion del

Plan de Igualdad.

elaboracion del diagnostico.

Analisis de la negociacion del plan

¢,Han suscrito el plan todos los participantes en la
negociacion?

llevar a cabo sesiones de formacién y
reuniones del comité de igualdad.

Si

¢ Tienen formacién y/o experiencia en materia de 4. Materiales de comunicacion: Folletos,

igualdad entre mujeres y hombres en el ambito carteles y otros materiales informativos

laboral las personas que integran la comision para sensibilizar y comunicar las

negociadora? politicas de igualdad dentro de la
. : empresa.

La comision negociadora ¢ ha contado con apoyo y

asesoramiento externo especializado en materia de 5. Recursos humanos: Personal

igualdad entre mujeres y hombres en el ambito
laboral?
Si, de consultoria externa.

especializado en igualdad de género, en
concreto Susana Junquera Gestal y
Angela Garcia, como consultores o
responsables de igualdad, que puedan
liderar y coordinar el plan
¢Las personas de la comisién negociadora han
recibido formacion en materia de igualdad en el
ambito laboral, por parte de la empresa, antes de la
realizacion del diagnostico y negociacion del plan
de igualdad?

Si.

¢,Durante el proceso de negociacion del plan se ha
acudido a la comision paritaria del convenio o a
organos de solucién auténoma de conflictos
laborales para resolver las discrepancias
existentes?

Medios y recursos asignados para la implantacion,

seguimiento y evaluacién de las medidas:

1. Documentacién y guias: Guia préactica
de CCOO y el manual del Instituto de la
Muijer.

2. Recursos tecnoldgicos: Software
Complylaw para la recopilacién y analisis
de datos,

3. Espacios y equipos: Salas de
reuniones y equipos audiovisuales para
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No.

Compromisos acordados por el érgano de gobierno para demostrar el liderazgo y compromiso

en relacion con el plan de igualdad

Los compromisos acordados se recogen en la “Carta de Compromiso con la igualdad de mujeres
y hombres”, enviada a la plantilla, del siguiente tenor literal:

En la FUNDACION PUBLICA GALEGA DE INVESTIGACION BIOMEDICA INIBIC hemos
asumido el compromiso para la elaboracion de un PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE MUJERES Y HOMBRES, asi como un PLAN DE DIVERSIDAD siguiendo las directrices
gue marca la legislacion en la materia y, por tanto, con sujecion absoluta a la integracion del
principio de igualdad de trato y de oportunidades tal y como se recoge en la Ley Organica 3/2007,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, y en su reglamento de desarrollo: el RD 901/2020,
de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se maodifica el Real
Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depésito de convenios y acuerdos colectivos
de trabajo; asi como en la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las
personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI.

En los préximos meses esta previsto que realicemos la negociacion del Plan de Igualdad y
Diversidad en el seno de la Comisién negociadora; para ello, compartimos la ilusién e intereses
tanto la direccion de la Fundacién como de la Representacion de las Personas Trabajadoras, y 0s
instamos a que sedis parte activa en todo el proceso de elaboracién, para lo cual os indicaremos
mas adelante los medios y mecanismos para participar, ya que el resultado de esta primera fase
marcard la politica de recursos humanos, la comunicacién interna y externa de la Fundacion
durante los préximos afos.

Afrontamos la implantacion del Plan de Igualdad y Diversidad como una modernizacion de nuestro
sistema de gestion que producira sin lugar a dudas una estructura interna y unas relaciones con
la sociedad en la que nuestras acciones estén libres de discriminaciones, contribuyendo al avance
hacia una sociedad en la que la igualdad sea real y efectiva.
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5. COMUNICACION Y REGISTRO

La divulgacion del Plan de Igualdad y Diversidad de la FUNDACION PUBLICA GALEGA DE
INVESTIGACION BIOMEDICA INIBIC sera responsabilidad de la direccion y se realizara de forma
alineada con el Plan de Comunicacion Interna y Externa. El Plan sera difundido a todo el personal
gue conforma la entidad.

En este sentido, la difusion del Plan principalmente se realizard a través de los siguientes canales
de comunicacion:

1. Web de la Fundacioén:

https://www.fundacionprofesorGalega de Investigacion Biomédica
INIBICsantos.org/es/portal-de-transparencia-es/

Se ha establecido un area especifica para publicar el Plan y recoger toda la informacion
relacionada con las politicas de Igualdad de la Fundacién.

2. Guia de acogida para el nuevo personal incorporado.

3. Correo electrénico directo: plan.igualdad.finibic@sergas.es

Codigo del Plan de Igualdad (art. 13)

Una vez que la autoridad laboral competente haya ordenado la inscripcion y publicacién del
presente plan de igualdad le ser& asignado un cédigo conforme a lo establecido en el anexo 3 del
Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depédsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo.

El cddigo figurard como identificativo del convenio o acuerdo colectivo cuando se proceda a la
publicacion del convenio o acuerdo colectivo en el boletin oficial correspondiente.

5.2.Documentacion necesaria

o Solicitud de inscripcion.

o Texto original del plan de igualdad firmado por los componentes de la comision negociadora
o de la parte que formula la solicitud.

o Actas de la Comision Negociadora.

o Documento de representacion de la persona que solicita la inscripcion del plan.
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6. SISTEMA DE EVALUACION Y SEGUIMIENTO DEL PLAN

La empresa cuenta con una Herramienta/Procedimiento para realizar el Seguimiento y Medicién
de los objetivos establecidos en el Plan de Igualdad.

Se realizara una evaluacion intermedia anual, desde la entrada en vigor del plan y otra evaluacion
final. En la evaluacion parcial y final se integrardn los resultados del seguimiento junto a la
evaluacion de resultados e impacto del plan de igualdad, asi como las nuevas acciones que se
puedan emprender.

El seguimiento y evaluacion del plan lo realizard la «Comisién de seguimiento y evaluacion»
creada para interpretar el contenido del Plan y evaluar su grado de cumplimiento, de los objetivos
marcados y de las acciones programadas.

La Comision negociadora del plan de igualdad sera también la responsable de realizar
periddicamente un seguimiento de las acciones propuestas en el plan de igualdad, su implantacién
y grado de cumplimiento de las mismas, asi como el desarrollo de nuevas iniciativas.

Redacciéon anual de una Memoria de las acciones realizadas.

6.1.Comisién de seguimiento

Sera la misma comisién negociadora quien realizard las funciones de implantacion y seguimiento
del plan, teniendo entre sus atribuciones:

- Revisar las medidas del plan de igualdad de forma periédica conforme se estipula en el
calendario de actuaciones del plan de igualdad.

- Revision en cualquier momento a lo largo de la vigencia del plan.

- Afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna
medida que contenga en funcién de los efectos que vayan apreciandose en relacion con
la consecucion de sus objetivos.

- Realizacién de informes de seguimiento.

6.2. Sistema de solucion de conflictos

En caso de discrepancia sobre el cumplimiento o en caso de incumplimiento de las medidas
contempladas en el plan, la resolucion de conflictos se realizara ante la comision paritaria del
convenio.
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7. DIAGNOSTICO

El presente plan de igualdad contiene un conjunto ordenado de medidas evaluables dirigidas a
remover los obstaculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Con
caracter previo a la definicién de las medidas, en virtud del articulo 46 de la ley de igualdad, se ha
elaborado un diagnoéstico sobre las materias mas relevantes para el correcto establecimiento de
cada medida.

Las conclusiones del diagndstico son las siguientes:

Del organigrama de la empresa y su clasificacibn se observa que existe una clara
sobrerrepresentacion femenina en todas las areas de trabajo (76%) excepto en los 6rganos de
gobierno (Patronato) en donde dicha mayoria no se ve reflejada en la misma proporcion al estar
formado ligeramente por menos mujeres que hombres.

No obstante, esta composicion viene derivada de los propios Estatutos de la Fundacion, en donde
se dispone que los miembros del Patronato recaeran en las personas que ocupen determinados
cargos institucionales en cada momento y por tanto no ser de libre designacion.

En cuanto al cargo de alta Direccion, es desempefado por una mujer desde octubre de 2013 quien
esta personalmente comprometida a desarrollar e implementar las politicas de igualdad.

Como sefialabamos anteriormente, la composicion de la plantilla esta fuertemente feminizada
Procede, por tanto, analizar las causas de esta sobre representacion femenina:

En primer lugar, examinamos las convocatorias de empleo, que debido a la naturaleza de la
FUNDACION PUBLICA GALEGA DE INVESTIGACION BIOMEDICA INIBIC son de caracter
publico, respetandose los principios de igualdad, mérito y capacidad, comprobando que el
porcentaje de mujeres aspirantes a los distintos puestos de trabajo ofertados es de un 73,5 % lo
gue explica que la mayor parte de los nuevos contratos formalizados sean con mujeres.

Siendo esa la justificacion, corresponde analizar la causa de ese mayor nimero de mujeres
solicitantes de empleo si bien se trata de un factor externo y, por tanto, ajeno a la voluntad de la
Fundacion. Y en ese punto, hos encontramos ante un origen estructural, ya que, a nivel nacional,
los egresados de universidades en titulaciones biosanitarias son mayoritariamente femeninas. *

Asi, vemos que, en la Comunidad de Galicia, el porcentaje de mujeres egresadas en las distintas
ramas del conocimiento biosanitario es el siguiente:

e Grado en Enfermeria del 83,6% al e Grado en Medicina: 69%.
84,61%. e Grado en Biologia: del 56,7% al 60,5%.
e Grado en Psicologia: 81%. e Grado en Farmacia: del 73,1%.

1 Fuente: https://view.officeapps.live.com/op/view.aspx?src=https%3A%2F%2Fwww.universidades.qgob.es%2Fwp-
content%2Fuploads%2F2024%2F07%2F2024 Estad EEU-EgresadosEEU.xls
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Este desequilibrio, aumenta en el caso de ensefianzas de master, en donde se observa que
un gran niamero de masteres especializados superan el 80% de egresadas, alcanzando
incluso el 100%. A modo de ejemplo, en el curso 2022-2023 se han observado en las
siguientes universidades publicas de la Comunidad Autbnoma de Galicia, los siguientes
resultados 2:

Universidad de A Corufia % Mujeres

Master Universitario en Discapacidad y Dependencia 90,0 %
Master Universitario en Biotecnologia avanzada 78,6 %
Méster Universitario en Asistencia e Investigacion sanitaria 77,1 %

Universidad de Santiago % Mujeres

Master Universitario Psicologia General Sanitaria 87,5 %

Master Universitario en condicionantes genéticos, nutricionales y

0
ambientales del crecimiento y desarrollo 84,6 %
Master Universitario en Investigacién y Desarrollo de medicamentos 76,9 %
Méster Universitario en Investigacién en Investigacion Biomédica 62,5 %

Universidad de Vigo % Mujeres
Méster Universitario en Nanociencia y nanotecnologia 100 %
Master Universitario en Biotecnologia Avanzada 86,7 %
Master Universitario en Nutricién 86,4%

Esta distribucion se mantiene en los titulos de doctorado obtenidos en el curso 2022-2023 (ultimos
datos publicados), con un 68,15% de mujeres que han obtenido el titulo de doctorado en la
Comunidad de Galicia, dentro de la rama de ciencias de la salud.®> Ademas, esta tendencia no es
exclusiva de esta comunidad, sino que se reproduce en los datos a nivel nacional. Por tanto, no

2 Fuente:
https://estadisticas.universidades.gob.es/jaxiPx/Tabla.htm?path=/Universitaria/Alumnado/EEU_2024/Doctorado/Egres
ados//I0/&file=3_1_Egr_Sex_Edad2_Rama_Univ.px&t

3 Fuente: http://estadisticas.mecd.gob.es/EducaJaxiPx/Datos.htm?path=/Universitaria/Alumnado/
Nueva_Estructura/Doctorado/Egresados//I0/&file=Egr Doct Sex Nac Rama_ CA.px&type=pcaxis
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nos encontramos ante un desequilibrio de género provocado por factores internos, sino que la
mayor participacion de la mujer en el ambito de la investigacion biosanitaria viene determinada
por el mayor numero de estudiantes y egresadas de nuestras facultades en las ramas
biosanitarias. Esto concuerda con los datos de la presente entidad, donde se observa que el 82
% de la plantilla tiene estudios universitarios. No solo eso, sino que el 98% de la plantilla ha
realizado en los 2 ultimos afios formacién dentro del lugar y jornada de trabajo, en todos los casos
relacionados con cursos de actualizacion. Esto es debido a que la actividad de investigacion de la
empresa requiere, en practicamente todas las areas de trabajo, personal muy cualificado debido
a la alta especializacion exigida.

En cuanto a la distribucion de la plantilla por edad, observamos que la mayor parte de la plantilla
se encuentra en los rangos medios de edad (25-34; 35-44), estando los maximos en el tramo 25-
34 afos. En esos mismos rangos se observa que el mayor porcentaje es de presencia femenina
(74,7% y 81,6% respectivamente respecto a los hombres en el mismo rango de edad. Mas
llamativo es que, en el rango de mayor edad, el 100% son mujeres.

Por antigliedad, el 74,30 % tienen menos de 5 afios de antigliedad, de los cuales también en un
porcentaje practicamente idéntico se corresponde con mujeres, siguiendo una linea descendente
afo a afio, lo que en muchos casos se debe a tener en cuenta Unicamente la fecha de la ultima
contratacion, sin perjuicio de que, en numerosos casos, los trabajadores/as hayan podido
mantener contratos previos con la entidad. La explicacion para este dato esta en que las
contrataciones se venian realizando, en su mayor parte, con caracter temporal para la realizacién
de proyectos de investigacion, con autonomia y sustantividad propia y vinculadas, generalmente,
con ayudas y subvenciones finalistas y sujetas a una fecha de finalizaciéon concreta. Sin embargo,
esta situacion se vera alterada en los préximos afios, debido a la derogacién de este tipo de
contratos por la normativa legal, pasando a considerarse indefinidos cientifico-técnicos.

En cuanto al tipo de jornada, el 87,15 % tienen jornada completa, suponiendo las mujeres el 75%
de este tipo de contratos.

No existen en la entidad puestos de mando mas alla de la Direccidon y el Patronato, si bien existen
dos mandos intermedios ostentados por mujeres. Por clasificacion profesional, de acuerdo al
sistema recogido en el convenio, se observa que el mayor grupo de personas se encuadran dentro
de la categoria de Titulado Grado | (31,8%), correspondiendo un 75,4 % a mujeres, dato coherente
con su participacion en el total de la plantilla. El siguiente grupo de mayor nimero de personas
trabajadoras es el de Titulados Grado Il (21,78 %), de los cuales el 87,2 % son mujeres, lo que
supone una desviacién del 11,2 % especto a su participacion en el total de la plantilla.

No existen, o no se han declarado, victimas de violencia de género.

Respecto a las bajas médicas, en el periodo de analisis solo se ha producido una baja por
accidente de trabajo, de una mujer, correspondiendo el resto de las bajas a enfermedad comun
de las cuales, el 84,4 % han afectado a mujeres. Respecto de la conciliacion se han recibido 27
solicitudes de permisos retribuidos vinculados a la conciliacién, todos ellos concedidos, de las
cuales un 74,10 % han sido para mujeres.

Se puede decir que todas las causas de desproporcion observadas se derivan del desequilibrio
mismo de sexos en plantilla, y esto se refleja especialmente bien en el apartado retributivo, donde
se observa una igualdad ejemplar: los 5 hombres y mujeres en la misma categoria cobran
exactamente lo mismo, con 0% de brecha salarial. Esta Unicamente se ve aumentada a casi un
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30% a favor de las mujeres al incluir el puesto de la directora, resultado facilmente comprensible
por su puesto de responsabilidad.

El cuestionario para la elaboracién del diagnéstico que se ha remitido a la plantilla ha tenido un
porcentaje muy bajo de participacién, que no llega al 23%, correspondiendo un 65,9 % de las
respuestas al sexo femenino. El 90% de las respuestas afirman estan de acuerdo con la puesta
en marcha del Plan de Igualdad si bien, el 82% también afirma que en la empresa hay igualdad
de trato y de oportunidades entre hombres y mujeres; En cuanto a la direccion de la empresa, el
88% de las respuestas consideran que ésta esta sensibilizada para que la igualdad sea una
realidad. A estos efectos se consideran respuestas positivas las obtenidas en los niveles 3,4y 5
de la encuesta, siendo el nivel 1 “nada de acuerdo” y el 5 “muy de acuerdo).

Del analisis de las respuestas se constata una valoraciébn muy positiva en casi la totalidad de las
cuestiones planteadas, lo que evidencia la satisfaccion de la plantilla respecto a la politica de
igualdad en la F-INIBIC: Asi, respecto a la seleccién de personal de forma objetiva (80%),
formacion (85,3%), retribuciones (67,5%) y conciliacion (80,5 %).

No obstante, se observan deficiencias en los canales de comunicaciébn con la plantilla.
Particularmente, resulta llamativo que un 52,5% opinan que la empresa no ha informado de las
medidas de conciliacion disponibles, sin embargo, el 75% de las personas encuestadas,
consideran que la empresa favorece los derechos de conciliacion, no existiendo diferenciacion
entre hombres y mujeres.

Unicamente se ha valorado negativamente el apartado de promocién en la empresa, pero en este
sentido, debe indicarse que a la promocion profesional solo puede accederse mediante la
presentacion de la candidatura a una eventual convocatoria publica de empleo a la que pueden
optar las personas trabajadoras siguiendo los principios de igualdad, mérito y capacidad.

También se detecta una debilidad en la comunicacién sobre el procedimiento a seguir en los casos
de acoso lo que es acorde con la realidad dado que, hasta el momento, no se contaba con este
instrumento. No obstante, segun el cuestionario realizado a la plantilla en materia de acoso, han
declarado no haber sido victimas de acoso sexual ni por razén de sexo ni conocen casos en los
gue se haya podido producir.

A pesar de que la feminizacién de la plantilla se justifica por los encuestados como una razén
vinculada al sector de la actividad de la F-INIBIC, el 94,7 % no consideran necesaria la realizacion
de acciones positivas para aumentar el nimero de hombres en la empresa.

En cuanto al colectivo LGTBIQ+, el 92% de las respuestas afirman no tener constancia de casos
de discriminacion, odio 0 acoso y el 70,7% creen necesario contar con un protocolo especifico, 1o
gue llama la atencion sobre el 90% que si consideran necesario un Plan de Igualdad.

En el mismo ambito de cuestiones planteadas, cuatro personas que pertenecen a este colectivo
consideran que nadie deba conocer su orientacion sexual o identidad de género y solamente una
respuesta asevera que no lo manifiesta para evitar situaciones de odio.

En el cuestionario remitido a la representacién legal de las personas trabajadoras no se ha recibido
ninguna respuesta, por lo que no es posible valorar sus opiniones en esta materia.

Las debilidades encontradas en el momento de efectuar la fase de diagnostico serdn corregidas
definitivamente a través de las medidas que se adoptan en el presente plan y que resumidamente
consisten en:
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1. Difusién del protocolo contra el acoso sexual y por razén de sexo, asi como del protocolo
LGTBIQU+, estableciéndose canales de denuncia y el procedimiento a seguir.

2. La elaboracion de un Manual de Bienvenida que sera difundido tanto entre el personal
actualmente en activo como para el personal de nuevo ingreso. Este manual, recogera
aspectos basicos de las relaciones laborales, con un lenguaje cercano y no sexista e
informar& sobre los principales aspectos de la organizacion y de la relacion laboral:

- Mision, vision y objetivos de la Fundacion.
- Compromisos de la organizacion.

- Estructura organizativa.

- Organos de representacion del personal.
- Canales de Comunicacion.

- Normas laborales generales:

Jornada Laboral, permisos y vacaciones.

Procedimientos en casos de bajas por enfermedad o accidentes (I.T).

Actuaciones en caso de accidente de trabajo y emergencias.

Procedimientos administrativos generales normalizados (Solicitud de certificados y
documentacion laboral en general, solicitudes de permisos).

- Normas de salud y prevencién de Riesgos Laborales:

Declaracion de la Politica de Prevencion de Riesgos Laborales.
Servicio de Prevencién de Riesgos Laborales.

Factores de Riesgo Laboral.

Equipos de Proteccion Individual (EPI).

Derechos y Deberes de la plantilla.

En la FUNDACION PUBLICA GALEGA DE INVESTIGACION BIOMEDICA INIBIC se facilita la
flexibilidad horaria para permitir conciliar a las personas trabajadoras con sus necesidades
familiares. Las condiciones laborales existentes, favorecen la conciliaciéon de la vida familiar,
personal y laboral al no existir jornada partida ni régimen de turnos y con una jornada anual de
1642,50 horas prestadas de lunes a viernes.
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8. MEDIDAS DE ACTUACION

Una vez realizado el diagnéstico de la situacion de igualdad entre mujeres y hombres en la
FUNDACION PUBLICA GALEGA DE INVESTIGACION BIOMEDICA INIBIC vy, extraidas las
conclusiones, procede definir los objetivos a alcanzar, las estrategias a utilizar y las actuaciones
a realizar para la consecucién de los objetivos sefialados.

El programa de actuaciones tiene una doble finalidad: por un lado, definir las medidas correctoras
de las desigualdades existentes, y por otro especificar medidas que garanticen que todos los
procesos que se realizan en la entidad tienen integrado el principio de igualdad entre los géneros.
A fin de conseguir esa efectividad, se utilizara la doble estrategia sefialada en la Ley Orgénica
3/2007 de igualdad efectiva entre mujeres y hombres (LOIEMH):

= La adopcién de medidas de accién positiva que corrijan los desequilibrios existentes.

= La adopcion de medidas de igualdad que de forma transversal garanticen la integracion del
principio de igualdad en todas las politicas de la Empresa, en todos los procesos y en todos
los niveles.

Metodol6gicamente, la estructura del plan de igualdad tiene coherencia interna, esto es, se trata
de un conjunto ordenado de medidas tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexo.*

El programa de actuacién se estructura en:

Objetivos Generales
Objetivos Especificos
Medidas

Personas Responsables
Plazos de Ejecucion

o O O O O

8.1. Objetivos generales

Los objetivos generales se refieren las metas hacia las que se pretende avanzar mediante el
conjunto del Plan. A partir de ellos se desarrollan unos objetivos especificos, actuaciones,
personas responsables, indicadores y/o criterios de seguimiento y calendario para cada una de
las &reas que, en base al diagnéstico realizado, se hayan establecido como necesarias de
intervencion.

8.1.1.0bjetivos generales cualitativos

A. Revisar los procesos de seleccién desde la publicacion de las ofertas hasta la
contratacion, con el fin de garantizar la igualdad de trato y oportunidades entre
hombres y mujeres.

B. Fomentar la representacién equilibrada de mujeres y hombres en las diferentes
posiciones de la Fundacion.

C. Fomentar la presencia equilibrada de la plantilla con criterios de igualdad de trato y
oportunidades en la contratacion.

4Fuente: Ministerio de la Presidencia, Relaciones con las Cortes e Igualdad.
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D. Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la promociéon profesional de la
plantilla de la Fundacion.

E. Integrar en la cultura de la empresa la igualdad de trato y oportunidades de mujeres
y hombres por medio de acciones formativas.

F. Garantizar la informacién y el acceso en igualdad de trato y oportunidades al plan de
formacion anual a la plantilla.

G. Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion, informando de ellos y
haciéndolos accesibles a toda la plantilla.

H. Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar
y laboral de la plantilla

Difundir, aplicar y mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres
victimas de violencia de género contribuyendo asi, en mayor medida, a su proteccion.

J. Asegurar que toda persona trabajadora disfrute de un entorno de trabajo libre de todo
tipo de situaciones de acoso e intimidaciones y en el que la dignidad de las personas
sea un valor defendido y respetado.

K. Integrar, en la gestidn de la prevencién de riesgos laborales, la perspectiva de género.

L. Garantizar que la aplicacion de la politica retributiva no genere desigualdades entre
mujeres y hombres.

8.1.2.0bjetivos generales cuantitativos

A. Teniendo en cuenta el desequilibrio entre sexos existente en la plantilla que ha reflejado
el diagnéstico, se fija como objetivo cuantitativo, disminuir esta brecha en un 10% a la
fecha de finalizacion de la vigencia del Plan.

B. Asimismo, considerando que en los cuestionarios a la plantilla se ha puesto de
manifiesto que muchos trabajadores/as desconocian sus derechos de conciliacion o la
forma en que encontrar informacién general sobre ello, se propone como objetivo lograr
gue en los préximos cuestionarios, pertenecientes a la renovacion del plan, al menos el
60% de la plantilla responda conocer sus derechos o dénde encontrar informacién sobre
ellos y sobre el plan de igualdad.
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8.2. Resumen de medidas

Se indican a continuacion las medidas que la organizacion tiene previsto implementar o ha
implementado para la mitigacion de las situaciones contrarias a igualdad.

e Acceso alaempresay procesos de selecciéon

Medida 1.1. Formar al equipo directivo, al
departamento de RRHH, tribunales de seleccidn,
etc., en igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres y en gestién de recursos humanos desde
una perspectiva de género.

Medida 1.2. Hacer un seguimiento del nimero de
solicitudes recibidas, y contrataciones realizadas por
sexo.

Medida 1.3. Introducir medidas de accion positiva
para conseguir equilibrio en la plantilla y una mayor
equiparacion de sexos en los  distintos
departamentos o grupos.

Medida 1.4. Para puestos de mando, establecer
medidas de accion positiva para dar prioridad al sexo
menos representado.

Medida 1.5. Establecer colaboraciones con centros
educativos para publicitar disciplinas y salidas
profesionales del sector biomédico dirigidas al sexo
menos representado.

e Conciliacién laboral y personal

Medida 2.1. Creacién de un area de igualdad en la
pagina web de la entidad.

Medida 2.2. Recordar periddicamente a la plantilla
sus derechos de conciliacion mediante
comunicaciones globales.

e Formacién en igualdad

Medida 3.1. Realizar una formacion especifica en
materia de igualdad, acoso sexual y por razén de
sexo para las personas de RRHH, Comision de
Igualdad y el resto de la plantilla.

e Formacion profesional

Medida 4.1. Elaboracibn de herramientas de
detecciébn de necesidades formativas, haciendo
especial hincapie en el género menos representado.
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Medida 4.2. Elaborar y revisar el Plan de Formacién
Anual para toda la plantilla que contribuya a su
desarrollo profesional y a equilibrar la plantilla.

Medida 4.3. Informar y anunciar publicamente la
oferta formativa de la empresa, asegurando que las
convocatorias sean conocidas por toda la plantilla.

Medida 4.4. Crear un mecanismo para informar a la
Comisién de Igualdad de los resultados de formacién
desagregados por sexo.

e Prevencion de la salud laboral

Medida 5.1. Revisar y, en su caso, actualizar la
politica y las herramientas de prevencion de riesgos
laborales con el fin de adaptarlas a las necesidades
y caracteristicas fisicas, psiquicas, biol6gicas y
sociales de la plantilla.

Medida 5.2. Mantener un registro sobre
siniestralidad y enfermedades profesionales
desagregado por sexo e informar peridédicamente a
la Comision de Igualdad.

e Prevencion del acoso sexual y por razén de
género

Medida 6.1. Registrar y analizar los casos de acoso
producidos en la empresa.

Medida 6.2. Publicitar el procedimiento para la
denuncia del acoso sexual y del acoso por razéon de
sexo, donde se incluya un Canal de denuncias.

Medida 6.3. Garantizar maxima confidencialidad y
eficacia que vele por la intimidad de la victima

e Prevencién del acoso sexual y por razén de

genero

Medida 7.1. Apoyar y orientar a las victimas de acoso
o0 violencia de género.
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8.3. Detalle de medidas

1. Acceso a la empresa y procesos
de seleccion
Medida 1.1

Formar al equipo directivo, al
departamento de RRHH, tribunales de
seleccion, etc., en igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres y
en gestion de recursos humanos desde
una perspectiva de género.

Descripcidn

Se programaran difusiones especificas
para que las personas que intervienen en
los procesos de seleccibn eviten
discriminaciones de género tanto en
momentos concretos de los procesos de
seleccién (publicacion de ofertas de
empleo, criba curricular, entrevistas y
pruebas dentro del proceso), como en las
decisiones tomadas y también en la
comunicacion con las personas candidatas
(mensaje, tono, lenguaje no verbal...).

Responsable:
RRHH.

Destinatarios:
RRHH y cualquier persona de la empresa
gue participe en los procesos de seleccion.

Indicadores:
Numero de comunicaciones con pildoras
formativas enviadas.

Fecha limite:
31-12-2026

Medida 1.2
Hacer un seguimiento del numero de
solicitudes recibidas, y contrataciones
realizadas por sexo.

Descripcion

Se analizara el nimero de solicitudes que
se han recibido para cada puesto de
trabajo  ofertado, asi como las
contrataciones que se han llevado a cabo
durante el periodo de tiempo determinado
para valorary, en su caso, aplicar medidas,
a través de la politica de seleccion de

personal, tendentes a conseguir una
composicion igualitaria de la plantilla.

Responsable:
RRHH-Seleccion

Destinatarios:
Cualquier persona de la empresa que
participe en los procesos de seleccion.

Indicadores:
Estadistica anual de solicitudes recibidas y
de contrataciones por sexos.

Fecha limite:
La vigencia del plan.

Medida 1.3
Introducir medidas de accién positiva para
conseguir equilibrio en la plantilla y una
mayor equiparacion de sexos en los
distintos departamentos o0 grupos.

Descripcién

En los procesos de selecciéon de personal
se tendra en cuenta la composicién de
partida de hombres y mujeres para el
puesto a cubrir, area o grupo profesional
en que se pretende incorporar plantilla, y
en caso de desequilibrios introducir
medidas de accidn positiva de modo que,
a condiciones equivalentes de idoneidad y
competencia, acceda el personal del sexo
menos representado.

Responsable:
Presidente y vocales del comité de
seleccion.

Destinatarios:
RRHH y cualquier persona de la empresa
gue participe en los procesos de seleccion.

Indicadores:
Estadistica anual de solicitudes recibidas y
contrataciones por sexo.

Fecha limite: La vigencia del Plan
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Medida 1.4
Para puestos de mando, establecer
medidas de accidon positiva para dar
prioridad al sexo menos representado.

Descripcidn

Especialmente en los puestos de mando
en que se haya advertido mayor
desequilibrio entre hombres y mujeres, se
procurara que haya un cierto equilibrio
entre los candidatos finalistas de uno y otro
sexo.

También se aplicardn acciones positivas
en la contratacibn para puestos de
mandos, para que en condiciones
equivalentes de idoneidad y competencia
se  seleccione al sexo menos
representado.

Responsable:
Presidente del Comité de Seleccion.

Destinatarios:
RRHH y cualquier persona de la empresa
gue participe en los procesos de seleccion.

Indicadores:
Estadistica anual de solicitudes recibidas y
contrataciones por sexo.

Fecha limite:
31-12-2026

Medida 1.5
Establecer colaboraciones con centros
educativos para publicitar disciplinas y
salidas profesionales del sector biomédico
dirigidas al sexo menos representado.

Descripcion

Realizacion de jornadas de puertas
abiertas en las que se tratara de romper
con los tépicos. Se fomentara la
colaboracién con centros educativos,
organismos publicos y/o asociaciones.
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Responsable:
Unidad Técnica

Destinatario:

RRHH y cualquier persona de la empresa
que participe en los procesos de
seleccion.

Indicadores:
Jornadas realizadas.

Fecha limite:
La de la vigencia del Plan.

2. Conciliacién laboral y personal

Medida 2.1
Creacién de un area de igualdad en la
pagina web de la entidad.

Descripcién

Aumentar la transparencia creando un
area en la web de la entidad donde se
presente el Plan de Igualdad, difundiendo
el mismo, las pautas, medidas y canales de
acceso. También se incluiran recordatorios
de la existencia del mismo en las
comunicaciones a la plantilla.

Responsable:
Comisién de Igualdad.

Destinatarios:
Toda la plantilla.

Indicadores:
Evidencia de creacion de este apartado en
la web.

Estadisticas de visitas a esta seccion de la
web.

N.© de acciones de difusién realizadas
comunicando la existencia de este
apartado.

Fecha limite:
Durante la vigencia del Plan
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Medida 2.2)
Recordar periédicamente a la plantilla sus
derechos de conciliacion mediante
comunicaciones globales.

Descripcidn

Formar a la plantilla para que conozcan
sus derechos en materia de conciliacion,
permisos y medidas de compensacién en
el marco del convenio, mediante
recordatorios periodicos en forma de
comunicaciones. Dichos recordatorios
incluiran el enlace al apartado web del Plan
de Igualdad y un recordatorio de la
existencia de dicha area y sus contenidos.

Responsable:
Comision de Igualdad.

Destinatarios:
Toda la plantilla.

Indicadores:
N.° de acciones de difusion realizadas.

Estadisticas de apertura en el caso de
boletines/ newsletters.

Fecha limite:
Durante la vigencia del Plan

3. Formacioén en igualdad

Medida 3.1
Realizar una formacién especifica en
materia de igualdad, acoso sexual y por
razén de sexo para las personas de RRHH,
Comision de Igualdad y el resto de la
plantilla.

Descripcion

Como principales actores en seleccion y
gestion de personal, las personas
integrantes del departamento de RRHH
son las primeras personas que deberan
estar formadas en materia de igualdad de
género. Asimismo, dado que la Comisién
de Igualdad es la encargada de elaborar el
Plan de Igualdad y velar por el
cumplimiento de este serd prioritario
formar a sus miembros en materia de
igualdad. Adicionalmente, se incluird en la
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formacion obligatoria de la empresa cursos
sobre prevencién del acoso sexual 0 por
razén de sexo o bien se incluird un modulo
especifico sobre esta materia en las
distintas formaciones impartidas en el
ambito laboral especialmente la formacion
destinada a la promocién en la empresa.

Responsable:
RRHH — Comisién de Formacion.

Destinatarios:
RRHH.

Comisién de Igualdad.
Toda la plantilla.

Indicadores:
Programa de acciones formativas y n.° de
participantes.

N.° de cursos realizados y personas que
lo reciben.

Fecha limite:
31-12-2026

4. Formacioén profesional

Medida 4.1
Elaboraciéon de herramientas de deteccién
de necesidades formativas, haciendo
especial hincapié en el género menos
representado.

Descripcién

Con la finalidad de detectar las
necesidades formativas de la plantilla se
registraran todas las carencias detectadas
en las entrevistas de evaluacion vy
sugeridas por los propios trabajadores/as
(a través de encuestas, entrevistas, canal
de sugerencias, etc.). Se prestara especial
atencion a las carencias formativas de las
mujeres para que puedan formarse y
ocupar puestos desempefiados
mayoritariamente por hombres.

Responsable:
Comision de Formacion.

Destinatarios:
Comisiéon de Formacion.
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Indicadores:
Listado de sugerencias formativas
solicitadas por la propia plantilla.

Fecha limite:
31/12/2026

Medida 4.2
Elaborar y revisar el Plan de Formacion
Anual para toda la plantilla que contribuya
a su desarrollo profesional y a equilibrar la
plantilla.

Descripcién

El Plan de Formacion recogera todas las
necesidades del personal identificadas por
la empresa, y tendra como objetivo mejorar
el crecimiento de esta y la capacitacion de
sus trabajadores y trabajadoras. Se
informard a los responsables de formacién
de un listado de buenas practicas para
evitar estereotipos ni connotaciones de
género en lenguaje, ejercicios, ejemplos,
etc.

Responsable:
Comisién de Formacion.

Destinatarios:
Toda plantilla.

Indicadores:
Plan de Formacion.

Fecha limite:
31/12/2026

Medida 4.3
Informar y anunciar publicamente la oferta
formativa de la empresa, asegurando que
toda la plantilla conozca las convocatorias.

Descripcion

La empresa se asegurara que el programa
de formacion llegara al conocimiento de
toda la plantilla para que hombres y
mujeres, de cualquier centro de trabajo y
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grupo profesional puedan optar a alguna
de las acciones formativas que se
establezcan.

Responsable:
Gestor Instituto

Destinatarios:
Toda la plantilla.

Indicadores:
Plan de formacion.

Evidencia de difusién del mismo.

Fecha limite:
31/12/2026

Medida 4.4
Crear un mecanismo para informar a la
Comision de Igualdad de los resultados de
formacion desagregados por sexo.

Descripcion

Para que la Comision de lgualdad realice
un seguimiento de las medidas formativas
adoptadas por la empresa se le dara
acceso a un informe de los cursos
formativos impartidos disgregados por
sexos. Para ello, en todos los cursos donde
se acceda por inscripcion se pedira indicar
el sexo.

Responsable:

Unidad Técnica
Destinatarios:
Comision de Igualdad.

Indicadores:
Estadisticas de formacion desagregada
por sexos.

Fecha limite:
Durante la vigencia del Plan.

5. Prevencion de la salud laboral

Medida 5.1
Revisar y, en su caso, actualizar la politica
y las herramientas de prevencion de
riesgos laborales con el fin de adaptarlas a
las necesidades y caracteristicas fisicas,
psiquicas, biologicas y sociales de la
plantilla.

Descripcién
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Revision del Plan de Prevencion de
Riesgos Laborales para introducir la
dimensién de género en todas las medidas
y herramientas en que no se han tenido en
cuenta las necesidades especificas de las
personas trabajadoras. Incluir en el plan
las actuaciones preventivas referidas a los
riesgos especificos que afectan a los
trabajadores/as, tales como los riesgos
psicosociales, ergonémicos y laborales
durante embarazo y lactancia.

Responsable:
Comité de seguridad y salud laboral.

Destinatarios:
Toda la plantilla.

Indicadores:
Plan de Prevencién de RRLL.

Fecha limite:
31-12-2025

Medida 5.2
Mantener un registro sobre siniestralidad y
enfermedades profesionales desagregado
por sexo e informar periédicamente a la
Comision de Igualdad.

Descripcién

El Comité de Seguridad y Salud Laboral
enviara un informe anual a la Comision de
Igualdad con el registro de siniestralidad y
enfermedades profesionales desagregado
por sexos para estudiar la casuistica y
plantear medidas correctoras. La Comision
debe estar informada de los resultados y
participar en la implantacion de medidas.

Responsable:

Unidad Técnica
Destinatarios:
Comision de Igualdad.

Indicadores:
Documentacién acreditativa de la
realizacién del registro.

Fecha limite:
Vigencia del plan
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6. Prevencion del acoso sexual y
por razén de género
Medida 6.1

Registrar y analizar los casos de acoso
producidos en la empresa.

Descripcién

Se elaborard un informe anual que
detallara los casos de acoso notificados a
la empresa, las medidas que se
implementaron y su resolucion.

Responsable:
RRHH.

Destinatario:
Representantes legales de las personas
trabajadoras, Comision de Igualdad.

Indicadores:
Registro de casos identificados en la
empresa.

Fecha limite:
Durante la vigencia del Plan con revision
anual.

Medida 6.2
Publicitar el procedimiento para la
denuncia del acoso sexual y del acoso por
razon de sexo, donde se incluya un Canal
de denuncias.

Descripcién

Aunque el procedimiento de denuncia esta
incluido en el Protocolo de acoso, es
importante que se divulgue de forma clara
y precisa donde y como denunciar los
casos de acoso sexual y por razon de
sexo.

Responsable:
Comisién de Igualdad.

Destinatario:
Toda la plantilla.

Indicadores:
Estadisticas de difusién del canal de
denuncias.

Fecha limite:
31-12-2025
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Medida 6.3 N.° de casos a los que se le ofrece
Garantizar maxima confidencialidad y asesoramiento.

eficacia que vele por la intimidad de la .

victima. Fecha limite:

Durante la vigencia del Plan.

Descripcidn

Para la maxima proteccion de la victima de

acoso sexual o por razén de sexo la

empresa velard por garantizar su

confidencialidad desde el momento en que

tenga conocimiento de la situacion. Las

personas encargadas de tramitar los casos

de acoso firmaran un documento de

confidencialidad.

Responsable:
RRHH.

Destinatario:
Trabajadores/as victimas de acoso sexual
0 por razdn de sexo.

Indicadores:
Documento de confidencialidad de la
empresa.

Fecha limite:
Durante la vigencia del Plan.

7. Prevencion del acoso sexual y
por razén de género: ayudar a las
personas en situacion de acoso o
violencia de género

Medida 7.1
Apoyar y orientar a las victimas de acoso
sexual o violencia de género.

Descripcion

La empresa les facilitar4 asesoramiento y
apoyo profesional, en la medida de sus
posibilidades y en funcibn de las
necesidades de cada caso.

Responsable:
RRHH.

Destinatario:
Victimas de acoso sexual o por razon de
sexo de la plantilla.

Indicadores:
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9. PROTOCOLO CONTRA EL ACOSO

Protocolo para la prevencion y actuacion frente al acoso sexual, el acoso por razén
de sexo y otras conductas contrarias a la libertad sexual y la integridad moral en el
ambito laboral de la Fundacion Publica Galega de Investigacion Biomédica INIBIC (F-
INIBIC)

9.1. COMPROMISO DE F-INIBIC

EN LA GESTION DE LA PREVENCION Y ERRADICACION DEL ACOSO SEXUAL, EL ACOSO POR RAZON
DE SEXO Y OTRAS CONDUCTAS CONTRARIAS A LA LIBERTAD SEXUAL Y LA INTEGRIDAD MORAL EN
EL TRABAJO

Con el presente protocolo, F-INIBIC manifiesta su tolerancia cero ante la concurrencia en toda
su organizacion de conductas contrarias a la libertad sexual y la integridad moral,
especialmente en casos de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo, incluido el producido en

el ambito digital.

Al adoptar este protocolo, F-INIBIC quiere subrayar su compromiso con la prevencion y
actuacion frente a estas conductas en cualquiera de sus manifestaciones, informando de su
aplicacion a todo el personal que presta servicios en su organizacion, sea personal propio o
procedente de otras empresas, incluidas las personas que, no teniendo una relacion laboral,
prestan servicios o colaboran con la organizacién, tales como personas en formacion, las que

realizan practicas no laborales o aquéllas que realizan voluntariado.

Asimismo, F-INIBIC asume el compromiso de dar a conocer la existencia del presente
protocolo, con exigencia de su cumplimiento estricto, a las empresas a las que desplace su
propio personal, asi como a las empresas de las que procede el personal que trabaja en la

misma.

La obligacion de observar lo dispuesto en este protocolo se hard constar en los contratos

suscritos con otras empresas.

Cuando la presunta persona agresora quedara fuera del poder de direccion de la empresa y,
por lo tanto, F-INIBIC no pueda aplicar el procedimiento en su totalidad, se dirigira a la empresa
competente al objeto de que adopte las medidas oportunas y, en su caso, sancione a la persona
responsable, advirtiéndole que, de no hacerlo, la relaciébn mercantil que une a ambas empresas

podré extinguirse.

El protocolo se aplicard a las situaciones de acoso sexual, acoso por razén de sexo y otras
conductas contra la libertad sexual que se produzcan durante el trabajo, en relacion con el

trabajo o como resultado del mismo:

Fundacién Pulblica Galega de Investigacion Biomédica INIBIC (F-INIBIC) - pag. 32



«i» FUNDACION GALEGA
¥ | DE INVESTIGACION
¢l | BIOMEDICA INIBIC

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

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

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

d) en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las
realizadas por medio de tecnologias de la informacion y de la comunicacion (acoso digital,
virtual o ciberacoso);

e) en el alojamiento proporcionado por la persona empleadora;

f) en los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

Este protocolo se implanta en coherencia con el Acuerdo marco europeo sobre el acoso y la
violencia en el lugar de trabajo y da cumplimiento a cuanto exigen el Convenio nimero 190 OIT
sobre la eliminacion de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo; los articulos 46.2 y 48
de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres; el

articulo 12 de la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad

sexual; el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de iqualdad

y su reqistro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre reqgistro y depdsito

de convenios y acuerdos colectivos de trabajo y el articulo 14 de la Ley 31/1995, de 8 de

noviembre, de prevencién de Riesgos Laborales.

En efecto, F-INIBIC al comprometerse con las medidas que conforman este protocolo,
manifiesta y publicita su voluntad expresa de adoptar una actitud proactiva tanto en la
prevencion de las referidas conductas -sensibilizacion e informacién de comportamientos no
tolerados por la empresa-, como en la difusion de buenas practicas e implantacién de cuantas
medidas sean necesarias para gestionar las denuncias o reclamaciones que a este respecto

se puedan plantear, asi como para resolver segin proceda en cada caso.

En A Corufia, a 30 de abril de 2025

PATRICIA REY PEREZ

Directora
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9.2. CARACTERISTICAS Y ETAPAS DEL PROTOCOLO

DE PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y/O ACOSO POR RAZON DE SEXO

Con la finalidad de dar cumplimiento al compromiso con el que se inicia este protocolo y en los
términos expuestos hasta el momento, F-INIBIC implanta un procedimiento de prevencién y
actuacion frente al acoso sexual y/o acoso por razén de sexo, asi como cualesquiera otras
conductas contrarias a la libertad sexual y la integridad moral, que ha sido negociado y
acordado por la comisién negociadora del plan de igualdad, con la intencion de establecer un
mecanismo que fije cdmo actuar de manera integral y efectiva ante cualquier comportamiento
gue pueda resultar contrario a la libertad sexual y la integridad moral en los términos en los que
se dir4. Para ello, este protocolo auna tres tipos de medidas establecidos en el apartado 7 del
Anexo del RD 901/2020, de 13 de octubre:

1. Medidas preventivas, con declaraciéon de principios e identificacion de conductas que
pudieran ser constitutivas de acoso sexual, acoso por razon de sexo o contrarias a la
libertad sexual y a la integridad moral.

2. Medidas proactivas o procedimentales de actuacion para dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que pudieran producirse y medidas cautelares y/o correctivas aplicables.

3. Identificacion de medidas reactivas en funcion de lo concluido y, en su caso, el régimen
disciplinario.

9.2.1. LA TUTELA PREVENTIVA

Primero. - Declaracién de principios:
Tolerancia cero ante conductas constitutivas de acoso sexual, acoso por razdén de sexo
-incluidos los cometidos en el ambito digital- ademas de cualesquiera otras conductas
contrarias a la libertad sexual y la integridad moral.

F-INIBIC formaliza la siguiente declaracién de principios, en el sentido de subrayar como deben
ser las relaciones entre el personal de empresa y las conductas que no resultan tolerables en
la organizacion.

El presente protocolo resulta aplicable a todo comportamiento constitutivo de acoso sexual,
acoso por razén de sexo, incluidos los cometidos en el ambito digital, ademas de cualesquiera
otras conductas contrarias a la libertad sexual y la integridad moral que puedan manifestarse
en la entidad. F-INIBIC, al implantar este procedimiento, asume su compromiso de prevenir, no
tolerar, combatir y perseguir cualquier manifestacion de las mencionadas conductas en el seno
de su organizacion.

El acoso es, por definicion, un acto pluriofensivo que afecta a varios intereses juridicos entre
los que destaca la dignidad de la persona trabajadora como positivizacion del derecho a la vida
y a la integridad fisica, psiquica y moral. La afectacion a la dignidad, con todo, no impide que
un acto de estas caracteristicas pueda generar igualmente un dafio a otros intereses juridicos
distintos tales como, la igualdad y la prohibicién de discriminacion, el honor, la propia imagen,
la intimidad, la salud etc. pero aun y con ello sera siempre por definicion contrario a la dignidad.
El acoso sexual y el acoso por razén de sexo genera siempre una afectacion a la dignidad de
quien lo sufre y es constitutivo de discriminacién por razon de sexo.
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En el &mbito de la Fundacién no se permitirdn ni tolerardn conductas que puedan ser
constitutivas de cualquiera de las manifestaciones de acoso referidas, esto es, acoso sexual 0
acoso por razén de sexo en cualquiera de sus manifestaciones, ni tampoco cualquier otro
comportamiento contrario a la libertad sexual y la integridad moral. F-INIBIC sancionara tanto
a quien incurra en una conducta ofensiva como a quien la promueva, fomente y/o tolere. Todo
el personal de la F-INIBIC tiene la obligacion de respetar los derechos fundamentales de todas
las personas que conformamos la organizacion, asi como de aquellas que presten servicios en
ella. En especial, se abstendrdn de tener comportamientos que resulten contrarios a la
integridad, dignidad, intimidad y al principio de igualdad y no discriminacion, promoviendo
siempre conductas respetuosas.

No obstante lo anterior, en caso de estar sufriendo cualquiera de estas conductas o de tener
conocimiento de las mismas, cualquier persona trabajadora dispondra de la posibilidad de,
mediante denuncia o reclamacion, activar este protocolo como procedimiento interno,
confidencial y rapido en aras a la erradicacion de la conducta y reparacion de sus efectos.

Instruido el correspondiente expediente informativo, de confirmarse la concurrencia de
cualquiera de las conductas referidas, F-INIBIC sancionard a quien corresponda,
comprometiéndose a usar todo su poder de direccion y sancionador para garantizar un entorno
de trabajo adecuado a los principios de seguridad y salud en el trabajo y libre de violencia sexual
y de conductas discriminatorias sexistas.

Segundo. - Identificacién de conductas

A. Definicién y conductas constitutivas de acoso sexual

Definicion de acoso sexual:

De acuerdo con el art. 7.1 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la iqualdad efectiva
de mujeres y hombres, y sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los efectos de un
protocolo, constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza
sexual que tenga el propésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona,
en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. Todo acoso sexual
se considerara discriminatorio.

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

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

Conductas verbales:

Ejemplos de conductas verbales constitutivas de acoso sexual son, entre otros, y analizados
en cada caso en particular, supuestos de insinuaciones sexuales molestas, proposiciones o
presion para la actividad sexual; flirteos ofensivos; comentarios insinuantes, indirectas o
comentarios obscenos; llamadas telefonicas o contactos por redes sociales indeseados;
bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.
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Conductas no verbales:

Exhibicién de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o escritos, miradas
impudicas, gestos; cartas o0 mensajes de correo electrénico o en redes sociales de caracter
ofensivo y con claro contenido sexual.

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

Acoso sexual "quid pro quo" o chantaje sexual:

Entre los comportamientos constitutivos de acoso sexual puede diferenciarse el acoso sexual
"quid pro quo" o chantaje sexual que consiste en forzar a la victima a elegir entre someterse a
los requerimientos sexuales, o perder o ver perjudicados ciertos beneficios o condiciones de
trabajo, que afecten al acceso a la formacién profesional, al empleo continuado, a la promocion,
a la retribucién o a cualquier otra decision en relacién con esta materia. En la medida que
supone un abuso de autoridad, su sujeto activo serd aquel que tenga poder, sea directa o
indirectamente, para proporcionar o retirar un beneficio o condicién de trabajo.

Acoso sexual ambiental:

En este tipo de acoso sexual la persona acosadora crea un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo para la victima, como consecuencia de actitudes y
comportamientos indeseados de naturaleza sexual. Puede ser realizado por cualquier miembro
de la organizacion, con independencia de su posicibn o estatus, 0 por terceras personas
ubicadas de algun modo en el entorno de trabajo.

B. Definicion y conductas constitutivas de acoso por razon de sexo

Definicion de acoso por razén de sexo:

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de
una persona con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo. Todo acoso por razén de sexo se considerard
discriminatorio.

Para apreciar que efectivamente en una realidad concreta concurre una situacion calificable de
acoso por razon de sexo, se requiere la concurrencia de una serie de elementos conformadores
de un comun denominador, entre los que destacan:

1. Hostigamiento, entendiendo como tal toda conducta intimidatoria, degradante, humillante
y ofensiva que se origina externamente y que es percibida como tal por quien la sufre.

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

3. Resultado pluriofensivo. El ataque a la dignidad de quien sufre acoso por razén de sexo no
impide la concurrencia de dafio a otros derechos fundamentales de la victima, tales como
el derecho a no sufrir una discriminacion, un atentado a la salud psiquica y fisica, etc.

4. Que no se trate de un hecho aislado.

5. El motivo de estos comportamientos debe tener que ver con el hecho de ser mujeres o por
circunstancias que biolégicamente solo les pueden afectar a ellas (embarazo, maternidad,
lactancia natural); o que tienen que ver con las funciones reproductivas y de cuidados que
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a consecuencia de la discriminacion social se les presumen inherentes a ellas. En este
sentido, el acoso por razén de sexo también puede ser sufrido por los hombres cuando
estos ejercen funciones, tareas o actividades relacionadas con el rol que histéricamente se
ha atribuido a las mujeres, por ejemplo, un trabajador hombre al que se acosa por dedicarse
al cuidado de menores o dependientes.

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

El acoso por razén de sexo puede llevarlo a cabo tanto superiores jerarquicos, como
comparfieros o compafieras o inferiores jerarquicos, tiene como causa los estereotipos y roles
de género y, habitualmente, tiene por objeto despreciar a las personas de un sexo por la mera
pertenencia al mismo, especialmente a las mujeres, minusvalorar sus capacidades, sus
competencias técnicas y destrezas.

Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo:

A modo de ejemplo, y sin dnimo excluyente o limitativo, las que siguen son una serie de
conductas concretas que, cumpliendo los requisitos puestos de manifiesto en el punto anterior,
podrian llegar a constituir acoso por razéon de sexo en el trabajo de producirse de manera
reiterada.

o Atagues con medidas organizativas:

Juzgar el desempefio de la persona de manera ofensiva, ocultar sus esfuerzos y
habilidades.

Poner en cuestion y desautorizar las decisiones de la persona.

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

Negar u ocultar los medios para realizar el trabajo o facilitar datos erréneos.

Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.

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

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

Manipulacion, ocultamiento, devolucion de la correspondencia, las llamadas, los mensajes,
etc., de la persona.

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

ok wbd -

© N

o Actuaciones que pretenden aislar a su destinatario o destinataria:

1. Cambiar la ubicacién de la persona separandola de sus compaferos y compaferas
(aislamiento).

Ignorar la presencia de la persona.

No dirigir la palabra a la persona.

Restringir a compafieras y comparieros la posibilidad de hablar con la persona.

No permitir que la persona se exprese.

Evitar todo contacto visual.

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

NOo OhAWDN
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Actividades que afectan a la salud fisica o psiquica de la victima:
Amenazas y agresiones fisicas.

Amenazas verbales o por escrito.

Gritos y/o insultos.

Llamadas telefénicas atemorizantes.

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

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

® N TR WN=O

Ataques alavida privaday a la reputacion personal o profesional:

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

2. Dar a entender que la persona tiene problemas psicolégicos, intentar que se someta a un
examen o diagnéstico psiquiatrico.

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

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

o

C. Violencia en el ambito digital

Cuando las conductas a las que se refiere este Protocolo se produzcan utilizando las
tecnologias de la informacién y la comunicacion, a través de internet, el teléfono y las redes
sociales (no es necesario que persona agresora y victima tengan un contacto fisico presencial),
estaremos ante conductas de violencia digital o ciberviolencia.

La Estrategia Estatal para combatir las violencias machistas 2022-2025, a partir de las
recomendaciones del primer informe de evaluacion del Grupo de Expertas en la Lucha contra
la Violencia contra la Mujer y la Violencia Doméstica (GREVIO) de noviembre de 2021, recoge
gue han de tenerse en cuenta tres dimensiones especificas de la violencia digital: el acoso en
linea y facilitado por la tecnologia (tal y como sefiala dicha Recomendacion, suele consistir en
la tactica de vigilar o espiar a la victima, en sus distintas redes sociales o plataformas de
mensajeria, sus correos electronicos y su teléfono, robando contrasefias o crackeando o
hackeando sus dispositivos para acceder a sus espacios privados, mediante la instalacion de
programas espias o aplicaciones de geolocalizacion, o mediante el robo de sus dispositivos.
Las personas agresoras también pueden asumir la identidad de la otra persona o vigilar a la
victima a través de dispositivos tecnolégicos conectados a través del Internet de las Cosas,
como los electrodomésticos inteligentes), el acoso sexual en linea y la dimension digital de la
violencia psicoldgica.
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D. Conductas delictivas contrarias a la libertad sexual y la integridad moral

El art. 12 de la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad
sexual, establece que todas las empresas deben promover condiciones de trabajo que eviten
la comision de delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el
trabajo.

A los efectos de este protocolo, es necesario matizar que cuando los indicios de la conducta
denunciada sean constitutivos de delito, la empresa adoptara inmediatamente las medidas
cautelares necesarias para proteger a la victima de la persona agresora y dard traslado urgente
al Ministerio Fiscal.

Entre las conductas delictivas aqui relevantes conviene diferenciar entre las contrarias a la
integridad moral y las que lo son a la libertad sexual.

Por lo que se refiere a lo primero, delitos contra la integridad moral hay que estar al art. 173 del
Cddigo _Penal, que tipifica que: "ElI que infligiera a otra persona un trato degradante,
menoscabando gravemente su integridad moral, serd castigado con pena de prision de seis
meses a dos afos.... Con la misma pena seran castigados los que, en el ambito de cualquier
relacion laboral o funcionarial y prevaliéndose de su relacion de superioridad, realicen contra
otro de forma reiterada actos hostiles o humillantes que, sin llegar a constituir trato degradante,
supongan grave acoso contra la victima. ... Las mismas penas se impondran a quienes se dirijan
a otra persona con expresiones, comportamientos o proposiciones de caracter sexual que creen
a la victima una situacion objetivamente humillante, hostil o intimidatoria, sin llegar a constituir
otros delitos de mayor gravedad".

Por lo que tiene que ver con lo segundo, esto es, delitos contra la libertad sexual, del Titulo VIII
del Cédigo Penal, hay que diferenciar entre:

. . art. 178, art. 179 y art.
CAPITULO I. De las agresiones sexuales ( y

180).
CAPITULO Il. De las agresiones sexuales a menores de (art. 181, art. 182, art. 183
dieciséis afios y art. 183 bis).
CAPITULO Ill. Del acoso sexual (art. 184).

CAPITULO IV. De los delitos de exhibicionismo y
provocacion sexual

CAPITULO V. De los delitos relativos a la prostituciéon y a  (art. 187, art. 188, art. 189,
la explotacién sexual y corrupcion de menores art. 189 bis; art. 189 ter).

(art. 185y art. 186).

Fundacién Pulblica Galega de Investigacion Biomédica INIBIC (F-INIBIC) - pag. 39


https://cisslaboral.laleynext.es/Content/Documento.aspx?idd=LE0000737111&version=Vigente&anchor=I85
https://cisslaboral.laleynext.es/Content/Documento.aspx?idd=LE0000737111&version=Vigente&anchor=I85
https://cisslaboral.laleynext.es/Content/Documento.aspx?idd=LE0000018349&version=Vigente&anchor=I2078
https://cisslaboral.laleynext.es/Content/Documento.aspx?idd=LE0000018349&version=Vigente&anchor=I2078
https://cisslaboral.laleynext.es/Content/Documento.aspx?idd=LE0000018349&version=Vigente&anchor=I785
https://cisslaboral.laleynext.es/Content/Documento.aspx?idd=LE0000018349&version=Vigente&anchor=I785
https://cisslaboral.laleynext.es/Content/Documento.aspx?idd=LE0000018349&version=Vigente&anchor=I6104
https://cisslaboral.laleynext.es/Content/Documento.aspx?idd=LE0000018349&version=Vigente&anchor=I6104
https://cisslaboral.laleynext.es/Content/Documento.aspx?idd=LE0000018349&version=Vigente&anchor=I6145
https://cisslaboral.laleynext.es/Content/Documento.aspx?idd=LE0000018349&version=Vigente&anchor=I6145
https://cisslaboral.laleynext.es/Content/Documento.aspx?idd=LE0000018349&version=Vigente&anchor=I747
https://cisslaboral.laleynext.es/Content/Documento.aspx?idd=LE0000018349&version=Vigente&anchor=I748
https://cisslaboral.laleynext.es/Content/Documento.aspx?idd=LE0000018349&version=Vigente&anchor=I749
https://cisslaboral.laleynext.es/Content/Documento.aspx?idd=LE0000018349&version=Vigente&anchor=I749

FUNDACION GALEGA
DE INVESTIGACION
BIOMEDICA INIBIC

9.2.2. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

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

1. Presentacion de denuncia o reclamacion.

2. Reunion de la comisién instructora del Protocolo de Acoso: plazo maximo de 3 dias
laborables desde la recepcion de la denuncia o reclamacion.

Fase preliminar (potestativa): plazo maximo de 7 dias laborables.

Expediente informativo: plazo maximo de 10 dias laborables prorrogables por otros 3.
Resolucion del expediente de acoso: plazo maximo de 3 dias laborables.

Seguimiento: plazo maximo de 30 dias naturales.

o 0k w

Primero. - Determinacion de la comision instructora para los casos de acoso

Se constituye una comisién instructora y de seguimiento para casos de acoso sexual y por
razon de sexo que esta formada por tres personas: Una persona perteneciente al departamento
de recursos humanos en F-INIBIC, un/a miembro del comité de empresa y la persona que actue
como coordinador de prevencion de riesgos laborales.

La comision tendra una duracion de cuatro afos. Las personas indicadas que forman esta
comisioén instructora cumpliran de manera exhaustiva la imparcialidad respecto a las partes
afectadas, por lo que en caso de concurrir algun tipo de parentesco por consanguinidad o
afinidad con alguna o algunas de las personas afectadas por la investigacion, amistad intima,
enemistad manifiesta con las personas afectadas por el procedimiento o interés directo o
indirecto en el proceso concreto, deberan abstenerse de actuar. En caso de que, a pesar de la
existencia de estas causas, no se produjera la abstencion, podra solicitarse, por cualquiera de
las personas afectadas por el procedimiento, la recusacién de dicha persona o personas de la
comision.

Adicionalmente, esta comisién, ya sea por acuerdo propio o por solicitud de alguna de las
personas afectadas, podra solicitar la contratacion de una persona experta externa que podra
acompanarlos en la instruccion del procedimiento.

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

En el seno de la comisidén se investigara, inmediata y minuciosamente, cualquier denuncia,
comunicacion, reclamacion o informe sobre un comportamiento susceptible de ser considerado
acoso sexual o por razén de sexo. Las denuncias, reclamaciones e investigaciones se trataran
de manera absolutamente confidencial, de forma coherente con la necesidad de investigar y
adoptar medidas correctivas, teniendo en cuenta que puede afectar directamente a la intimidad
y honorabilidad de las personas.

Cuando de la denuncia planteada la comision apreciase indicios de conducta delictiva
propondra a la direccion de F-INIBIC la adopcién inmediata de las correspondientes medidas
cautelares y el traslado urgente al Ministerio Fiscal.
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Segundo. - El inicio del procedimiento: la denuncia o reclamacion

En F-INIBIC el departamento de RR. HH sera el encargado de gestionar y tramitar cualquier
denuncia o reclamacion que, conforme a este protocolo, pueda interponerse por las personas
que prestan servicios en esta organizacion (Esta persona formara parte de la comision
instructora del protocolo).

Las personas trabajadoras de F-INIBIC deben saber que, salvo dolo o mala fe, no seran
sancionadas por activar el protocolo. En caso de hacerlo, al interponer cualquier reclamacion
esta tendra presuncién de veracidad y sera gestionada por la persona a la que se acaba de
hacer referencia.

Las denuncias seran secretas y F-INIBIC garantizara la confidencialidad de las partes
afectadas.

A fin de garantizar la confidencialidad de cualquier denuncia, reclamacién o comunicacion de
situacion de acoso, la Fundaciéon habilita la cuenta de correo electronico
denuncias.acoso.finibic@sergas.es a la que solo tendran acceso la persona encargada de
tramitar la denuncia o reclamacion y las personas que integran la comisién instructora, y cuyo
objeto es unica y exclusivamente la presentacién de este tipo de denuncias o reclamaciones.
Todo ello sin perjuicio de poder aceptar igualmente las denuncias o reclamaciones que puedan
presentarse de forma secreta, por escrito y en sobre cerrado dirigido a la persona encargada
de tramitar la denuncia o reclamacién. Con el fin de proteger la confidencialidad del
procedimiento, la persona encargada de tramitar la denuncia o reclamacion dara un codigo
numeérico a cada una de las partes afectadas.

Recibida una denuncia en cualquiera de las dos modalidades apuntadas, la persona encargada
de tramitar la denuncia o reclamacion la pondra inmediatamente en conocimiento de la
direccién de la empresa y de las demas personas que integran la comision instructora.

Se pone a disposicion de las personas trabajadoras de la empresa el modelo que figura en este
protocolo para la formalizacion de la denuncia o reclamacion. La presentacion de la denuncia
o reclamacion mediante el formulario correspondiente remitido por correo electrénico a la
direccion habilitada al respecto sera necesaria para el inicio del procedimiento en los términos
gue consta en el apartado siguiente.

Cuando de la denuncia planteada la comisién apreciase indicios de conducta delictiva
propondra a la direcciéon de F-INIBIC la adopciéon inmediata de las correspondientes medidas
cautelares y el traslado urgente al Ministerio Fiscal. Al margen de otras medidas cautelares que
pudieran adoptarse, siempre se separara a la presunta persona acosadora de la victima y, en
ningun caso, se obligara a la victima a un cambio de puesto, horario o de ubicacién dentro de
la empresa.

Fundacién Pulblica Galega de Investigacion Biomédica INIBIC (F-INIBIC) - pag. 41



FUNDACION GALEGA
DE INVESTIGACION
BIOMEDICA INIBIC

Tercero. - La fase preliminar o procedimiento informal

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

Recibida la denuncia o reclamacion, la comision instructora entrevistara a la persona afectada,
pudiendo también entrevistar a la presunta persona agresora o a ambas partes, solicitar la
intervencion de personal experto, etc.

Este procedimiento informal o fase preliminar tendra una duracion maxima de siete dias
laborables a contar desde la recepcién de la denuncia o reclamacioén por parte de la comision
instructora. En ese plazo, la comision instructora dara por finalizado esta fase preliminar,
valorando la consistencia de la denuncia, indicando la consecucion o no de la finalidad del
procedimiento y, en su caso, proponiendo las actuaciones que estime convenientes, incluida la
apertura del expediente informativo. Todo el procedimiento sera urgente y confidencial,
protegiendo la dignidad y la intimidad de las personas afectadas. El expediente sera
confidencial y s6lo podra tener acceso a él la citada comision.

No obstante lo anterior, la comision instructora, si las partes lo manifiestan expresamente, podra
obviar esta fase preliminar y pasar directamente a la tramitacion del expediente informativo, lo
gue comunicara a las partes. Asi mismo, se pasara a tramitar el expediente informativo si la
persona denunciante no queda satisfecha con la solucién propuesta por la comisién instructora
en la fase de procedimiento informal.

En el caso de no pasar a la tramitacion del expediente informativo, se levantara acta de la
solucion adoptada en esta fase preliminar y se informara a la direccion de la empresa.

Igualmente, se informara a la representacién legal de trabajadoras y trabajadores, a la persona
responsable de prevencion de riesgos laborales y a la comisiéon de seguimiento del plan de
igualdad, quienes deberan guardar sigilo sobre la informacion a la que tengan acceso. En todo
caso, al objeto de garantizar la confidencialidad, no se daran datos personales y se utilizaran
los codigos numéricos asignados a cada una de las partes implicadas en el expediente.
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Cuarto. - El expediente informativo

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

La comision instructora realizard una investigacion confidencial y basada en el principio de
contradiccion en la que se resolvera a propésito de la concurrencia o no del acoso o conducta
denunciada tras oir a las personas afectadas y testigos que se propongan, celebrar reuniones
o requerir cuanta documentacion sea necesaria, sin perjuicio de lo dispuesto en materia de
proteccion de datos de caracter personal y documentacion reservada. Las personas que sean
requeridas deberan colaborar con la mayor diligencia posible.

Durante la tramitacion del expediente, a propuesta de la comision instructora, la direccion de F-
INIBIC adoptara las medidas cautelares necesarias conducentes al cese inmediato de la
situacion de acoso, sin que dichas medidas puedan suponer un perjuicio permanente y
definitivo en las condiciones laborales de las personas implicadas. Al margen de otras medidas
cautelares, la direccién de F-INIBIC separara a la presunta persona acosadora de la victima.

En el desarrollo del procedimiento se dara primero audiencia a la victima y después a la persona
denunciada. Ambas partes implicadas podran ser asistidas y acompanadas por una persona de
su confianza, sea o no representante legal y/o sindical de las personas trabajadoras, quien
debera guardar sigilo sobre la informaciéon a que tenga acceso. En cumplimiento del principio
de contradiccion siempre se dara audiencia a la parte denunciada.

La comision de instruccion podra, si lo estima pertinente, solicitar asesoramiento externo en
materia de violencia sexual, integridad moral, acoso, igualdad y no discriminacion durante la
instruccién del procedimiento. Esta persona experta externa esta obligada a garantizar la
maxima confidencialidad respecto todo aquello de lo que pudiera tener conocimiento o a lo que
pudiese tener acceso por formar parte de la comisién de resolucion del conflicto en cuestion, y
estara vinculada a las mismas causas de abstencion y recusacion que las personas integrantes
de la comision de instruccion.

Finalizada la investigacion, la comision levantara un acta en la que se recogeran los hechos,
los testimonios, pruebas practicadas y/o recabadas concluyendo si, en su opinion, hay indicios
0 no de acoso sexual o de acoso por razén de sexo o de otra conducta contraria a la libertad
sexual y la integridad moral.

Si de la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso, en cualquiera de
sus manifestaciones, o de cualquier otro comportamiento no constitutivo de delito, pero
contrario a la libertad sexual y la integridad moral, en las conclusiones del acta, la comision
instructora instara a la empresa a adoptar las medidas sancionadoras oportunas, pudiendo
incluso, en caso de ser muy grave, proponer el despido disciplinario de la persona agresora.

Si de la prueba practicada no se apreciasen indicios de acoso sexual, acoso por razén de sexo
u otra conducta contraria a la libertad sexual y la integridad moral, la comision hara constar en
el acta que de la prueba expresamente practicada que no cabe apreciar la concurrencia de
estas conductas.

Fundacién Pulblica Galega de Investigacion Biomédica INIBIC (F-INIBIC) - pag. 43



FUNDACION GALEGA
DE INVESTIGACION
BIOMEDICA INIBIC

Si, aun no existiendo acoso, en cualquiera de estas manifestaciones, ni actuacién contraria a
la libertad sexual y la integridad moral se detecta alguna actuacion inadecuada o
comportamiento susceptible de ser sancionado, la comision instructora instara igualmente a la
direccién de F-INIBIC a adoptar medidas que al respecto se consideren pertinentes.

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

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

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

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

La direccién de F-INIBIC una vez recibidas las conclusiones de la comision instructora, adoptara
las decisiones que considere oportunas en el plazo de tres dias laborables, siendo la Unica
capacitada para decidir al respecto. La decisidon adoptada se comunicara por escrito a la
victima, a la persona denunciada y a la comision instructora, quienes deberan guardar sigilo
sobre la informacién a la que tengan acceso.

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

En funcién de esos resultados anteriores, la direccién de F-INIBIC procedera a:

A. Archivar las actuaciones, levantando acta al respecto.

B. Adoptar cuantas medidas estime oportunas en funcién de las sugerencias realizadas por
la comision instructora del procedimiento. A modo ejemplificativo pueden sefialarse entre
las decisiones que puede adoptar la empresa en este sentido, las siguientes:

o Separar fisicamente a la presunta persona agresora de la victima, mediante cambio
de puesto y/o turno u horario.

o Sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior, si procede, y en funcién de los
resultados de la investigacién, se sancionard a la persona agresora aplicando el
cuadro de infracciones y sanciones previsto en el convenio colectivo de aplicacion a la
empresa o, en su caso, en el articulo 54 ET.

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

El traslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicacion
La suspension de empleo y sueldo

La limitacion temporal para ascender

El despido disciplinario.

>N~

En el caso de que la sancién a la persona agresora no sea la extincion del vinculo contractual,
la direccion de F-INIBIC mantendra un deber activo de vigilancia respecto a esa persona
trabajadora cuando se reincorpore (si es una suspension), o en su nuevo puesto de trabajo en
caso de un cambio de ubicacién. Pero siempre y en todo caso, el cumplimiento de erradicar la
conducta agresora no finalizara con la mera adopcién de la medida del cambio de puesto o con
la mera suspension, siendo necesaria su posterior vigilancia y control por parte de F-INIBIC.

La direccion de F-INIBIC adoptara las medidas preventivas necesarias para evitar reiteraciones
en el comportamiento o conducta de la persona agresora, reforzara las acciones formativas y
de sensibilizacion y llevara a cabo actuaciones de proteccion de la seguridad y salud de la
victima, entre otras, las siguientes:
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e Evaluacion de los riesgos psicosociales en la empresa con inclusion de la violencia sexual
como un riesgo laboral mas.

¢ Adopcidén de medidas de vigilancia para proteger a la victima.

¢ Adopcidon de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas.

¢ Apoyo psicoldgico y social a la victima.

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

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

o Realizacién de nuevas acciones formativas y de sensibilizacion para la prevencion,
deteccion y actuacion frente a las violencias sexuales, acoso sexual y/o acoso por razén
de sexo, dirigidas a todas las personas que prestan sus servicios en la empresa.

¢ Informacion y formacion a las trabajadoras de los riesgos de sufrir violencia sexual en sus
puestos de trabajo.

Sexto. - Sequimiento

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

El seguimiento se realizara igualmente en aquellas situaciones en las que, por entender que
las conductas pudiesen ser consideradas constitutivas de delito, la empresa haya adoptado
medidas cautelares y haya dado traslado al Ministerio Fiscal.

9.3.DURACION, OBLIGATORIEDAD DE CUMPLIMIENTO Y ENTRADA EN VIGOR

El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor en la fecha
prevista en el plan de igualdad de F-INIBIC, el 15/05/2025 o en su defecto, a partir de su
comunicacion a la plantilla de la empresa, a través del apartado de igualdad en la web de la
Fundacion, manteniéndose vigente hasta el 15/05/2029.

Asi mismo, el protocolo sera revisado en los supuestos y plazos determinados en el plan de
igualdad en el que se integra, en los términos previstos en el art. 9 del RD 901/2020, de 13 de
octubre.

Ademas, se estara a lo dispuesto en este mismo articulo para el seguimiento y evaluacion del
protocolo que forme parte del plan de igualdad.

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

9.4.MODELO DE DENUNCIA O RECLAMACION EN LA EMPRESA F-INIBIC

I. Persona que informa de los hechos

o Persona que ha sufrido el acoso: ............

o Otras (Especificar): ............
Il. Datos de la persona que ha sufrido el acoso

Nombre: ............

Apellidos: ............

Puesto: ............

Tipo contrato/Vinculacion laboral: ............
Teléfono: ............

Email: ............

Domicilio a efectos de notificaciones: ............
lll. Datos de la persona agresora

Nombre y apellidos: ............
Grupo/categoria profesional o puesto: ............
Centro de trabajo: ............

Nombre de la empresa u organizacion: ............

IV. Descripcion de los hechos
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Incluir un relato de los hechos denunciados, adjuntado las hojas numeradas que sean
necesarias, incluyendo fechas en las que tuvieron lugar los hechos siempre que sea posible:

V. Testigos y/o pruebas

En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:

Adjuntar cualquier medio de prueba que considere oportuno (correos electronicos,
WhatsApp, grabaciones de voz, llamadas, videos, baja médica, etc.):

V. Solicitud

Se tenga por presentada la denuncia o reclamacion frente a ............ (Indicar persona
agresora) y se inicie el procedimiento previsto en este protocolo de prevencion y actuacion
frente al acoso sexual, el acoso por razon de sexo y otras conductas contrarias a la libertad
sexual:

Localidad y fecha: Firma de la persona interesada:

A la atencion de la Comision Instructora del procedimiento de denuncia o reclamacioén frente al
acoso sexual, el acoso por razén de sexo y otras conductas contrarias a la libertad sexual en
............ (Nombre de la empresa u organizacion).
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10. PROTOCOLO LGTBI

Protocolo de actuacion para la atenciéon del acoso o la violencia contra las personas
LGTBI en F-INIBIC

10.1. COMPROMISO POR LA IGUALDAD Y NO DISCRIMINACION DE F-INIBIC

La dignidad de la persona, los derechos inviolables que le son inherentes, el libre desarrollo de
la personalidad, el derecho a la intimidad, la integridad fisica y moral y el principio de igualdad
y de no discriminacién por cualquier condicion o circunstancia personal o social son derechos
fundamentales de la Constitucion Espafiola.

En el &mbito de la Unidn Europea se ha establecido un marco legal para proteger a las personas
trabajadoras que son objeto de discriminacion por razones de orientacion sexual. Se han
adoptado dos directivas de obligado cumplimiento para todos los Estados miembros: la
Directiva marco para la igualdad de trato en el empleo (2000/78/CE), que incluye la orientacion
sexual entre los motivos de no discriminacién y la Directiva relativa a la aplicacién del principio
de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre los hombres y mujeres en el empleo

(2006/54/CE).

Por otra parte, el articulo 4.2.c) del Estatuto de los trabajadores establece el derecho a no ser
discriminados directa o indirectamente para el empleo, o una vez empleados, por razones de
sexo, orientacion e identidad sexual, expresién de género, o caracteristicas sexuales.

La aprobacion de la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las
personas trans y garantia de los derechos de las personas LGTBI, ha supuesto una nueva
obligacion para las empresas que cuenten con una plantilla de mas de cincuenta personas
trabajadoras. De acuerdo con su articulo 15, deberan contar con un conjunto planificado de
medidas y recursos para alcanzar la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI, que incluya
un protocolo de actuacion para la atencion del acoso o la violencia contra las personas LGTBI.

Las partes firmantes del presente protocolo manifiestan su compromiso para prevenir, evitar,
resolver y, en su caso, sancionar los supuestos de acoso discriminatorio por razén de
orientacion sexual, identidad o expresion de género y caracteristicas sexuales que puedan
producirse en el ambito de aplicacién, como requisito para garantizar la dignidad, integridad e
igualdad de trato y oportunidades en todos los niveles de la empresa. Todas las personas
afectadas por este protocolo tienen la responsabilidad de colaborar a conseguir un entorno
laboral libre de acoso. De manera particular quienes tienen personal a su cargo. Todas las
personas, y en especial quienes dirigen equipos, deben reaccionar y comunicar conductas que
atenten contra lo dispuesto en el presente protocolo.

Con el fin de garantizar un entorno de trabajo respetuoso con los derechos mencionados de
quienes integran esta organizacion, la empresa y la representacion legal de la plantilla se
comprometen a tratar con la maxima y debida diligencia cualquier situacion de acoso que
pudiera presentarse en el seno de la misma. En este caso, la empresa hara un uso pleno de
sus poderes directivos y disciplinarios.

Debido a que se pueden dar casos de doble de acoso (lesbianas, las transexuales, las
bisexuales), este protocolo esta relacionado con el protocolo frente al acoso sexual y por razon
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de sexo, estos dos protocolos se complementan y la estructura de las comisiones que de ellos
se derivan son iguales para no duplicarse en estos casos.

10.2. AMBITO DE APLICACION

1. Las disposiciones de este Protocolo se aplican a todas las personas que trabajan en F-
INIBIC, independientemente del vinculo juridico que los una a ésta y, por tanto, sera de
aplicacion no solo a la plantilla laboral sino también a cualquier otro personal que pudiera
tener una relacion asimilable, siempre que desarrollen su actividad dentro del ambito
organizativo de la empresa.

2. También debe ser de aplicacion a las personas trabajadoras de las empresas
subcontratadas por F-INIBIC, siempre que, en el marco de la cooperacién entre empresas
derivada del articulo 24 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de riesgos
laborales, prestan sus servicios en esta y resulte implicado personal de la empresa.

3. Finalmente, también debe se aplicara a aquellas personas que no forman parte de F-INIBIC
pero que se relacionan con ella en razén de su trabajo: clientes/as, proveedores/as y
personas que solicitan un puesto de trabajo.

4. En ningun caso se formalizaran contratos con entidades que incumplan en su seno los
principios del protocolo de prevencién y proteccién por acoso LGTBIfébico.

10.3. VIGENCIA

El presente protocolo entrara en vigor en la fecha de su firma y mantendra su vigencia mientras
las partes firmantes no consideren necesaria su modificacion o la normativa legal o
convencional no obligue a ello. Periédicamente se dara a conocer el protocolo a las personas
trabajadoras de la empresa, asi como se entregara copia a todas las nuevas incorporaciones.

10.4. DEFINICIONES

Cualquier comportamiento, verbal o fisico, basado en orientacién sexual, identidad de género,
expresion de género o caracteristicas sexuales, de una persona que tenga la finalidad o
provoque el efecto de atentar contra su dignidad o su integridad fisica o psiquica o de crearse
un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante, ofensivo o molesto sera considerado
como acoso por razéon de orientacién sexual, identidad de género o de expresion de género.
Esto seré considerado como una conducta discriminatoria.

Discriminacién directa: situacion en que se encuentra una persona 0 grupo en que se integra
gue sea, haya sido o pudiera ser tratada de manera menos favorable que otras en situacion
analoga o comparable por razon de orientacion e identidad sexuales, expresion de género o
caracteristicas sexuales.

Discriminacién indirecta: situacion en que una disposicion, un criterio, una interpretacion o
una préctica aparentemente neutros pueden ocasionar a una o varias personas una desventaja
particular con respecto a otras por razén de orientacion sexual, e identidad sexual, expresion
de género o caracteristicas sexuales.
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Discriminacion multiple e interseccional: se produce discriminacion multiple cuando una
persona es discriminada, de manera simultdnea o consecutiva, por dos o mas causas de
discriminacion previstas en la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la
no_discriminacion. Se produce discriminacion interseccional, cuando concurren o interactdan
diversas causas, generando una forma especifica de discriminacion.

Acoso discriminatorio: cualquier conducta realizada por razén de alguna de las causas de
discriminacion previstas en la Ley 15/2022, de 12 de julio, con el objetivo o la consecuencia de
atentar contra la dignidad de una persona o grupo en que se integra y de crear un entorno
intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Discriminacion por asociacién y discriminacion por error: existe discriminacion por
asociacion cuando una persona o grupo en que se integra, debido a su relacion con otra sobre
la que concurra alguna de las causas de discriminacion por razén de orientacion e identidad
sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales, es objeto de un trato discriminatorio.
La discriminacion por error es aquella que se funda en una apreciacion incorrecta acerca de las
caracteristicas de la persona o personas discriminadas.

Orden de discriminar: cualquier instruccion que implique la discriminacién, directa o indirecta,
por razon de orientacién sexual, identidad de género, expresion de género o caracteristicas
sexuales.

Represalia discriminatoria: trato adverso o efecto negativo que se produce contra una
persona como consecuencia de la presentacion de una queja, reclamacion, denuncia, demanda
o recurso, de cualquier tipo, destinado a evitar, disminuir o denunciar la discriminacién o el
acoso al que es sometida o ha sido sometida.

Segun el sujeto activo se pueden distinguir tres tipos de acoso:

e Acoso descendente: aquel donde el autor o la autora tiene ascendencia jerarquica sobre la
victima (de jefe/a hacia subordinado/a).

¢ Acoso ascendente: aquel donde el autor o la autora se encuentra subordinado
jerarquicamente a la victima (de subordinado/a hacia jefe/a).

¢ Acoso horizontal: aquel en el que tanto el autor o la autora como la victima no tienen
relacion jerarquica (de compariero/a a companero/a).
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10.5. POLITICA DE PREVENCION

Para dotar de un caracter preventivo al presente protocolo, se tendra que dar difusién del mismo
a todas las personas trabajadoras de la empresa, incluida la plantilla de direccién, cuadros de
mando e intermedios, asi como a las nuevas incorporaciones.

Al objeto de evitar las situaciones que pudieran entenderse constitutivas de acoso en el entorno
laboral se tendran en cuenta, entre otras, las siguientes directrices:

1. Respeto: Se promovera un ambiente de respeto y correccion en el trabajo. Se prohibe el
uso de expresiones y modales insultantes, humillantes o intimidatorios.

2. Comunicacién: No se permiten actitudes tendentes al aislamiento o a la reducciéon normal
de la comunicacién entre las personas de la plantilla.

3. Reputacién: Se prohibe toda actitud dirigida al descrédito o merma de la reputacion laboral
o personal de cualquier persona de la plantilla.

4. Discrecién en la reprension: Las comunicaciones tendentes a rectificar la conducta de
una persona o llamarle la atencién por un inadecuado desempefio laboral se haran de
forma reservada.

5. No arbitrariedad: Queda prohibida una distribucién arbitraria o abusiva que no pueda
atenderse en el tiempo de trabajo o suponga un vaciado de funciones.

6. Uniformidad y equidad: La aplicacion de los mecanismos de control de trabajo y de
seguimiento del rendimiento sera uniforme y equitativa, teniendo en cuenta las
circunstancias personales.

7. Evitacion del hostigamiento: Se prohibe cualquier trato adverso como consecuencia de
la presentacién de reclamaciones o demandas destinadas a impedir la discriminacién o
exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad.

10.6. COMISION DE ATENCION AL ACOSO

POR RAZON DE ORIENTACION SEXUAL, IDENTIDAD DE GENERO,
EXPRESION DE GENERO O CARACTERISTICAS SEXUALES

- Composicion: se conformard ante cada denuncia por la representacion legal de los
trabajadores y de la empresa, en el nUmero que estos determinen y de forma paritaria.

- Formacién: sera requisito para formar parte de la Comision tener formaciéon en materia de
igualdad, prevencién y actuacion frente al acoso.

- Incompatibilidades: en caso de que cualquiera de las personas implicadas en un
procedimiento (denunciante-denunciado/a) tuviera, en cuanto a cualquier persona
integrante de la Comision, una relacion de parentesco, por afinidad o por consanguinidad,
o una relacibn de amistad o enemistad o que estuviera adscrito/a en el mismo
departamento o &rea, el miembro del Comité afectado quedaré automaticamente invalidado
para formar parte de este procedimiento concreto y ser sustituido por la persona suplente
previamente designado.
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Si una persona integrante de esta Comision es denunciada o es denunciante, queda
impedida para intervenir en cualquier otro procedimiento hasta la completa resolucién de
su propio caso. Dicha incompatibilidad puede ser alegada por ella misma, por cualquiera
otra persona integrante de la Comision o por cualquiera de las partes que intervienen en el
proceso.

Funciones de la Comisioén:

a) Prestar apoyo, asesoramiento y orientacion a las personas que puedan ser victimas de
situaciones de acoso.

b) Recibir todas las denuncias por acoso por razén de orientacion sexual, identidad de
género, expresion de género o caracteristicas sexuales.

c) Llevar a cabo la investigacion de las denuncias de acuerdo con lo establecido en este
protocolo, para lo cual debe disponer por parte de la empresa de los medios adecuados
y tener acceso a toda la informacion que pudiera tener relacién con el caso. También
debe tener acceso libre a todas las dependencias del centro, y toda la plantilla debe
prestar la colaboracion que se le requiera por parte de la Comision.

d) Recomendar y gestionar en el Departamento de Personal las medidas cautelares que
estime convenientes.

e) Elaborar un informe de conclusiones sobre el supuesto de acoso investigado, que
incluira los medios de prueba del caso, sobre agravantes posibles o atenuantes y, en su
caso, proposicion de las acciones disciplinarias oportunas, dentro del ambito de la
empresa.

f) Supervisar el cumplimiento efectivo de las sanciones impuestas como consecuencia de
los casos de acoso por razon de orientacion sexual, identidad de género, expresion de
género o caracteristicas sexuales.

g) Velar por las garantias comprendidas en este protocolo.

h) Cualesquiera otras que se pudieran derivar de la naturaleza de sus funciones y de lo
dispuesto en este protocolo.

i) Enlos casos en los que de la labor instructora se pudiera constatar de manera indiciaria
responsabilidad directa de la empresa en la actuacion de acoso, se dara cuenta de oficio
a la Inspeccion de Trabajo a los efectos oportunos.

En los casos en los que de la labor instructora se pudiera constatar de manera indiciaria
la existencia de un delito de odio, se darad cuenta de oficio al Ministerio Fiscal o la
autoridad competente.
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10.7. DENUNCIA DE LA SITUACION DE ACOSO

1. Se consideran legitimadas, a efectos de presentacion de la reclamacion o denuncia
regulada en el presente protocolo:

a) Quien se considere victima de una conducta de acoso por razén de orientacion sexual,
identidad de género, expresion de género o caracteristicas sexuales.

b) Quien tenga conocimiento de la perpetracién de una conducta de acoso por razon de
orientacion sexual, identidad de género, expresion de género o caracteristicas
sexuales. En este supuesto, el érgano receptor de la reclamacion tiene que pedir la
conformidad expresa y escrita de la persona presuntamente acosada para proseguir
el procedimiento.

c) El comité de empresa o delegados/as de personal, las organizaciones sindicales con
representacion en el comité de empresa o delegadas/os de personal, y la organizacion
sindical a la que pudiera pertenecer la victima.

d) Las personas receptoras de directrices que supongan la discriminacién por razéon de
orientacion sexual, identidad o expresion de género o caracteristicas sexuales.

2. Enla denuncia debe constar la identificacion de la persona presuntamente acosadora y de
la persona presuntamente acosada y una descripcién detallada de los hechos que motivan
la denuncia.

3. La reclamacion o denuncia debe hacerse por escrito en todo caso, de acuerdo con el
formulario que se incluye como anexo, y la tiene que firmar la persona u organizacion que
la formula.

4. La comunicacion debe dirigirse a cualquier miembro de la Comisién de atencion al acoso
por razon de orientacién sexual, identidad de género, expresion de género o caracteristicas
sexuales.

5. F-INIBIC pondra a disposicion de la victima de inmediato, en caso necesario, apoyo médico
y psicolégico, a través de medios propios o a través de recursos externos.
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10.8. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

10.8.1. PRINCIPIOS RECTORES Y GARANTIAS DEL PROCEDIMIENTO

o Respeto y proteccion a las personas: Se debe proceder con la discrecion adecuada para
proteger la intimidad y la dignidad de las personas afectadas. Las actuaciones o diligencias
deben realizarse con la mayor prudencia y con el respeto adecuado a todas las personas
implicadas, que en ningln caso puede recibir un trato desfavorable por este motivo. Las
personas implicadas que lo soliciten pueden ser asistidas por algun o alguna representante
0 asesor 0 asesora en todo momento a lo largo del procedimiento.

o Confidencialidad: Las personas que intervienen en el procedimiento tienen obligacién de
guardar una estricta confidencialidad y reserva y no transmitiran ni divulgaran informacion
sobre el contenido de las denuncias presentadas o en proceso de investigacion. La
Comision, de manera expresa, debe poner en conocimiento de todas las personas
intervinientes la obligacion de confidencialidad.

o Diligenciay agilidad: La investigacién y la resolucion de la conducta denunciada deben ser
realizadas sin demoras indebidas, de modo que el procedimiento pueda ser completado en
el menor tiempo posible respetando las garantias adecuadas.

o Contradiccion: El procedimiento garantiza una audiencia imparcial y un trato justo para
todas las personas afectadas. Todas las partes intervinientes deben buscar de buena fe la
verdad y el esclarecimiento de los derechos denunciados.

o Restitucion de las victimas: Si el acoso realizado se hubiera concretado en un menoscabo
de las condiciones laborales de la victima, F-INIBIC debe restituirla en sus mismas
condiciones, si la victima asi lo solicita.

o Proteccién de la salud de las victimas: La direccién de F-INIBIC debe adoptar de oficio 0 a
instancia de la Comisién -o de cualquiera de sus miembros- o de la victima, las medidas
gue estime pertinentes para garantizar el derecho a la proteccion de la salud de las
personas trabajadoras afectadas. Como ejemplo, las medidas mencionadas de proteccion
pueden consistir en ayuda psicoldgica, proteccion a la victima, u otras ayudas necesarias
para facilitar su restablecimiento total. Cualquier medida que en este sentido adopte, debe
tener el consentimiento de la victima y ser comunicada a la Comision para su constancia
en el expediente del caso.

o Prohibiciéon de represalias: Se prohiben expresamente las represalias contra las personas
gue efectlan una denuncia, comparezcan como testigos o ayuden o participen en una
investigacion sobre acoso.

o Garantias juridicas: Una vez finalizado el procedimiento de actuacion establecido en este
protocolo y acreditada la existencia de acoso, la empresa debe prestar asistencia juridica
a la victima en los casos en los que la persona acosadora emprenda acciones judiciales
contra la victima u otras personas de la plantilla que hubieran intervenido en el proceso.
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10.8.2. INTERVINIENTES

Son partes en este procedimiento:

a) La persona denunciante, que es quien, teniendo conocimiento de los hechos, presenta la
denuncia.

b) La victima, que puede coincidir o no con la persona denunciante, que es quien ha sufrido
o sufre la conducta de acoso.

c¢) La Comision de Atencién al Acoso por razén de orientacion sexual, identidad de género,
expresion de género o caracteristicas sexuales, que es el érgano que se establece para la
atencion y la investigacion de la denuncia, asi como la propuesta de adopciéon de medidas
correspondientes.

d) La direcciéon de F-INIBIC, que es la encargada de adoptar las medidas mencionadas.

10.8.3. DESARROLLO DEL PROCEDIMIENTO

Se establecen dos procedimientos que pueden seguir las personas denunciantes, sin perjuicio
del uso por parte de la victima de las vias administrativas, judiciales o cualesquiera otras que
estime oportunas.

Primero. - Medidas cautelares

En los casos de denuncias de acoso por razon de orientacién sexual, identidad de género,
expresion de género o caracteristicas sexuales, hasta la finalizacion del procedimiento, ya sea
la modalidad informal, ya sea formal, y siempre que existan indicios suficientes de la existencia
de acoso, la Comision debe solicitar cautelarmente la separacion de la victima y la presunta
persona acosadora, asi como otras medidas cautelares (reordenacién del tiempo de trabajo,
cambio de oficina, movilidad funcional...) que estime oportunas y proporcionadas a las
circunstancias del caso. Estas medidas, en ningun caso, pueden comportar para la victima un
perjuicio o menoscabo en sus condiciones de trabajo, ni modificacion sustancial de las mismas,
incluidas las condiciones salariales. En los casos en que la medida cautelar sea separar la
victima del agresor mediante un cambio de puesto de trabajo, es la victima quien decide si lo
realiza ella o la persona agresora y el Departamento debe facilitar en todo momento que el
traslado de una u otra persona se realice de la manera mas rapida posible.
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Segundo. - Procedimiento informal
Si la persona denunciante asi lo estima oportuno, se puede intentar resolver el problema de
manera informal en un primer momento. Incluso es posible que sea suficiente que explique a la
persona que muestra el comportamiento indeseado, que esta conducta no es bien recibida, que
es ofensiva o incomoda, o que interfiere en el trabajo y que deje de realizarla.

La persona denunciante puede comunicar el problema, verbalmente o por escrito, a cualquier
integrante de la Comisidn, que realiza las funciones de asesor/a. Entre las funciones de este/a
asesor/a en esta primera fase se encuentra la de informar y asesorar a la persona denunciante
sobre sus derechos y sobre todas las opciones y acciones que pueda emprender, asi como la
proposicion la direccion de la empresa de la conveniencia o no de adoptar medidas cautelares,
en aquellos casos que las circunstancias lo aconsejen. En cualquier caso, tanto la persona que
presuntamente esta sufriendo acoso como la persona denunciada pueden ser asistidas por la
representacion legal de la plantilla en todas las fases del procedimiento.

Si la persona denunciante es diferente a la persona que presuntamente estd sufriendo una
situacion de acoso (en adelante, persona afectada), ésta debe ponerse en contacto con la
Comision, a través del asesor/a, para analizar los hechos denunciados y confirmar o no la
denuncia presentada por la persona denunciante.

Una vez ratificada la denuncia en su caso, el asesor o la asesora dispone de tres dias laborables
para entrevistarse en primer lugar con la persona afectada y, posteriormente, con la persona
denunciada. En la entrevista con la persona denunciada, la asesora o asesor le informara de
gue su comportamiento no es bien recibido y que es contrario a las normas de la empresa.

La finalidad ultima de este procedimiento es lograr la interrupcion de las actuaciones
constitutivas de acoso y llegar a una solucion para ambas partes.

En el plazo maximo de cinco dias laborales desde que se recibe la denuncia, el asesor o la
asesora debe dar por finalizado el procedimiento mediante la redaccién de un acta con las
conclusiones alcanzadas en este procedimiento:

a) Acuerdo entre las partes: fin del proceso y, en su caso, adopcion de las medidas que se
determinen.

b) Sin acuerdo: el procedimiento informal se convierte en el paso anterior al inicio del
procedimiento formal.

Se entregaran copias del acta a la persona denunciante, a la persona afectada (en caso de que

no coincida con la persona denunciante), a la persona denunciada, a la direccion de la empresa,

a la Comision.

En cualquier caso, si la persona denunciante no queda satisfecha con la solucién propuesta, o
ésta es incumplida por la persona agresora, puede presentar denuncia a traves del
procedimiento formal.
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Tercero. - Procedimiento formal

Si el procedimiento formal no da resultados o la persona denunciante entiende que, por la
gravedad de los hechos, no cabe este tipo de procedimiento, se iniciara el procedimiento formal.

Este procedimiento se iniciara mediante la presentacion de un escrito dirigido a la Comision.
En este escrito debe constar el nombre y los apellidos de la persona denunciante, los de la
persona afectada (si no coincide con los de la parte denunciante), asi como los de la persona
denunciada. Asimismo, debera constar la relacion de los hechos, fechas, duracién y frecuencia
de estos, lugar (es) donde se han producido, y pruebas a presentar (documentos, testigos, etc.).

Una vez recibida la denuncia, la Comisién dispone de un plazo méximo de cinco dias habiles
para reunirse e iniciar las investigaciones preliminares.

La Comision establecera el desarrollo del procedimiento formal atendiendo a las siguientes
pautas:

1. Valorar nuevamente la necesidad de adoptar medidas cautelares, tales como apartar a las
partes implicadas mientras se desarrolla la instruccién. Trasladar esa necesidad a la
direccion de la empresa para que, si asi lo estima oportuno, adopte estas medidas
cautelares.

2. Recabar toda la informacion que considere necesaria sobre el entorno de las partes
implicadas.

3. Determinar las personas que deben ser entrevistadas, atendiendo fundamentalmente a las
propuestas de la persona afectada y de la persona denunciada.

4. Llevar a cabo las entrevistas, recabando de las personas entrevistadas el consentimiento
expreso y por escrito para poder acceder a la informacidon que sea necesaria para la
instruccion del procedimiento de investigacion; informar a las personas entrevistadas que
la informacién a la que tenga acceso en el curso de la instruccion del procedimiento y las
actas que se redacten son tratadas con caracter reservado y confidencial; advertir a las
personas entrevistadas que todo aquello que se declare es confidencial, tanto por su parte
como por parte de las personas integrantes de la Comision, por lo que se les debe indicar
que no pueden revelar a nadie el contenido de la entrevista.

5. Redactar actas de todas las reuniones y entrevistas que se celebren, garantizando
confidencialidad total y reserva de su contenido. Estas actas, firmadas por las personas
intervinientes, quedan en poder de la Comision.

6. Determinar las pruebas que se practicaran, establecer el procedimiento para su obtencién
y practicar las pruebas que se determinen custodiandolas debidamente.

7. Siguiendo lo establecido en el articulo 96.1 de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, requladora
de la jurisdiccion social, se establece en este procedimiento la llamada «inversion de la
carga de la prueba» si se presentan por la parte denunciante suficientes indicios de la
existencia de acoso por razon de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de
género , correspondiendo a la parte denunciada probar la ausencia de discriminacion,
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aportando una justificacién objetiva y razonable, suficientemente probada, de las medidas
adoptadas y de su proporcionalidad.

Finalizada la instruccion, la Comisién debe redactar un informe sobre el presunto acoso
investigado en el que indicara las conclusiones alcanzadas, las circunstancias agravantes o
atenuantes observadas e instara a la Direccion de la empresa a que adopte alguna de las
medidas siguientes:

a) Medidas disciplinarias a la persona acosadora, con indicacion de la infraccidén apreciada,
sancién y su graduacion. En el supuesto que no se proponga el traslado forzoso o el
despido de la persona agresora, se propondran las medidas oportunas para que ésta y la
victima no convivan en el mismo ambiente laboral, teniendo la victima la opcién de
permanecer en el su lugar de trabajo o la posibilidad de solicitar un traslado. Este traslado
no puede comportar un detrimento en sus condiciones laborales.

b) Cierre del expediente, si se considera que los hechos no son constitutivos de alguno de los
tipos de acoso regulados en este protocolo. Si se cierra el expediente, pero con declaracion
expresa sobre la buena fe de la denuncia, la persona afectada puede solicitar el traslado
de oficina o departamento, sin que suponga un detrimento en sus condiciones laborales.

Se entregaran copias del Informe a la persona denunciante, a la persona afectada, (en caso de
gue no coincidiera con la persona denunciante), a la persona denunciada, la direccién de la
empresa, a la Comision. Tanto la fase de instruccién como la redaccion de un Informe por parte
de la Comisién tienen una duracion maxima de diez dias prorrogables por otros tres dias
habiles. Finalmente, la Comision debe supervisar la imposicién y el cumplimiento efectivo de
las sanciones motivadas por casos de acoso por razén de orientacion sexual, identidad de
género, expresion de género o caracteristicas sexuales, siendo informada de tales extremos,
conforme se apliquen por parte de la direccion de la empresa.

Cuarto. - Medidas complementarias
Si queda constatada la existencia de Acoso por razén de orientacion sexual, identidad de
género, expresion de género o caracteristicas sexuales, la Comision puede proponer la
adopcién de las medidas adicionales siguientes:

1. Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada y a su familia.

2. Modificacion de aquellas condiciones laborales que, con consentimiento previo de la
persona acosada, se crean beneficiosas para su recuperacion.

3. Adopcién de medidas de vigilancia en proteccion de la persona acosada.

4. Reiteracion de los estandares éticos y morales de la empresa.
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10.9. TIPIFICACION

Se considerard como falta leve el uso de lenguaje que pueda ser ofensivo o discriminatorio por
razén de orientacion sexual, identidad de género, expresion de género o caracteristicas
sexuales. La reiteracion de esta falta se convertird en falta grave o muy grave.

Dependiendo de las circunstancias del caso del acoso por razén de orientacién sexual,
identidad de género, expresion de género o caracteristicas sexuales, o los comportamientos
contrarios a la libertad sexual de las personas trabajadoras sera considerado como falta grave
0 muy grave.

La violacibn de la confidencialidad de los permisos por intervencion quirdrgica para
reasignacion sexual se considerara falta muy grave.

Las conductas de represalia contra una persona que haya presentado queja o denuncia interna
acoso por razén de orientacion sexual, identidad de género, expresion de género o
caracteristicas sexuales, o contra una persona que haya colaborado en la investigacion
constituirdn una falta muy grave.

Las sanciones que deberan aplicarse seran las establecidas en el Convenio colectivo o0 norma
superior vigente en cada momento para las faltas leves, graves y muy graves.

También se consideraran las siguientes circunstancias agravantes:

A efectos de valorar la gravedad de los hechos y determinar las sanciones que, en su caso,
pudieran imponerse, se tendran como circunstancias agravantes las siguientes:

1. Que la persona denunciada sea reincidente en la comisién de actos de acoso por razén de
orientacion sexual, identidad de género, expresion de género o caracteristicas sexuales.

2. Que la victima sufra algun tipo de discapacidad, fisica, psiquica o sensorial.

3. Que la victima haya sufrido graves alteraciones psicologicas, médicamente acreditadas.
4. Que la victima esté en periodo de prueba.

5. Que el acoso se produzca durante el proceso de seleccidon de personal.

6. Que se ejerzan presiones y/o represalias sobre la victima, testigos o personas de su
entorno laboral o familiar con el objeto de evitar o dificultar la investigacion.

7. Que se trate de un acoso descendente.

8. Que sea por orden.
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10.10. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PROTOCOLO

La Comision de seguimiento del Conjunto planificado de medidas y recursos para alcanzar la
igualdad real y efectiva de las personas LGTBI ha de efectuar un seguimiento de este protocolo.
A tal efecto, debe realizar las siguientes funciones:

a. Se reunira anualmente para revisar las denuncias de acoso por razén de orientacién
sexual, identidad de género, expresion de género o caracteristicas sexuales, y elaborar un
informe conjunto de sus actuaciones, el cual debe ser entregado la direccion de la empresa
Yy, en su caso, a la RLT, y del que se da publicidad a la totalidad de la plantilla. Este informe
debe respetar el derecho a la intimidad y confidencialidad de las personas implicadas.

b. Elaborar un informe anual para asegurar la eficacia y la confidencialidad del protocolo y
adaptarlo si se considera oportuno.

10.11. DISPOSICIONES FINALES

Primera. - La regulacion y los procedimientos establecidos en este protocolo no impiden que, en
cada momento, se puedan promover y tramitar cualquier otra acciéon para exigir las
responsabilidades administrativas, sociales, civiles o penales que, en su caso, correspondan.

Segunda. - Tanto la direccion de recursos humanos como la representacion legal de la plantilla
deberan proporcionar informacion y asesoramiento a las personas trabajadoras que asi lo requieran
sobre el tema del presente protocolo y los modos de resolucion en cuanto al acoso.
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10.12. ANEXO | - Glosario

Sexo biolégico: consta de unos caracteres primarios, como los testiculos y los ovarios, y de
secundarios, como la barba y los pechos.

Intersexual: persona con caracteres sexuales de ambos sexos. Estas personas forman parte
de la diversidad biol6égica humana.

Identidad de género (e identidad sexual): consideracién de la propia persona como hombre,
como muijer o las dos. Es el resultado global de todo el proceso de sexualizacion. El proceso
identitario puede ser dinamico y sufrir variaciones. Puede ocurrir que la identidad de la persona
no coincida con la que le otorgan los demas.

Expresion de género: modo en que una persona comunica su identidad de género a otras a
través de conductas, su manera de vestir, peinados, voz, caracteristicas personales, intereses
o afinidades.

Orientacion sexual: hace referencia al objeto del deseo sexual.

Rol de género: Construccién social de lo que implica ser hombre o mujer en la sociedad. Existe
una transmision cultural de la definicion de comportamiento, actuacién social, formas de
vestirse, de relacionarse socialmente en publico. Define la pertenencia de ser hombre o mujer,
sin dar espacio a otras visiones mas amplias de la persona. Segun esto existen dos géneros,
género masculino y género femenino, no se da cabida a nada mas. El género es una
construccién social y por tanto varia segun culturas y momentos histéricos.

Practicas sexuales: las practicas sexuales que cada uno preferimos llevar a cabo durante una
relacién sexual. No estan determinadas por el rol de género ni por la orientacion sexual.

Androcentrismo: Es la forma de concebir el mundo desde un punto de vista masculino,
dandole un valor hegemaénico en el que tiene que ver con la masculinidad. Como constructo
social todo lo relativo a masculino estd empoderado y sobrevalorado, en cambio aquello que
es femenino esté infravalorado o devaluado.

LGTBI: es el acronimo utilizado para referirse colectivamente a las personas Lesbianas, Gays,
Bisexuales, Transexuales e Intersexuales.

Homosexualidad: la orientacion sexual se presenta hacia personas del mismo sexo.
Heterosexualidad: la orientacién sexual se presenta hacia personas de diferente sexo.

Bisexualidad: La bisexualidad es la orientacion sexual de quienes sienten atraccion sexual,
emocional y / o romantica hacia personas de mas de un género y / 0 sexo, no necesariamente
al mismo tiempo, ni de la misma manera, ni al mismo nivel, ni con la misma intensidad.
Actualmente se habla de (pomosexualidad / sexualidad post-moderna), pansexualidad y
omnisexualidad, para hacer referencia a este concepto.

Pansexualidad: la orientacion sexual se presenta como una capacidad de sentirse atraidas
por las personas dejando aparte la sexualidad de las mismas, y poniendo su atencion,
basicamente, en cédmo son interiormente, es decir, en sus sentimientos, comportamientos y
manera de ser.
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Gay: Hombre homosexual.
Lesbiana: Mujer homosexual.

Conductas o practicas homosexuales: Son aquellas relaciones eréticas que se dan entre
dos personas del mismo sexo. Estas practicas habitualmente son realizadas por gais,
lesbianas y bisexuales, pero también se dan en personas heterosexuales. Conviene no
confundir lo que se hace con lo que se es. La practica sexual no tiene por qué implicar una
vivencia en la orientacion sexual homosexual.

Conductas o practicas heterosexuales: Son aquellas relaciones eréticas que se dan entre
dos personas de distinto sexo. Estas practicas habitualmente son realizadas por personas
heterosexuales y bisexuales, pero también se dan en personas homosexuales. Conviene no
confundir lo que se hace con lo que se es. La practica sexual no tiene por qué implicar una
vivencia en la orientacion sexual heterosexual.

Transexual: Es aquella persona donde su identidad sexual no coincide con la que le marcan
sus genitales, ni otras estructuras sexuales, ni con la identidad que otros le presuponen. Para
conseguir vivir de una forma coherente con su sentimiento y para conseguir el aspecto del
sexo que sienten como propio pueden usar medicamentos, hormonas o someterse a
intervenciones quirdrgicas. Esta identificacion con uno u otro sexo es independiente de la
orientacion sexual. Se debe usar el destino y no el origen para definir el transexual, sera
masculino si la transformacion es de mujer a hombre, o femenino si la transformacién es de
hombre a mujer.

Transgénero: Su identidad sexual de estas personas no coincide con la que marcan sus
genitales, ni otras estructuras sexuales, ni con la identidad que otros le presuponen. Estas
personas no creen que tengan que pasar por un proceso de reasignacion quirdrgico ni
hormonal. Esta identificacion con uno u otro sexo es independiente de la orientacion sexual.

Travesti: Persona que siente satisfaccion al vestirse como persona del otro sexo. Esta
conducta no supone una orientacion del deseo sexual determinada ni conflicto con su
identidad sexual.

Transformista: Persona que se viste como persona del otro sexo, pero no por satisfaccion
ni porque le gusta, sino por motivos profesionales. Esta conducta no supone una orientacion
del deseo sexual determinada ni conflicto con su identidad sexual.

Trans: Término mas global y general para abarcar todas las diferentes miradas sobre
personas que no se sienten identificadas con un determinado género o sexo asignado en
todas sus variantes.

Cissexual o cisgénero: Es aquella persona en la que su identidad sexual coincide con el
género bioldgico al nacer. Se utiliza habitualmente como término opuesto a transexual.

Proceso de transicién: Proceso personal y Unico de autoafirmacién de la propia identidad
gue persigue la adaptacién progresiva a la identidad de género sentida. Corresponde a cada
persona decidir en qué momento inicia este proceso. Nunca se debe usar el término «cambio
de sexo».
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Afeminado o tener pluma: Hombre con gestos, poses u otros rasgos externos considerados
socialmente como mas propios de mujeres. Este término esta relacionado con la apariencia
y no alude ni a la orientacion ni la identidad sexuales. Esta palabra se usa con connotaciones
despectivas.

Marimacho: Mujer con gestos, poses u otros rasgos externos considerados socialmente
como mas propios de hombres. Este término esta relacionado con la apariencia y no alude ni
a la orientacion ni la identidad sexuales. Esta palabra se usa con connotaciones despectivas.

Salir del armario: Acto mediante el cual la persona LGTBI reconoce publicamente ante los
demds su propia sexualidad. Este proceso estd marcado por un gran miedo al rechazo. La
salida del armario normalmente se realiza gradualmente, y no tiene que realizarla en todos
los ambitos de su vida, puede estar dentro del armario con la familia y fuera del armario con
los amigos, también lo tiene que hacer cada vez que se encuentra en un dmbito nuevo (nhuevo
trabajo, nuevos compafieros...).

Queer: Originalmente era un insulto dirigido a personas homosexuales; ahora se utiliza como
una autodefinicion politica/sexual de quien no encaja dentro de las expectativas sexuales
mayoritarias.

Acoso laboral: la exposicion a conductas de Violencia Psicol6gica intensa, dirigidas de forma
reiterada y prolongada en el tiempo hacia una o mas personas, por parte de otra/s que actian
frente a aquélla/s desde una posicién de poder - no necesariamente jerarquica Sino en
términos psicoldgicos -, con el propésito o el efecto de crear un entorno hostil o humillante
gue perturbe la vida laboral de la victima. 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.

Mobbing: Acoso laboral.

Discriminacién por asociacion: situacion en la que una persona es objeto de discriminacion
por orientacion sexual, identidad de género, expresion de género o caracteristicas sexuales,
como consecuencia de su relacién con una persona o un grupo LGBTI.

Discriminacién por error: situaciéon en la que una persona o un grupo de personas son
objeto de discriminacién por orientacion sexual, identidad de género, expresion de género o
caracteristicas sexuales, como consecuencia de una apreciacion errénea.

Discriminacién multiple: situacion en que una persona lesbiana, gay, bisexual, transexual
o0 intersexual, por pertenecer a otros grupos que también son objeto de discriminacioén, sufre
formas agravadas y especificas de discriminacion.

Victimizacion secundaria: maltrato adicional ejercido contra lesbianas, gais, bisexuales,
transexuales o intersexuales que se encuentran en alguno de los supuestos de
discriminacion, acoso o represalia como consecuencia directa o indirecta de los déficits de
las intervenciones llevadas a cabo por los organismos responsables, y también para las
actuaciones de otros agentes implicados.
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10.13. ANEXO Il - LGTBIfobia

Heteronormatividad: Se da por hecho, sin cuestionarlo, que la norma a seguir es la
heterosexualidad, es decir, que todo el mundo debe ser heterosexual. Esta situacion provoca
pensar que todo lo que no sea heterosexual sea «anormalmente diferente» y puede provocar
rechazo o discriminacién. Es una manera de violencia.

Homofobia: Se refiere a la aversion, odio, miedo, prejuicio o discriminacién contra hombres
0 mujeres homosexuales, aunque también se incluye a las demés personas que integran la
diversidad sexual, como es el caso de las personas bisexuales y transexuales. La homofobia
en algunas personas adquiere extremos patolégicos muy radicales, incluso violentos,
encuadrables con otros trastornos de la salud psiquica. Esta ligada la homofobia con la cultura
patriarcal dominante que, ademas, discrimina a las mujeres.

Lesbofobia: aversion, odio, miedo, prejuicio o discriminacién al lesbianismo o a las lesbianas,
actitudes de rechazo, miedo irracional hacia las mujeres lesbianas.

Bifobia: aversion, odio, miedo, prejuicio o discriminacion a la bisexualidad o a las personas
bisexuales.

Transfobia: aversion, odio, miedo, prejuicio o discriminacion a la transexualidad o a las
personas trans.

Intersexualfobia: aversiéon, odio, miedo, prejuicio o discriminacién a la intersexualidad o a
las personas intersexuales.

Plumofobia: aversion, odio, miedo, prejuicio y discriminacion contra las personas con pluma
0 a tener pluma.

Monosexismo: creer que todo el mundo es homosexual o heterosexual. Es una actitud
bifobica.

La LGTBIfobia es una actitud hostil que prohibe la orientacién sexual no heterosexual, la
transexualidad y la intersexualitat como contraria, diferente, inferior, peor o anormal ya las

personas que lo practican y / o lo son, como diferentes, malas, raras, enfermas, amorales o
antinaturales.

Hay diferentes grados de LGTBIfobia, que van desde una muy baja intensidad, como una
actitud de indiferencia o negacion de las personas LGTBI, hasta una alta agresividad, que se
manifiesta en una violencia fisica y verbal.

La LGTBIfobia puede ser ejercida individual o colectivamente, incluso existe la LGTBIfobia
institucional, que puede ir desde leyes que no contemplan la igualdad hasta dictaminar leyes
gue castigan, persiguen o penalizan con la propia vida a personas LGTBI.

El insulto, tanto directo o indirecto es la forma mas coman de manifestar LGTBIfobia. La injuria
es un ultraje que cualquier persona LGTBI ha sufrido a lo largo de su vida: el insulto, el
sentirse anormal, el sentirse rechazada o estigmatizada.

Vamos a articular varias maneras de LGTBIfobia:
LGTBIfobia cognitiva: es la creencia de que las personas LGTBI son antinaturales,

amorales, pecaminosas y/o las hace inferiores y/o indeseables.
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LGTBIfobia afectiva: son sentimientos de rechazo que afloran en determinadas personas
(al relacionarse / al imaginarse que se relacionan) con personas LGTBI. El rechazo suele ser
al contacto fisico, sentirse incbmodos con personas LGTBI, o de muestras de afecto entre
personas LGTBI. Son las personas que dicen «sentir asco» o «repulsién» hacia las personas
LGTBI.

LGTBIfobia liberal: Se permite la expresion de la diversidad sexual en el ambito privado,
pero en ningln caso acepta que se haga en el espacio publico.

LGTBIfobia conductual: estd en conexién con los comportamientos hacia las personas
LGTBI. Este comportamiento se puede manifestar de muchas maneras, desde el grado mas
leve del chiste facil hasta el mas grave de la agresion fisica.

También se puede clasificar la LGTBIfobia de la siguiente manera:

LGTBIfobia externalizada: es aquella en la que se dan conductas verbales y fisicas
(LGTBIfobia conductual), asi como emocionales (LGTBIfobia afectiva) que pueden llevar a
algun tipo de abuso hacia las personas LGTBI.

LGTBIfobia internalizada: es la asimilacion mediante la educacion heterosexual de que las
conductas de orientacion sexual e identidad de género son negativas. Esta afecta tanto a las
personas heterosexuales como las personas LGTBI, estas dltimas pueden tener graves
problemas de autoestima que lleva a una invisibilizacion personal.

La LGTBIfobia engloba las siguientes fobias: homofobia, lesbofobia, bifobia, transfobia,
plumofobia y intersexualfobia.

En el ambito del trabajo, se pueden dar otras formas de LGTBIfobia, como un despido por
razon de orientacion sexual, identidad de género o de expresién de género (aunque se
intentara disimular), o la presién, mediante mobbing, a la trabajadora o al trabajador afectada
para que sea ella o él quien termine abandonando la empresa, o el no acondicionar los
espacios publicos para que pueda tener intimidad una trabajadora o un trabajador trans, la
publicacion en los censo del centro de trabajo con la asignacién a un determinado sexo, que
en muchas ocasiones no aporte ninguna informacion de vital importancia.
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10.14. ANEXO Il - MODELO DE DENUNCIA

Solicito el inicio del procedimiento formal del Protocolo frente al acoso por razén de
orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género.

Solicitante: D./Dia. ............

Persona afectada: D./Dfia. ............
Descripcion de los hechos: ............

Pruebas (testifical, documental, etc.): ............
Fecha: ............ (Dia, mes y afio)

(Firma de la persona solicitante / Sello) :

A/a Comisién de atencidon al acoso por razon de orientacion sexual, identidad de género,
expresion de género o caracteristicas sexuales.

10.15. ANEXO IV - Consentimiento

La persona ............ da su consentimiento a ............ para que se inicie el procedimiento del
procedimiento formal del Protocolo frente al acoso por razén de orientacion sexual, identidad de
género, expresion de género o caracteristicas sexuales.
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