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PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION ANTE EL ACOSO

INTRODUCCION

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
establece que toda empresa ha de promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual
y el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para dar
cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del
mismo.

IdiPAZ consciente de la necesidad de proteger los derechos fundamentales de la persona y
especialmente su dignidad en el ambito laboral ha elaborado un “Protocolo de prevencion y
actuacion ante el acoso discriminatorio, el acoso moral, sexual y el acoso por razéon de sexo”,
para reconocer, prevenir, y en su caso, erradicar todos aquellos comportamientos y factores
organizativos que pongan de manifiesto conductas de violencia, en el ambito laboral y promover
un ambiente y clima laboral saludable, tanto fisico como psicolégico.

Toda persona tiene derecho alaigualdad y a la no discriminacién, a la salvaguarda de la dignidad,
a la integridad moral, a la intimidad y al trabajo. Asi mismo, la violencia contra las mujeres,
donde quiera que ésta se produzca, constituye la manifestacion mas devastadora de la
discriminacién por razén de género a la vez que una violacion flagrante de otros derechos
fundamentales como la dignidad, la integridad fisica y moral, la libertad sexual y el derecho al
trabajo.

En virtud de esos derechos la entidad declara que el acoso sexual, acoso por razén de sexo y
acoso por orientacién sexual suponen un atentado a la dignidad de las personas trabajadoras,
por lo que rechaza y prohibe cualquier practica de este tipo en el trabajo, y hace expreso
pronunciamiento de no tolerar estas acciones, asi como de facilitar los medios precisos para
impedir su manifestacién en el ambito laboral.

Queda por tanto expresamente prohibido cualquier comportamiento o conducta de esta
naturaleza, pudiendo ser consideradas, con independencia de lo establecido en la legislacién
penal, como falta muy grave, dando lugar a las sanciones que este Protocolo y la Ley 7/2007, de
12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico proponen para este tipo de conductas.

Cualquier persona que preste servicios en esta entidad, y en concreto los cargos electos, érganos
y personal directivo, independientemente del caracter o naturaleza juridica de su relacidn con
la misma, se compromete a prevenir la problematica del acoso sexual, acoso por razén de sexo
y acoso por orientacion sexual en el trabajo. En especial sus érganos y personal directivo deben
proveer todos los medios a su alcance para prevenir, evitar y en su caso, detectar y eliminar
cualquier situacidn de acoso sexual, acoso por razéon de sexo y acoso por orientacién sexual.

En consecuencia, la entidad y la representacidn de las organizaciones sindicales se
comprometen a prevenir y sancionar en su caso, conforme a lo regulado por medio del presente
Protocolo, el acoso sexual, el acoso por razén de sexo y el acoso por orientacion sexual con las
debidas garantias, tomando en consideracion las normas constitucionales, laborales,
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administrativas y declaraciones de principios y derechos fundamentales en el trabajo. Se
garantizara en todo caso que la asistencia y proteccion de las victimas se realice siguiendo los
principios de confidencialidad, respeto, profesionalidad, objetividad e imparcialidad y celeridad.

En cualquier caso, todo el personal de la entidad debera observar y respetar las medidas
contenidas en este Protocolo y en la normativa aplicable.

1. AMBITO DE APLICACION

El presente Protocolo sera de aplicacién a todas las personas que tengan una relacion laboral
con cualquiera de las entidades que forman parte de IdiPAZ, y cualquiera que sea el lugar, dentro
del ambito laboral, donde se produzca el acoso.

Podra acogerse y aplicarse el presente Protocolo, a cualquier persona que, aunque se encuentre
bajo la dependencia juridica de terceros, preste sus servicios en el ambito de IdiPAZ, incluidos
estudiantes y becarios, y siempre que la parte demandada en la controversia sea miembro de
IdiPAZ. Asimismo, serd de aplicacidn a las personas trabajadoras auténomas que compartan
espacios de trabajo con personas trabajadoras de IdiPAZ.

También serd de aplicacién a cualquier integrante de los anteriores colectivos que alegue que
su relacién con IdiPAZ finalizé debido a su situacion de acoso y que invoque el presente
Protocolo en un plazo inferior a seis meses desde la fecha en la que terminé dicha relacién.

Cuando se produzca una situacion de acoso entre personal propio y personal de una entidad o
institucion externa, que comparten el lugar de trabajo, se aplicara el procedimiento recogido en
este Protocolo, si bien, la adopcidn de medidas se hard de forma coordinada entre las entidades
afectadas, de conformidad con el art. 24 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion
de Riesgos Laborales.

2. NORMATIVA DE REFERENCIA

El presente protocolo esta en consonancia con las leyes y normas que actualmente fomentan la
igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en el ambito laboral, asi como la erradicacién
de la desigualdad de género, lo que proporciona un importante sostén legislativo en los ambitos
internacional, comunitario y estatal, plasmado en los siguientes documentos que se sefialan a
continuacion:

2.1. Normativa internacional

> Declaracion Universal de Derechos Humanos: arts. 3y 5

> Convenio 111 de la O.I.T. de 25 de junio de 1958, relativo a la discriminacién en materia de
empleo, que aborda el acoso sexual en el lugar de trabajo como una forma importante de
discriminacién para las mujeres trabajadoras.

> Principios Rectores de Derechos Humanos y Empresas aprobados por el Consejo de Derechos
Humanos de Naciones Unidas en 2010 que incluye el principio de “diligencia debida” de las
empresas en su deber de proteger los derechos fundamentales y los mecanismos de arreglo
extrajudicial de conflictos.

2.2. Normativa comunitaria
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> Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 23 de septiembre de 2002 que
define el acoso sexual y tipifica las diversas conductas y obliga a ser investigadas.

> Recomendacion 92/131 de la Comision Europea sobre la proteccion de la dignidad de la mujer
y el hombre en el trabajo, en la cual se incluye un Cédigo de Conducta para combatir el acoso
sexual de 27 de noviembre de 1991, el cual constituye la norma europea de desarrollo en
materia preventiva de esta norma comunitaria.

> Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 5 de julio de 2006 relativa a la
aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y
mujeres en asuntos de empleo y ocupacion, recoge las definiciones de acoso sexual y acoso
sexista y establece que dichas situaciones se consideraran discriminatorias y, por tanto, se
prohibiran y sancionaran de forma adecuada, proporcional y disuasoria.

> Acuerdo Marco de los agentes sociales europeos sobre Violencia y Acoso de 2007.

2.3. Normativa estatal

> Constitucion Espafiola 1978: arts. 1.1; 9.2; 10.1; 14; 15, 18.1, 35.1, 40.2 y 53.2.

> Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres
(LOIEMH): arts. 3, 7, 8, 48 y 62. En concreto, en su articulo 7 se establece:

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

2. Constituye acoso por razon 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.

3. Se considerardn, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

4. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una
situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razon de sexo se considerard también acto
de discriminacion por razon de sexo.

> Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el Texto Refundido de
la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social. En su art. 8.13 considera infraccion muy
grave del ordenamiento social el acoso sexual, cuando se produzca dentro del ambito a que
alcanzan las facultades de direccién empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo de la misma.

> En la misma norma, en su art. 8.13.bis. se considera infraccién muy grave el acoso por razén
de sexo cuando se produzca dentro del ambito a que alcanzan las facultades de direccidn
empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo del mismo, siempre que, conocido por el
empresario, éste no hubiera adoptado las medidas necesarias para impedirlo.

> Criterio Técnico 69/2009 sobre actuaciones de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social en
materia de acoso y violencia en el trabajo. Se considera infraccién en materia de prevencion la
ausencia de evaluacion y de adopcion de medidas preventivas de la violencia de género en el
ambito laboral.
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> Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, Cédigo Penal: arts. 184, 191, 443 y 445,

> Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales: art 14.

> Ley 7/2007 de 12 de abril del Estatuto Basico del Empleado Publico; arts. 14, 53 y 95,2.

> Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo que aprueba el Texto Refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores.

> Ley 36/2011, de 10 de octubre, Reguladora de la Jurisdiccion Social.

2.4. Normativa autonémica

> Ley 3/2016, de 22 de julio, de Proteccion Integral contra la LGTBIfobia y la Discriminacion por
Razén de Orientacion e Identidad Sexual en la Comunidad de Madrid: art. 44 “Se estableceran
mecanismos para la deteccidn e intervencion en casos de acoso laboral y discriminacidn por
razon de la orientacidn sexual y/o identidad o expresidn de género. Se estableceran medidas
para prevenir y, en su caso, corregir y eliminar, estas conductas en los centros de trabajo”.

3. DEFINICIONES

1. Conflicto interno. Se entiende por conflicto interno aquella situacién en la que dos o mas
partes estan en desacuerdo entre si, teniendo cada una de las partes intereses o posiciones
contrapuestas o percibidas como incompatibles.

Serd un conflicto interno toda situacién de conflicto en la que las partes, sean personas que
prestan servicios en Idipaz, por pertenecer a cualquiera de las instituciones que conforman el
mismo, cualquiera que sea su nivel jerdrquico o cometido funcional.

2. Violencia interna. Se entiende que existe violencia interna cuando tenga lugar, entre personas
que prestan servicios en ldipaz, por pertenecer a cualquiera de las instituciones que conforman
el mismo, incluidos los miembros de los equipos directivos y mandos intermedios, alguna accion,
incidente o comportamiento mediante los cuales una persona sea agredida, amenazada,
humillada o lesionada por otra en el ejercicio de su actividad profesional o como consecuencia
directa de la misma, a través de cualquier medio o forma de comunicacion.

Esta violencia interna, que puede constituir un riesgo para la salud de los afectados, puede
adquirir diferentes manifestaciones en los procesos de interaccion personal, entre las que se
encuentran las siguientes:

A) Violencia psicoldgica: son conductas de agresion psicolédgica, que se producen en el
entorno laboral de los trabajadores, ya sea en forma de amenaza, coaccion, humillacién,
ridiculizacion, intimidacidn, calumnia, difamacidn u otras; tanto de forma verbal como
por cualquier otro medio o forma de comunicacidn.

B) Violencia fisica: son conductas que ocasionan un dafio no accidental, utilizando la fuerza
fisica o alguna clase de objeto que pueda causar o no lesiones. También es violencia
fisica la invasidn del espacio fisico de la otra persona, ya sea a través de contacto directo
con su cuerpo o mediante la restriccion de sus movimientos.

3. Acoso psicoldgico o moral. La Ley Orgénica 5/2020, del Codigo Penal, en su predmbulo,
considera como acoso psicolégico o moral “la exposicidon a conductas de violencia psicolégica
intensa, dirigidas de forma reiterada y prolongada en el tiempo hacia una o mas persona, por
parte de otra u otras que actuan frente a aquella o aquellas desde una posiciéon de poder, no
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necesariamente jerarquica, sino en términos psicoldgicos, con el propdsito o el efecto de crear
un entorno hostil o humillantes que perturbe la vida laboral de la victima”. Dicha violencia se da
en el marco de una relacién laboral, suponiendo tanto un atentado a la dignidad de la persona,
como un riesgo importante para su salud.

El acoso psicoldgico o moral es una conducta que reune las siguientes condiciones:

- Elfin dltimo del sujeto activo causante del acoso es crear un entorno hostil o humillante
que perturbe la vida laboral de la victima, perjudique o no la integridad psiquica del
trabajador, y, en el caso del sujeto tolerante del acoso, desentenderse de su deber de
proteccion al acosado.

- Lasituacién es mantenida durante un periodo de tiempo prolongado, se desarrolla de
forma sistematica y reiterada en periodos concretos, y se dirige Unicamente a perjudicar
la integridad psiquica del trabajador o empleado.

Se pueden considerar comportamientos que podrian ser constitutivos de acoso psicolégico
o moral en el contexto profesional, entre otros, los siguientes:

- Dejar al trabajador de forma continuada sin ocupacion efectiva, o incomunicado, sin
causa alguna que lo justifique.

- Dictar ordenes de imposible cumplimiento con los medios que al trabajador se le
asignan.

- Ocupacién en tareas inutiles o que no tienen valor productivo.

- Acciones de represalia frente a trabajadores que han planteado quejas, denuncias o
demandas frente a la organizacion, o frente a los que han colaborado con los
reclamantes.

- Insultar o menospreciar repetidamente a un trabajador.

- Reprenderlo reiteradamente delante de otras personas, de manera injustificada.

- Difundir rumores falsos sobre su trabajo o vida privada.

- Destruir la reputacion personal o profesional de una persona mediante calumnias.

- Aislar a una persona y reducir sus posibilidades de expresarse o de comunicarse con
jefes o compafieros.

- Cuestionar reiteradamente las aportaciones e instrucciones de trabajo de una persona
con el animo de desestabilizarlo y restar su autoridad.

4. Acoso sexual y acoso por razén de sexo. Con caracter general, la Ley Organica 3/2007, de 22
de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, define en su articulo 7 tanto el acoso
sexual como el acoso por razén de sexo.

a) Acoso sexual. Se considera acoso sexual, sin perjuicio de lo establecido en cddigo pernal,
cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o
produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea
un entorno intimidatorio, degradante uy ofensivo. Se pueden considerar comportamientos que
podrian ser constitutivos de acoso sexual, entre otros, los siguientes:

- Fisicos: Acercamientos o contactos fisicos innecesarios, tales como rozamientos,
palmaditas o tocamientos.
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- Verbales: Comentarios, chistes y preguntas sobre la apariencia o el aspecto, el estilo
de vida, la orientacion sexual, llamadas de teléfono ofensivas, demandas de caracter sexual,
insinuacion de intercambio de favores de tipo sexual, abusos verbales deliberados.

- No verbales: Silbidos, gestos obscenos o de connotacién sexual, presentacién de
objetos pornograficos, observacion clandestina de personas en lugares reservados, como seria
el caso de los servicios, uso de imagenes o carteles pornograficos en los lugares de trabajo,
invitaciones impudicas o comprometedoras, observaciones sugerentes o desagradables,
incluyendo cualquier via de comunicaciéon, elementos multimedia, redes sociales o cualquier
otras situacién de ciberacoso.

b) Acoso por razén de sexo. El acoso por razédn de sexo de define como cualquier
comportamiento realizado en funcidn 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.

Se pueden considerar que podrian ser comportamientos constitutivos de acoso por razén de
sexo, entre otros, los siguientes:

- Comentarios despectivos o sexistas relacionados con valores ligados al género.

- Demérito de la valia personal o profesional por el hecho de la maternidad o la
paternidad.

- Conductas hostiles hacia quienes, sean hombres o mujeres, ejerciten derechos de
conciliacion de la vida personal, familiar y profesional.

- Minusvaloracién, desprecio o aislamiento de quien no se comporte conforme a los roles
socialmente asignados a su sexo.

- Demérito de la valia personal o profesional por razén de género.

A los efectos del presente protocolo las previsiones contenidas en este apartado sobre acoso
sexual o por razén de sexo se aplicaran indistintamente cualquiera que sea el sexo de las
personas afectadas.

5. Otros tipos de acoso. El Real Decreto Legislativo 1/2013 por el que se aprueba el Texto
Refundido de la Ley General de Derechos de las Personas con Discapacidad y su Inclusion Social,
en su articulo 2.f), define como acoso “toda conducta no deseada relacionada con la
discapacidad de una persona, que tenga como objetivo o consecuencia atentar contra su
dignidad o crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo”.

Por su parte, el articulo 28 de la Ley 62/2003, de 30 de diciembre, Titulo I, de medidas fiscales,
administrativas y del orden social entiende como acoso: “toda conducta no deseada relacionada
con el origen racial o étnico, la religiéon o convicciones, la discapacidad, la edad o la orientacién
sexual de una persona, que tenga como objetivo o consecuencia atentar contra su dignidad y
crear un entorno intimidatorio, humillante u ofensivo”.

Asimismo anade: “Cualquier orden de discriminar a las personas por razén de origen racial o
étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacidn sexual, se considerara en todo
caso discriminacion. El acoso por razén de origen racial o étnico, religion o convicciones,
discapacidad, edad u orientacidn sexual se consideran en todo caso actos discriminatorios”.

La Ley 3/2016, de 22 de julio, de Proteccion Integral con la LGTBIfobia y la Discriminacion por
Razén de Orientacion e Identidad Sexual de la Comunidad de Madrid sefiala, en su articulo 3.i),
que “serd acoso discriminatorio cualquier comportamiento o conducta que por razones de
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orientacion sexual, expresion o identidad de género o pertenencia a grupo familiar, se realice
con el propdsito o el efecto de atentar contra la dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
hostil, degradante, ofensivo o segregados”.

A modo de ejemplo, y sin caracter exhaustivo, se consideraran comportamientos constitutivos
de acoso discriminatorio los comentarios o comportamientos racistas, contrarios a la libertad
religiosa o a la no profesion de religién o credo, degradantes de la valia personal o profesional
de las personas discapacitadas, peyorativos de las personas maduras o jévenes, u homdfobos
incluyendo, en especial, los comportamientos de segregacidn o aislamiento de las personas
discriminadas.

6. Conductas inapropiadas en el ambito laboral: comportamientos que, no teniendo las
caracteristicas de reiteracion y prolongacion en el tiempo, no se pueden conceptualizar como
acoso, pero que son reprochables en si mismas y cuya reiteraciéon puede derivar o dar lugar a
situaciones de acoso.

No se consideraran acoso, situaciones aisladas o meramente ocasionales, salvo que la gravedad
de las circunstancias en que esa conducta se produzca, implique un riesgo cierto en la actividad
profesional y/o salud de la presunta victima. La posible existencia de un acoso exige reiteracion
y prolongacidn en el tiempo y requiere el propdsito de minar psicolégicamente a una persona
mediante conductas vejatorias o intimidatorias.

4. TIPOLOGIAS Y EJEMPLOS

A modo de ejemplo y para facilitar la identificacion de situaciones de acoso sexual, por razén de
sexo y orientacion sexual, se presentan las siguientes tipologias y comportamientos:

Conductas verbales:

> Bromas sexuales ofensivas y comentarios sobre la apariencia fisica o condicién sexual de la
trabajadora o el trabajador.

> Comentarios sexuales obscenos.

> Preguntas, descripciones o comentarios sobre fantasias, preferencias y habilidades o
capacidades sexuales.

> Formas denigrantes u obscenas para dirigirse a las personas.
> Difusion de rumores sobre el trabajo o la vida privada de las personas.

> Comunicaciones (llamadas telefénicas, correos electrénicos, etc...) de contenido sexual y
caracter ofensivo.

> Comportamientos que busquen la vejacion o humillaciéon de la persona trabajadora por su
condicién sexual.

> Invitaciones o presiones para concertar citas o encuentros sexuales.

> Invitaciones, peticiones o demandas de favores sexuales cuando estén relacionadas, directa o
indirectamente, a la carrera profesional, la mejora de las condiciones de trabajo o Ia
conservacién del puesto de trabajo.
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> Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales o ludicas, aunque la persona
objeto de las mismas haya dejado claro que resultan no deseadas e inoportunas.

Conductas no verbales:

> Dejar a una persona de forma continuada sin ocupacién efectiva o incomunicada sin causa
alguna que lo justifique.

> Establecer restricciones injustificadas en el uso de los medios que dificulten la realizacidn de
sus obligaciones.

> Dictar 6érdenes de imposible cumplimiento con los medios que a la persona se le asignan.
> Fijacion de objetivos con plazos poco razonables o inalcanzables.

> Menospreciar persistentemente la labor de una persona.

> Control de forma desmedida o inapropiada del rendimiento de una persona.

> Vaciar paulatinamente del ejercicio de las funciones inherentes a su puesto de trabajo, con la
finalidad de dar a la persona.

> Actuaciones dirigidas contra el ejercicio de algln derecho laboral previsto para la conciliacidn
de la vida personal, familiar y laboral.

> Conductas discriminatorias por razén de la maternidad o paternidad de las personas.

> Uso de imdgenes, graficos, vifietas, fotografias o dibujos de contenido sexualmente explicito
o sugestivo.

> Gestos obscenos, silbidos, gestos o miradas impudicas.
> Cartas, notas o mensajes de correo electronico de caracter ofensivo de contenido sexual.

> Comportamientos que busquen la vejacion o humillacién de la persona trabajadora por su
condicién sexual.

Conductas de caracter fisico:

> Contacto fisico deliberado y no solicitado (pellizcar, tocar, masajes no deseados, etc...) o
acercamiento fisico excesivo o innecesario.

> Arrinconar o buscar deliberadamente quedarse a solas con la persona de forma innecesaria.
> Tocar intencionadamente o “accidentalmente” los drganos sexuales.

Acoso de Intercambio o Chantaje Sexual: el producido por personal superior jerarquico o

personas cuyas decisiones pueden tener efectos sobre el empleo y las condiciones de trabajo de
la persona acosada.

A modo de ejemplo, pueden constituir chantaje sexual demandas de favores sexuales, cuando
éstas estan relacionadas, directa o indirectamente, con la carrera profesional, la mejora de las
condiciones de trabajo o la conservacién del puesto de trabajo.

Acoso Ambiental: aquella conducta que crea un entorno laboral intimidatorio, hostil o

humillante para la persona que es objeto de la misma.
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A modo de ejemplo, pueden constituir acoso sexual: observaciones sugerentes y desagradables;
chistes o comentarios sobre la apariencia o aspecto; abusos verbales deliberados de contenido
libidinoso; invitaciones impudicas o comprometedoras; uso de imdgenes pornograficas y o
erodticas en los lugares y herramientas de trabajo; gestos obscenos; observacién clandestina de
personas en lugares reservados, como los servicios, vestuarios; etc.

5. OBJETIVOS

El presente Protocolo tiene como finalidad establecer un marco de referencia de actuacién para
la prevencion y reaccion frente a posibles situaciones de acoso, en sus diferentes modalidades,
dentro de IdiPAZ.

Para ello, establece un procedimiento para intentar resolver los conflictos que pudieran surgir,
garantizando la imparcialidad y confidencialidad de todos los datos de caracter personal que en
el mismo aparezcan.

6. PREVENCION

IdiPAZ pondra en marcha medidas que contribuyan a prevenir las conductas inapropiadas vy el
acoso en su entorno educativo y laboral, entre las que se encuentran:

e Declarar su compromiso de erradicar todos los tipos de acoso y de difundir y divulgar el
presente protocolo.

e Fomentar conductas de tolerancia cero a cualquier tipo de violencia en todos sus
centros de trabajo.

e Establecer instrumentos de identificacidén precoz de conflictos y procedimientos para la
resolucidn de los mismos, en el marco definido por el presente protocolo.

e Observarlas medidas preventivas y recomendaciones recogidas en las correspondientes
evaluaciones de riesgos laborales.

e Campafas informativas dirigidas a comunicar, divulgar y sensibilizar sobre la
problematica del acoso, tales como dar a conocer la existencia de este Protocolo,
mediante su envio a los trabajadores por medio de email, Idipaz Informa y publicacién
en la pagina web de Idipaz.

e Programas de formacion especifica para las personas que van a participar en el
procedimiento, y a asistir a las presuntas victimas, sobre el procedimiento a seguiry la
forma en la que deben actuar cada una de las partes implicadas.

e Formacién on line especifica sobre el Protocolo para toda la plantilla y direccién, con el
objetivo de identificar estas situaciones, prevenir y evitar que se produzcan.

e Establecer un sistema (buzon, correo electrdnico o teléfono) dénde se puedan realizar
consultas y recibir asesoramiento informativo.

e Proporcionar informacién sobre el procedimiento administrativo en casos de conflicto
interno y/o de acoso.

e Seguimiento de todas las medidas adoptadas, incluidos los procedimientos abiertos,
como consecuencia de este Protocolo.

7. GARANTIAS QUE DEBEN CUMPLIR LOS PROCEDIMIENTOS

> Confidencialidad: las personas que intervengan en el procedimiento tienen obligacién de
guardar una estricta confidencialidad y no deben transmitir ni divulgar informacién sobre el
contenido de las denuncias presentadas, resueltas o en proceso de investigacion de las que
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tengan conocimiento. Por ello, desde el momento en que se formule la denuncia, se asignara un
cadigo numérico que se utilizara para identificar la denuncia concreta tratando de preservar la
identidad de las personas a las implicadas en el procedimiento.

Todo el personal que haya participado en cualquiera de las actuaciones previstas en el presente
protocolo queda sujeto al deber de secreto, debiendo firmar un documento de acuerdo de
confidencialidad y no divulgacion de informacion.

> Acceso a los medios e informacién necesaria. Esta entidad pondra a disposicidn de las figuras
garantes los medios necesarios para que desarrollen los procedimientos y garantizara el acceso
a la informacidn que pudiera tener relacion con el caso.

> Formacion: Esta entidad formara a las personas que estan implicadas en el proceso de este
protocolo, especialmente las personas que constituyen la Asesoria Confidencial y la Comision de
Igualdad y Diversidad.

> Respeto y proteccién de la dignidad de las personas: las actuaciones o diligencias deben
realizarse con la mayor prudencia y con el debido respeto a todas las personas implicadas, que
en ningun caso podran recibir un trato desfavorable por este motivo. La organizacién debera
adoptar las medidas pertinentes para garantizar este derecho a las personas tanto
presuntamente acosadas como acosadoras. Las personas implicadas podran ser asistidas por
algiin/a acompaniante de su eleccién, en todo momento a lo largo del procedimiento, si asi lo
requieren.

> Diligencia y celeridad: la investigacion y la resolucion sobre la conducta denunciada deben ser
realizadas con la debida profesionalidad, diligencia y sin demoras indebidas, de forma que el
procedimiento pueda ser completado en el menor tiempo posible respetando las garantias
debidas.

> Imparcialidad: el procedimiento debe garantizar una audiencia imparcial y un tratamiento
justo para todas las personas afectadas. Todas las personas que intervengan en el procedimiento
actuaran de buena fe en el esclarecimiento de los hechos denunciados.

> Prohibicién de represalias: se prohiben expresamente las represalias contra las personas que
efectien una denuncia, comparezcan como testigos o participen en una investigacidon sobre
acoso sexual, acoso por razén de sexo o0 acoso por orientacion sexual, en los términos previstos
en la normativa aplicable.

> La aplicaciéon de este protocolo no impedird en ningln caso la utilizacién, paralela o posterior,
por parte de las personas implicadas, de las acciones legales oportunas.

> Las denuncias, alegaciones o declaraciones que se demuestren como intencionadamente
fraudulentas o dolosas, y realizadas con el objetivo de causar un mal injustificado a la persona
denunciada, seran sancionadas. No se considerard falsa o calumniosa la denuncia presentada de
buena fe, aunque no se haya podido constatar la veracidad de la misma.

8. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION
8.1. ORGANOS, COMPOSICION Y SUSTITUCION.

Los érganos encargados de aplicar el procedimiento establecido en casos de acoso sexual, acoso
por razén de sexo y acoso por orientacion sexual seran:
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8.1.2. Comité de Asesoramiento.

Es un drgano colegiado que estara formado por todos los miembros de la Comisidn de Igualdad
y Diversidad de IdiPAZ. La identidad de dichos miembros se dard a conocer a toda la plantilla, asi
como la forma en que se podra contactar con estas personas, las cuales recibirdn formacién
sobre materia de igualdad entre hombres y mujeres, sobre acoso sexual, acoso por razén de
Sexo y acoso por orientacion sexual y sobre la aplicacién del presente Protocolo.

Cuando el Comité lo considere necesario podra ser asistido por profesionales expertos/as en
distintas materias relacionadas con la situacion presentada.

Sus funciones seran las siguientes:
> Recepcién de denuncias e iniciacidn del procedimiento segun el presente Protocolo.

> Prestar asesoramiento, informando a las personas sobre sus derechos y obligaciones, los
métodos procedimentales recogidos en el presente protocolo.

> Recibir las quejas o denuncias por acoso sexual y acoso por razéon de sexo.

> Confirmar la veracidad de la queja o denuncia mediante una investigacidn confidencial, sencilla
y répida.

> Identificar la gravedad del acoso, ofreciendo a la victima la posibilidad de optar por un
procedimiento informal en los casos leves y por un procedimiento formal en los casos graves o
muy graves.

> Desarrollar el procedimiento que corresponda de los establecidos en el presente protocolo.
> Dar audiencia a la persona denunciante.
> Notificar por escrito a la persona denunciada la existencia de la denuncia y darle audiencia.

> Recabar informacién complementaria y determinar si se aprecian o no indicios suficientes de
acoso sexual, de acoso por razén de sexo 0 acoso por orientacion sexual.

> Emitir un informe de valoracidn con las conclusiones y medidas propuestas concretas que se
remitird a Recursos Humanos u érgano competente.

> Comunicar la resolucién adoptada a la persona denunciante y a la persona denunciada.
> Supervisar el cumplimiento de las medidas propuestas en el informe de valoracion.
> Resolver las alegaciones presentadas.

8.1.3 Recursos Humanos

El Departamento de Recursos Humanos de la FIBHULP, en relacidn al presente protocolo, tendrd
las siguientes funciones:

> Adopcidn de las medidas cautelares, si proceden, propuestas por el Comité de Asesoramiento.
> Tramitacion del expediente disciplinario a la mayor celeridad posible.

> Prestar ayuda y colaboracidn necesarias para que los érganos intervinientes en este protocolo
desarrollen sus funciones.
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> Comunicar al Comité de Asesoramiento las medidas sancionadoras adoptadas a los efectos de
su seguimiento y evaluacion.

8.1.4 Abstenciones, recusaciones y sustituciones.

Cualquiera de las personas que compongan estos drganos y resulten involucradas en un
procedimiento de acoso sexual, acoso por razén de sexo o acoso por orientacidn sexual, o
afectadas por relacidn de parentesco, de amistad o enemistad manifiesta, o de superioridad o
subordinacién jerdrquica inmediata respecto de la persona denunciante o denunciada,
quedaran automaticamente invalidadas para formar parte de la tramitacidn e investigacion de
dicho proceso, tanto si son recurridas por la persona denunciante como por la denunciada.

Si fuera la persona denunciada integrante de estas figuras garantes, quedara invalidada para
cualquier procedimiento hasta la resoluciéon de su caso.

En cualquiera de estas situaciones o bien cuando por causas de fuerza mayor alguna pudiese
tomar parte en este proceso, se nombrard, para ese caso en concreto, la persona sustituta, al
objeto de restablecer la representatividad. La persona sustituta sera elegida en base a los
siguientes criterios y siguiendo este orden:

1. Trabajador de la FIBHULP con mayor antigliedad laboral.
2. Trabajador de la FIBHULP de mayor edad.
3. Trabajador de la FIBHULP de menor edad.

En cualquier caso, se deberdn acreditar conocimientos suficientes o recibir la formacién
necesaria en relacién al acoso sexual, el acoso por razén de sexo y por orientacion sexual, asi
como la aplicacién de este protocolo.

8.2. INICIO DEL PROCEDIMIENTO

El procedimiento se iniciara con la presentacién al Comité de Asesoramiento, a través de email,
de la queja o denuncia interna, que debera formalizarse en el modelo que se adjunta como
Anexo |, al presente Protocolo, y la que se podrd acompafiar, de cualquier documento que se
considere necesario aportar. Tanto, la direccion de email, como los nombres de las personas
que forman el Comité de Asesoramiento, seran comunicados a todos los trabajadores, con los
datos actualizados en cada momento.

La denuncia podra ser formulada por:

> Toda trabajadora o trabajador incluido en el ambito de aplicacién del presente protocolo que
se considere victima de acoso sexual, por razén de sexo y/o por orientacidén sexual, asi como su
representante legal.

> La representacion sindical y los delegados de prevencion, previa autorizacidn de la persona
presuntamente acosada.

> Cualquier empleada o empleado de forma motivada. En este caso debera informarse a la
presunta victima, que debera confirmar la existencia o no de la situaciéon denunciada.

Con el objeto de preservar la identidad de las partes implicadas, el Comité de Asesoramiento
asignara un cédigo numérico identificativo a la denuncia, que figurara en toda la documentacion
generada a partir de este momento.
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8.2.1 Analisis inicial del Comité de Asesoramiento.

El Comité de Asesoramiento realizard un breve analisis de los datos objetivos del caso para
confirmar los indicios de la veracidad de la queja, observando por ejemplo la congruencia de los
hechos relatados o la existencia por el contrario de imprecisiones y contradicciones, o
confirmando la existencia de una persona testigo de los hechos.

Como conclusiéon de este primer analisis, podra:

> No admitir a trdmite dicha queja, por no cumplir con las condiciones exigidas, o por considerar
que la situacion expresada no pertenece al ambito de este protocolo. Esta resolucion sera
motivada y se comunicara a la persona denunciante.

> Iniciar el procedimiento informal al identificar la situaciéon expresada como un acoso sexual,
un acoso por razén de sexo o por orientacidon sexual leve.

> Iniciar el procedimiento formal al identificar la situacidn expresada como un acoso sexual o un
acoso por razdén de sexo grave 0 muy grave.

En caso de iniciarse procedimiento informal o formal, y si lo estima conveniente con el objetivo
de impedir la continuidad de las presuntas situaciones de acoso y preservar la seguridad y salud
de la persona denunciante, propondra al departamento de Recursos Humanos las medidas
cautelares necesarias, con especial atencién a la separacién de la presunta victima y de la
persona denunciada.

En caso de admitir a tramite, el Comité de Asesoramiento dara conocimiento, a través de la
emision de un informe, de las conclusiones del analisis a la persona denunciante, a la persona
denunciada, y en caso de iniciarse un procedimiento formal o ser necesaria la aplicacion de
medidas cautelares, a la direccion del area donde presta sus servicios la persona acosada. Asi
mismo comunicard el inicio del procedimiento al Servicio de Prevencién, requiriéndole un
informe sobre la situacién previa de los riesgos psicosociales en el ambito laboral afectado,
indicando los posibles antecedentes, indicadores o aspectos relacionados con la seguridad y
salud que puedan resultar de interés para la adecuada valoracién de la situacidn, asi como el
asesoramiento necesario sobre la orientacion del caso.

Este primer analisis realizado durard un méximo de 5 dias laborales desde la recepcién de la
denuncia por escrito.

8.2.2 Procedimiento Informal

En los supuestos en que las actuaciones de acoso sean calificadas como leves, y la persona
denunciante muestre su conformidad con el desarrollo de un procedimiento informal, el Comité
de Asesoramiento dara inicio al mismo.

Para ello, se pondra en contacto con la persona denunciada, sola o junto con la persona
denunciante o persona representante nombrada a eleccion de ésta, para comunicarle la
existencia de una queja sobre su conducta, la necesidad de que cese la misma, exponerles las
responsabilidades disciplinarias que supondria la reiteracién de las conductas denunciadas y
escuchar sus explicaciones.

El objetivo de este procedimiento informal serd resolver el problema sin necesidad de iniciar el
procedimiento formal sancionador y realizar un procedimiento de mediacion.
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Este procedimiento informal o de mediacién puede tener una duracién de 1 a 3 sesiones,
dependiendo de cada caso y en estas sesiones el Comité de Asesoramiento se reunira con las
personas implicadas (persona denunciada, denunciante o representante).

De este modo, y como resultado, pueden producirse las siguientes situaciones:

a) La persona denunciante y la persona denunciada identifican y analizan la situacidn y hay un
compromiso de no repeticion.

b) El Comité de Asesoramiento propone determinadas actuaciones para solucionar el problema
y ambas partes muestran su acuerdo y conformidad.

¢) No se alcanza acuerdo alguno y se inicia el procedimiento formal.

En cualquier momento si la persona denunciada se reitera en las conductas denunciadas,
agravandose la situacion, debera darse inicio al procedimiento formal.

El procedimiento informal durara un maximo de veinte dias laborales, contados a partir de la
presentacién de la denuncia.

8.2.3 Procedimiento Formal

El procedimiento formal se iniciard en los siguientes supuestos:

> Cuando las actividades denunciadas sean valoradas, como graves o muy graves.

> Cuando no se alcance un acuerdo a través del procedimiento informal.

> Cuando se reitere la conducta denunciada por parte de la persona denunciada.

> Cuando la persona denunciante no considere adecuado acudir al procedimiento informal.

El Comité de Asesoramiento, debera reunirse en el plazo maximo de 2 dias habiles para dar
cuenta de los hechos.

Notificara la presentacién de la denuncia a la persona denunciada lo mas rapidamente posible
y se le citard por escrito, con fecha y hora, en los préximos 5 dias habiles siguientes, en presencia
o no de la persona denunciante a eleccion de esta ultima. En dicho escrito se le informara de la
existencia de la denuncia y se le advertira de que su no comparecencia pudiera ser considerada
como un acto de obstruccién en la investigacion de los hechos.

El Comité de Asesoramiento utilizard los procedimientos de investigacion a su alcance,
entrevistando a las partes, asi como a las y los testigos y terceras personas implicadas si las
hubiera, promoviendo las actuaciones complementarias que entienda necesarias para la
clarificacion de la situacion. Se tratara de conocer los hechos ocurridos, identificar las variables
principales ya sean personales o colectivas, el modelo de relacidon interpersonal, las
consecuencias, personales y grupales de la situacidn, la consideracién de eventuales medidas
adicionales y el analisis de alternativas posibles de solucion.

El proceso de recopilacién de informacion debera desarrollarse con la maxima rapidez,
confidencialidad y sigilo, desarrollandose con extrema sensibilidad y respeto a los derechos de
cada una de las partes afectadas.
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En los casos que se considere necesario, bien por las caracteristicas de la situacidn investigada,
bien por contrastar el andlisis realizado, se solicitara asesoramiento externo a personas u
ambito de la prevencién y actuacidn ante al acoso sexual y acoso

organizaciones expertas en e
por razén de sexo.

El Comité de Asesoramiento elaborara un informe de valoracién de la actuacidn investigada, en
el que se indicaran las conclusiones alcanzadas, las circunstancias agravantes o atenuantes
observadas y la consiguiente resoluciéon, que debera contener:

- Relacion nominal de las personas que integran el Comité de Asesoramiento.

- Antecedentes del caso, denuncia y circunstancias de la misma.

- Actuaciones previas: informe de valoracidn inicial, y propuesta de conclusiones.

- Un resumen de los hechos constatados.

- Las actuaciones practicadas: testimonios, pruebas, resumen de los principales hechos, etc.
- Valoracidn y conclusiones derivadas de la informacién obtenida.

- Propuesta de actuaciones.

En el citado informe podran contemplarse las siguientes alternativas:

1. Archivo de la denuncia, por alguno de los siguientes motivos:

a) Desistimiento de la persona denunciante (salvo que, de oficio, continue la investigacion de la
denuncia si se detectaran indicios de acoso).

b) Falta de objeto o insuficiencia de indicios.

¢) Cuando de las actuaciones conciliadoras, mediadora u organizativas, previas practicadas se
pueda dar por resuelto el contenido de la denuncia, reflejando, en su caso, el acuerdo alcanzado
entre las partes.

2. Si del analisis del caso se dedujera alguna otra falta distinta de los tipos de acosos objeto de
este Protocolo y que estuviera tipificada en la normativa laboral existente, se propondria la
incoacién del expediente disciplinario que corresponda.

3.Medidas organizativas, actuaciones de didlogo mediado, negociacidon u otras actuaciones
individuales o colectivas que puedan contribuir a la solucién de la situacién, cuando se
identifique un conflicto laboral de caracter interpersonal (aquel que tiene lugar entre dos o mas
personas por razones que o son estrictamente laborales, pero que repercuten sobre la dindmica
de trabajo) u organizativo (aquel que tiene lugar entre dos o mds personas por razén de las
condiciones en que se organiza el trabajo).

4. Cuando del referido informe se deduzca con claridad la existencia de acoso sexual, acoso por
razon de sexo o por orientacidon sexual, el Comité de Asesoramiento instara a Recursos Humanos
la incoacién de un expediente disciplinario y las correspondientes medidas correctoras de la
situacion. Es decir, en este caso, el informe de valoracion tendra, a todos los efectos, caracter
de Expediente Informativo.
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Se trasladard el resultado de la investigacion a la Direccién de la Fundacién, a Recursos
Humanos, al Comité de Seguridad Laboral y Salud, al Comité de Empresa, a la persona
presuntamente acosadoray a la persona denunciante si no es la victima.

El procedimiento formal, hasta la elaboracién y comunicacién del informe de valoracién, durara
un maximo de 1 mes, contados a partir del inicio del procedimiento formal. Solamente en casos
excepcionales y de imperiosa necesidad podra ampliarse el plazo en 15 dias.

8.2.4 Procedimiento a seguir en situaciones de acoso en las que alguna de las personas
implicadas tiene vinculacion laboral con una entidad distinta a la Fundacion para la Investigacidn
Biomédica del Hospital Universitario La Paz.

En aquellos casos, en los que la situacion denunciada, es realizada por una persona con
vinculacion laboral, con una entidad distinta a la Fundacién para la Investigacion Biomédica del
Hospital Universitario La Paz, el Comité de Asesoramiento, una vez realizado el primer anélisis
de la denuncia, se pondréa en contacto con el érgano encargado de la aplicacién del protocolo
de acoso de la citada entidad, a fin de poner en su conocimiento los hechos, y de solicitar su
participacidon en el desarrollo del procedimiento informal o formal segun corresponda.

8.2.5 Resolucién de alegaciones

De la resolucién del Comité de Asesoramiento se dara traslado a la persona denunciada y a la
presunta victima. Las partes implicadas podrdn alegar en el plazo maximo de diez dias
laborables, presentando nuevas pruebas o argumentaciones.

En el supuesto de alegaciones, el Comité de Asesoramiento valorara las alegaciones presentada
por la persona denunciante o denunciada y acordara rechazar las alegaciones o continuar con el
procedimiento en vista de las nuevas pruebas o argumentaciones presentadas. Si éstas son
solidas, completard la investigacion, atendiendo a la informacién complementaria que pueda
existir.

Como resultado de este proceso podra:
> Rechazar la alegacidn y dar por buena la resolucién anteriormente adoptada.
> Modificar la resolucién anteriormente adoptada, en funcién de las alegaciones aportadas.

En caso de que, al aportar nuevas alegaciones, se aprecien indicios claros de acoso sexual, acoso
por razdon de sexo y por orientacion sexual, el Comité de Asesoramiento, instard a Recursos
Humanos a la incoacidn de un expediente disciplinario y las correspondientes medidas
correctoras de la situacidon. De la decisidon aqui adoptada se dara traslado a la presunta victima.

El plazo para recabar la nueva informacién y adoptar una decisién definitiva no sera superior a
cinco dias laborales desde la recepcion de la alegacidén. Solamente en casos excepcionales y de
imperiosa necesidad podrd ampliarse el plazo en 5 dias.

En todo caso se pasard un informe de alegaciones a Recursos Humanos, para que se adopten las
medidas oportunas de tipo organizativo o sancionador.

En el caso de personas bajo la dependencia juridica de terceros, desde IdiPAZ, se remitird la
informacién a la empresa correspondiente para que se adopten, en su caso, las medidas
pertinentes. Se le pedira a las empresas que informen a IdiPAZ sobre las medidas adoptadas.
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9. REVISION DEL PROTOCOLO

El Comité de Asesoramiento procedera a revisar el presente protocolo cuando se produzcan
cambios en la normativa que puedan afectarlo y siempre que existan factores de cualquier tipo
gue aconsejen su modificacion, para adaptarlo a la realidad de la organizacidn.

10. DISPOSICIONES ADICIONALES

El Departamento de Recursos Humanos de la FIBHULP informara al Comité de Asesoramiento
de las medidas adoptadas tras el informe de conclusiones y valoracion de cada expediente
disciplinario, asi como del cumplimiento efectivo de las mismas por acoso sexual, por razén de
sexo o por orientacién sexual, en el menor tiempo posible.

El Comité de Asesoramiento llevara el control y registro de las denuncias presentadas, asi como
de la resoluciéon de los expedientes resultantes de procedimiento informal y del procedimiento
formal. Llevara también el registro de las distintas actuaciones preventivas desarrolladas con el
personal.

Anualmente, el Comité de Asesoramiento remitira a Recursos Humanos u érgano competente
una Memoria/Evaluacién de las actuaciones realizadas a lo largo del afio.

Ambos informes deberan de incluir indicadores relacionados con las medidas aplicadas
(medidas de comunicacidn realizadas, horas de formacién impartidas...) asi como indicadores
de los procedimientos de garantia (denuncias tramitadas, datos de personas denunciantes y
denunciadas desagregados por sexo, procedimientos informales desarrollados, procedimientos
formales, denuncias sancionadas...).

Ademads, se prevé la evaluacidon del propio protocolo como herramienta de prevencion vy
actuacion contra el acoso sexual, por razén de sexo o por orientacion sexual, tras la tramitacion
de las tres primeras denuncias o al afio de su implantacion, y siempre que se produzcan cambios
legales o mejoras en los conocimientos técnicos al respecto.

La Comisién para la Igualdad realizara el control y seguimiento de la aplicacién de este Protocolo
con la finalidad de detectar su efectivo funcionamiento y real eficacia en la detecciéon vy
eliminacion de las situaciones de acoso sexual, por razén de sexo y por orientacidn sexual, en la
entidad. Si se detectaran fallos de aplicacion que le restasen efectividad en la consecucion de su
objetivo, la Comision propondra su modificacion siguiendo los tramites oportunos.

Si hubiera una norma legal o convencional de ambito superior que afectara al contenido del
presente Protocolo, quienes firman el mismo se comprometen a su inmediata adecuacién.

El procedimiento de actuacion sera suspendido en el momento en que se tenga conocimiento
de la existencia de cualquier otro procedimiento administrativo o judicial sobre el mismo asunto,
siendo obligacidn de cualquiera de las partes implicadas en el proceso, ponerlo en conocimiento
de IdiPAZ.

Si en cualquier momento del procedimiento se apreciara la existencia de indicios que pudieran
ser constitutivos de delito, cualquiera de los érganos implicados en el procedimiento lo pondra
en conocimiento de la Direccién de la FIBHULP, para su traslado al Ministerio Fiscal.
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ANEXO | DEL PROTOCOLO

Denuncia o queja en caso de conflicto interno y/o acoso

DESTINATARIO: Comité de Asesoramiento
(igualdadydiversidad@idipaz.es)

1. Datos de la persona que efectua la denuncia interna o queja:

Nombre: Apellido 1: Apellido 2:
DNI: Teléfono: Email:

Grupo de Investigacion:

2. ¢la persona que efectla la denuncia interna o queja es la persona afectada?

K

| NO. En este caso, indicar la condicidn desde la que se realiza esta solicitud de intervencidn:

3. Datos de la persona afectada, en caso de ser distinta a la que efectta la denuncia interna

0 queja:

Nombre: Apellido 1: Apellido 2:
DNI: Teléfono: Email:

Grupo de Investigacion:

4. Descripcion de la situacion:
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5. Otras observaciones:

6. ¢Se adjunta documentacién?

s
3 no. Especificar:

En Madrid, a ....... de e, de.n..

FIRMA

Le informamos que los datos personales contenidos en el presente formulario, serdn tratados por el Comité de Asesoramiento
encargado de aplicar el procedimiento establecido en el Protocolo de Prevencién y Actuacién ante el Acoso de la FUNDACION PARA
LA INVESTIGACION BIOMEDICA DEL HOSPITAL UNIVERSITARIO LA PAZ (en adelante la “Fundacién”), domiciliada en Paseo de la
Castellana 261, 28046 de Madrid, con la finalidad de llevar a cabo los procesos de investigacidn de infracciones por denuncias o quejas
en caso de conflicto interno y/o acoso discriminatorio, acoso moral, sexual y el acoso por razén de sexo, previstos en dicho Protocolo,
aprobado en el marco del Plan de Igualdad y Diversidad desarrollado por la Fundacion. En este sentido, los datos podran ser
comunicados a Fuerzas y Cuerpos de Seguridad, Comité de Empresa de la Fundacion, Comité de Seguridad y Salud de la Fundacién,
Comisién de Igualdad y Diversidad de la Fundacién, Comités de Revisores Externos de la Fundacién, Entidad a la que pertenece el
denunciante o denunciado, en caso de no ser un empleado de la Fundacién. La base para el tratamiento licito de los datos es el
cumplimiento de una obligacion legal aplicable a la Fundacion, como responsable del tratamiento, prevista en los articulos 48 y 62 de
la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres; y articulo 24 de la Ley Organica 3/2018, de
5 de diciembre, de Proteccidn de Datos Personalesy garantia de los derechos digitales. Los datos seran conservados durante el tiempo
imprescindible para decidir sobre la procedencia de iniciar una investigacion sobre los hechos denunciados. En todo caso,
transcurridos tres meses desde la introduccion de los datos, se procedera a su supresion del sistema de denuncias, salvo en aquellos
casos que se requiera que la finalidad de la conservacion sea dejar evidencia del funcionamiento del modelo de prevencidn y actuacion
ante el acoso de la Fundacion.
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Ud. puede ejercer los derechos de acceso, rectificacion, supresién, oposicion y a no ser objeto decisiones individuales automatizadas,
incluida la elaboracion de perfiles, portabilidad y limitacién del tratamiento de sus datos dirigiéndose a FUNDACION PARA LA
INVESTIGACION BIOMEDICA DEL HOSPITAL UNIVERSITARIO LA PAZ, a la direccidn Paseo de la Castellana 261, 28046 de Madrid, o via
correo electrdénico al email protecciondedatos@idipaz.es, acompafiando copia de su DNI acreditando debidamente su identidad. En
cualquier situacion, Ud. tiene derecho a presentar una reclamacién ante la Agencia Espafiola de Proteccién de Datos (AEPD).

Datos Delegado de Proteccién de Datos (DPO) de FUNDACION PARA LA INVESTIGACION BIOMEDICA DEL HOSPITAL UNIVERSITARIO LA
PAZ:

Alaro Avant, S.L.
Avda. de Brasil 17, 7C, 28020, Madrid

dpo.fiblapaz@alaroavant.com
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