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1. INTRODUCCION Y MARCO NORMATIVO

La Fundacion para la Investigacion Biomédica del Hospital Universitario La Paz
(FIBHULP) y el Instituto de Investigacion Sanitaria del Hospital Universitario La Paz
(IdiPAZ), comprometidos con la excelencia cientifica y la responsabilidad social,
reconocen la diversidad como un valor esencial. Este plan tiene como objetivo promover
un entorno laboral inclusivo, seguro y respetuoso con los derechos de todas las
personas, con especial atencion al colectivo LGTBIQ+, en cumplimiento de la Ley 4/2023
y la legislacion espanola vigente.

En un panorama social en evolucién, donde la equidad cobra cada vez mayor importancia,
es crucial que las instituciones asuman un firme compromiso con la diversidad. La
inclusion real y eficaz de la comunidad LGTBIQ+ en un ambito laboral exento de sesgos
y discriminacion debe constituir la base de las politicas organizacionales. Esto representa
una ocasion Unica para impulsar el desarrollo y el valor empresarial, trascendiendo el
mero cumplimiento normativo. Multiples investigaciones evidencian que la diversidad
LGTBIQ+ no solo enriquece la cultura corporativa, sino que también fomenta un clima
inclusivo y mejora el bienestar laboral. No obstante, lograr este fin requiere que todos
y todas actuemos proactivamente en la generacion de entornos libres de discriminacion.

En el plano normativo, destaca un progreso legislativo sustancial que integra una
perspectiva mas amplia para la prevencion de la discriminacién y el fomento de la
igualdad. Adicionalmente, se pretende penalizar comportamientos violentos dirigidos a
la comunidad LGTBI, siendo especialmente relevante la entrada en vigor en marzo de
2024 de la Ley Trans, con repercusiones en el ambito laboral.

FIBHULP e IdiPAZ tienen como objetivo mostrar el profundo rechazo a cualquier forma
de discriminacién. Bajo el principio de la prevencion y actuacién, se desarrollan un
conjunto de medidas preventivas y un protocolo de actuacién adaptable a las
necesidades.

De igual manera, este conjunto de medidas se implementara para todas las personas que
mantengan una relacion laboral con la Fundacion para la Investigacion Biomédica del
Hospital Universitario La Paz; abarcando a los miembros del personal, investigadores/as,
colaboradores/as, proveedores, clientes o candidatos/as en procesos de seleccién con
las instituciones asociadas, sin importar el lugar donde se produzca el acoso en el ambito
laboral. También se aplicara a todas aquellas personas que, aunque estén bajo la
dependencia de terceros, ofrezcan sus servicios en el ambito de IdiPAZ, incluyendo a
estudiantes y becarios/as, siempre que la parte demandada en la controversia sea un
miembro de IdiPAZ. Ademas, se aplicara a trabajadores/as autbnomos que compartan
espacios laborales con empleados de IdiPAZ. Este documento también sera relevante
para cualquier miembro de los grupos mencionados que alegue que su relacion con
IdiPAZ termino debido a su situacion de acoso, siempre que presente su reclamacion
dentro de un plazo de seis meses desde la finalizacion de dicha relacion.

En caso de que se produzca una situacion de acoso entre el personal de IdiPAZ y el de
una entidad externa que comparta el lugar de trabajo, se seguira el procedimiento
establecido en el protocolo de acoso, aunque la implementacion de las medidas se
coordine entre las entidades involucradas, de acuerdo con el articulo 24 de la Ley
31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales.



https://www.idipaz.es/sites/default/files/2025-02/Protocolo%20de%20Acoso%20v3%20DEFINITIVA.pdf

Este Plan tendra una vigencia de tres anos (2025-2028) que se adaptara tantas veces sea
necesario dado los cambios de la sociedad y teniendo en cuenta que la realidad del
colectivo LGTBIQ+ no es estatica.

|.1. Marco Normativo Vigente en Espana sobre Derechos LGTBIQ+

La legislacion espanola actual en materia de derechos de las personas LGTBIQ+ se
fundamenta en diversas leyes de ambito tanto estatal como autonémico, entre las que
destacamos:

o 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: Esta norma reconoce el derecho a la autodeterminacion de género a
partir de los |6 anos, eliminando el requisito de presentar informes médicos o
psicoldgicos. Asimismo, prohibe las terapias de conversion y las intervenciones
quirurgicas de normalizacion sexual en menores de |2 anos, salvo en aquellos
casos en los que exista una justificacion médica. La ley establece la obligatoriedad
de respetar la identidad de género de las personas trans en todos los ambitos,
incluidos los contextos laborales y educativos. Ademas, introduce la obligacion
de elaborar planes de igualdad en aquellas entidades que cuenten con una plantilla
superior a 50 trabajadores.

o En el ambito autondmico, la Comunidad de Madrid cuenta con dos normas
destacadas:

o Ley2/2016, de 29 de marzo, de Identidad y Expresion de Género
e Igualdad Social y no Discriminacion de la Comunidad de
Madrid: Establece medidas especificas para garantizar la igualdad de las
personas trans y su derecho a ser tratadas conforme a su identidad de
género en todos los ambitos, incluyendo el educativo, sanitario, social y
laboral. La ley contempla la autodeterminacion de género sin necesidad
de informe médico o psicoldgico, asi como la creacion de protocolos de
atencion sanitaria y educativa ajustados a la realidad de las personas trans.

o 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: Esta norma tiene
por objeto prevenir y erradicar cualquier forma de discriminaciéon por
razén de orientacion sexual o identidad de género, estableciendo un
régimen sancionador para las infracciones que atenten contra los
derechos del colectivo LGTBI. Asimismo, promueve acciones positivas en
los ambitos educativo, sanitario, cultural y laboral.

Estas leyes autondmicas refuerzan el compromiso institucional con la
igualdad y los derechos fundamentales de las personas LGTBI y trans,
complementando y desarrollando los principios establecidos en la
legislacién estatal.



o Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no

discriminacion: Esta ley amplia las garantias contra la discriminacion por
motivos de orientacion sexual, identidad o expresion de género, reforzando los
mecanismos de proteccion en todos los ambitos de la vida social, laboral,
educativa y administrativa.

La legislacion espanola en materia de derechos de las personas LGTBIQ+ se sustenta en
un marco legal robusto y multifacético, que abarca tanto el ambito estatal como el
autonomico. En conjunto, estas normas reflejan un compromiso institucional firme con
la igualdad y los derechos fundamentales de las personas LGTBIQ+, promoviendo una
sociedad mas justa e inclusiva.

1.2 Ambito de aplicacién

El presente Plan se aplica a todas las personas que mantienen una relacion, directa o
indirecta, con la FIBHULP e IdiPAZ. Esto incluye de forma exhaustiva:

Personal laboral de la FIBHULP: Desde personal investigador y técnico hasta el
personal de gestion, administracion, comunicacion y servicios.

Personal en practicas y becarios/as: Estudiantes en practicas, becarios/as,
residentes y cualquier otra persona que realice una estancia formativa o de
investigacion en las instalaciones de las FIBHULP, o bajo su supervision.
Candidatos/as en procesos de seleccion: Las directrices del Plan garantiza la
igualdad de oportunidades y la no discriminacion en todas las fases de
reclutamiento y seleccion de personal.

Personal de empresas externas/ proveedores: Aquellas personas que, sin ser
empleadas directamente de la FIBHULP, prestan servicios o desarrollan su
actividad en sus instalaciones. La FIBHULP promovera que sus proveedores
compartan Yy apliquen principios similares de no discriminacion contra este
colectivo.

En cuanto al ambito de aplicacion geografico y funcional del Plan es integral y transversal
a todas las actividades y espacios de FIBHULP e IdiPAZ:

Instalaciones de la FIBHULP: Esto incluye oficinas, laboratorios, espacios
comunes, salas de reuniones, areas de descanso, y cualquier otro espacio
gestionado o utilizado por la FIBHULP.

Actividades fuera de las instalaciones de la FIBHULP: El Plan también aplica a
eventos, congresos, reuniones, estancias y viajes de trabajo fuera de las
instalaciones de la FIBHULP.

Relaciones profesionales y sociales vinculadas al ambito laboral: El respeto y la
no discriminacion deben prevalecer en todas las interacciones profesionales que
surjan en el contexto laboral, incluyendo comunicaciones a través de correo
electronico, redes sociales o plataformas.

Este ambito de aplicacion asegura que el Plan de Medidas LGTBIQ+ de la FIBHULP sea
una guia practica que implemente una cultura inclusiva contribuyendo a construir un
entorno laboral equitativo y respetuoso con todas las personas.



2. COMPROMISO DE LA DIRECCION DE LA FIBHULP

La Direccion de la Fundacion para la Investigacion Biomédica del Hospital Universitario
la Paz y su Instituto de Investigacion Sanitaria, en su firme compromiso con los principios
de igualdad, diversidad, inclusion y no discriminacién, reconoce que la diversidad, en
todas sus formas, es un pilar fundamental para la innovacion, la creatividad y la excelencia
cientifica.

Es voluntad de nuestra institucion la creacion de un entorno laboral inclusivo y
respetuoso, donde cada persona se sienta valorada, segura y capacitada para alcanzar su
maximo potencial, independientemente de su orientacion sexual, identidad o expresion
de género.

Por ello, la FIBHULP se compromete a:

Fomentar un ambiente donde cada persona se sienta segura, valorada, respetada
y con plenas oportunidades para desarrollar su potencial profesional y personal.
Promover una politica de tolerancia cero frente a cualquier forma de
discriminacion, acoso o violencia por motivos de orientacion sexual, identidad
de género, expresion de género o caracteristicas sexuales.

Investigar y sancionar cualquier conducta que vulnere los derechos y la dignidad
de las personas LGTBIQ+, asegurando canales seguros y confidenciales de
denuncia.

Impulsar y facilitar formacion y sensibilizacion para todo el personal de la
FIBHULP, con el objetivo de aumentar el conocimiento y fomentar una cultura
de respeto y empatia hacia la diversidad LGTBIQ+. La Direccion de la FIBHULP
reconoce que las necesidades de la comunidad LGTBIQ+ pueden cambiar, por
lo que este Plan sera revisado y actualizado para asegurar su relevancia y
efectividad, buscando siempre la mejora continua en nuestras politicas y practicas



3. PROGRAMA DE ACTUACION, SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Objetivo

Medida/
Accion

Responsable

Hito/
Indicador

Area I: Igualdad de trato y no discriminacién

Plazo ejecucién
Valor de

Referencia

Periodicidad
del
Seguimiento

Seguimiento

% Ejecucién

Crear un contexto favorable a la
diversidad, erradicando cualquier
discriminacion de las personas
LGTBIQ+

I.1. - Elaborar un diagnéstico de

Comision de
Igualdad,
Diversidad y
Resolucién de

Informe publicado

N/A

Semestral

situacion conflictos y Grupo
de Trabajo del
plan de medidas
LGTBIQ+
1.2. - Publicar o difundir el Comision de
compromiso formal de la Fundacion |lgualdad,
con la diversidad y la inclusion del Diversidad y Politica publicada N/A Trimestral

colectivo LGTBIQ+ en la pagina web
y otros documentos institucionales

Resolucién de
conflictos




Objetivo

Area lI: Acceso al empleo

Establecer medidas que
erradiquen estereotipos en el
acceso al empleo de las personas
LGTBIQ+ garantizando la
idoneidad de la persona
independientemente de su
orientacion, identidad sexual o
expresion de género

Seguimiento
Plazo ejecucion PRRTRN
Medida/ Hito/ Valor de S Feriodicidad .
o Responsable . . del % Ejecucion
Accién Indicador Referencia ..
Seguimiento
Tasa de personal que
participa en los
procesos de seleccion
2.1. - Formacién adecuada a las que ha recibido la
. Responsable de » o
personas que participan en los RRHH formacion (N° de N/A Anual
procesos de seleccion personas formadas/N°
de personas de los
procesos de
seleccion®100)
2.2. - Inclusién en el protocolo de
seleccion de personal de una Tasa de ofertas de
clausula de prohibicion de empleo en las que se
prt-egunt?sl relacionaf:las c?n la Responsable de incluye la clausula (N*
orientacion sexual, identidad y RRHH de ofertas de empleo N/A Anual
expresion de género, asi como la en las que se incluye la
solicitud de datos de caracter clausula/N* total de
personal que vulneren el principio ofertas*100)
de igualdad
2.3. - Comunicar a entidades sin
animo de lucro que estén
.desarr.c’)llando proyectos de Responsable de N de comunicaciones N/A Semestral
insercion laboral para personas RRHH
LGTBIQ+ las ofertas de empleo
que publique la Fundacion




Area lllI: Clasificacion y promocion profesional

Seguimiento

Plazo ejecucién Periodicidad

Objetivo Medida/Accion Responsable Hito/Indicador Valor de Referencia del % Ejecucion
Seguimiento

3.1. - Seguir las medidas
establecidas en el Convenio
Colectivo referentes a la Responsable de N° de medidas
clasificacion y promocion RRHH establecidas

Establecer criterios de clasificacion,
promocion profesional y ascensos

que no supongan discriminacion N/A
directa o indirecta para las personas

LGTBIQ+ profesional para las personas

LGTBIQ+ contratadas




Objetivo

Medida/Accion

Responsable

Hito/Indicador

Valor de
Referencia

Plazo ejecucién

Periodicidad
del
Seguimiento

Seguimiento

% Ejecucion

Integrar planes de formacion
especificos sobre los derechos de las
personas LGTBIQ+ en el ambito
laboral
Fomentar la utilizacién de un
lenguaje respetuoso con la diversidad

4.1. - Las personas trans, aunque aln
no se haya tramitado la rectificacion
legal en su DNI (se exceptia aquella
documentacion en la que sea
necesaria la referencia expresa del
nombre legal) y en espera de que se

Responsable de

N°de personas
solicitan ser tratadas
con un nombre

N/A Anual
modifique el DNI, deben ser tratadas | RRHH diferente al del DNI nua
seglin su nombre elegido e identidad
de género, siendo importante que en
cualquier documentacion interna de
la empresa se modifique el nombre y
sexo de la persona.

4.2. - La empresa realizara la
formacion necesaria con el fin de Responsable de | N° de cursos
d d I | isién d lizad
a?lu a!"a comprender y resp?tar a aComl.sllon e re: iza o's N/A Anual
situacion al resto de su plantilla Formacién de N° de asistentes a los
incluyéndose en sus planes de IdiPAZ/FIBHULP |cursos/plantilla
formacion.
4.3. - Informar y sensibilizar a la NE de difusiones
plantilla en materia de diversidad en |Unidad RODS i ustol N/A Anual
. - realizadas

dias sefialados.
4.4. - Difundir a la plantilla el R le d N° de difusi

ifundir a la plantilla e esponsable de 'e ifusiones N/A Semestral
protocolo RRHH realizadas

Tasad
4.5. - Difundir a las nuevas Responsable de |, asa de nu?vas
. R incorporaciones que N/A Semestral
incorporaciones el protocolo RRHH .
reciben el protocolo
4.6. - Revisar y adaptar, en caso
necesario, las politicas de la empresa
recogidas en documentos como
lanes, f; larios, regl tos, N° de d t

planes, formularios, reglamentos, Unidad RODS e documentos N/A Semestral

protocolos, etcétera, para garantizar
que son inclusivos con la diversidad
por identidad y expresion de género
y por orientacion sexual.

revisados/adaptados




Objetivo

Medida/Accion

Responsable

Area V: Entornos laborales diversos, seguros e inclusivos

Hito/Indicador

Valor de
Referencia

Plazo ejecucion

Periodici
dad
del

seguimie
nto

Seguimiento

% Ejecucion

Promover la heterogeneidad de la
plantilla para lograr un entorno laboral
diverso, inclusivo y seguro
garantizando la proteccién contra
comportamientos LGTBIQ+fébicos

5.1. - Establecimiento de una Persona |Comision de Persona de
de Referencia de derechos de la Igualdad, referencia
plantilla LGTBIQ+ dentro de la Diversidad y N/A Anual
L R L. LGTBIQ+
Comision de Igualdad, Diversidad y Resolucién de establecida
Resolucion de Conflictos Conflictos
5.2. - Aplicacion y visibilidad del
distintivo "Punto seguro LGTBIQ+" en
las diferentes comunicaciones, asf Creacién de logo
como en areas y departamentos de la L “Punto Seguro
O Comisién de M
empresa con el objetivo de mostrar a LGTBIQ+
) Igualdad,
las personas LGTBIQ+ en plantilla el i R
) T Diversidad y o . N/A Semestral
compromiso de la organizacion por Resolucion de N° de difusiones
generar espacios y entornos de ) para visibilizar el
; ) Conflictos .
trabajo seguros y de tolerancia cero Punto Seguro
frente al acoso por razén de LGTBIQ+”
orientacion sexual, identidad de
género y/o expresion de género.
- Tasa de aseos en los
o, . L, Servicio de .
5.3. - Eliminacién de la diferenciacion ) que se ha eliminado
, R Seguridad, Salud y o N/A Anual
por género de los aseos de la entidad Bienestar el distintivo de

género




Objetivo

Medida/Accion

Responsable

Hito/Indicador

Area VI: Permisos y beneficios sociales

Plazo ejecuc

Valor de Referencia

Periodicidad del
Seguimiento

% Ejecucion

Garantizar a las personas
LGTBIQ+ el disfrute en
condiciones de igualdad de
permisos y beneficios sociales y
derechos sin discriminacién; con
especial atencion a las personas
trans

6.1. - Derivado de su proceso de
transicion las personas trans
pueden requerir la asistencia a
consultas médicas y/o tener

Responsable de
RRHH y

Tasa de despidos
objetivos por
absentismo laboral

periodos de Incapacidad Departamento de 0% Anual
i . en personas trans
Temporal, que deberian ser Seguridad, Salud
. i g en proceso de
excluidas del porcentaje para el |y Bienestar L
) - . transicion
despido objetivo por absentismo
laboral.
6.2. - En caso de que la persona
trans que haya comenzado el
proceso de transicion necesite
provisionalmente una adaptacion
del puesto o del horario, se
. " Tasa de puestos
trasladara al Comité De .
) Servicio de adaptados en caso
Seguridad y Salud o en su defecto )
Seguridad, Salud |de persona trans N/A Anual
al delegado o delegada de .
y Bienestar en proceso de

prevencion, realizando si fuera
necesaria una evaluacion de
riesgos laborales y psicosociales y
comprometiéndose la empresa a
facilitar el cambio de horario y
adaptacion.

transicion




Objetivo

Medida/Accion

Responsable

Hito/Indicador

Area VII: Régimen disciplinario

Plazo ejecuc

Valor de Referencia

Periodicidad del
Seguimiento

Seguimiento

% Ejecucion

Establecer sanciones por
comportamiento que atenten
contra la libertad sexual, la
orientacion e identidad sexual y la
expresion de género de las
personas trabajadoras

7.1. - Establecimiento de medidas
disciplinarias a las personas que

Comisién de

| . Igualdad, Tasa de medidas
atenten contra la integridad de o o
) Diversidad y disciplinarias N/A Anual
las personas LGTBIQ+, recogidas L, .
Resolucion de establecidas
en el Protocolo de Acoso ,
X Conflictos
pertinente.
7.2. - Desarrollo de un protocolo L
imol " . Comision de
ue implemente sanciones para
q X P | P d Igualdad, Protocol
uienes amenacen la creaciénde | 2 rotocolo
g Diversidad y N/A Anual

un ambiente seguro, libre de
violencia, discriminacion o juicios
desfavorables.

Resolucién de
Conflictos

implementado




ANEXOS

Glosario de Términos Clave

A continuacion, se recogen términos clave recogidos 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 LGTBIQ+:

a) Discriminacion directa: Situacion en que se encuentra una persona o grupo en que
se integra que sea, haya sido o pudiera ser tratada de manera menos favorable que otras
en situacion andloga o comparable por razén de orientacion sexual e identidad sexual,
expresion de género o caracteristicas sexuales.

b) Discriminacién indirecta: Se produce cuando una disposicién, criterio o practica
aparentemente neutros ocasiona o puede 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.

c) Discriminacion mdltiple e interseccional: Se produce discriminacién multiple cuando
una persona es discriminada, de manera simultanea o consecutiva, por dos o mas causas
de las previstas en esta ley, y/o por otra causa o causas de discriminacion previstas en la
Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion.

d) Acoso discriminatorio: Cualquier conducta realizada por razon de alguna de las
causas de discriminacion previstas en esta ley, 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.

e) Discriminacion por asociacion 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 razon 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.

f) Medidas de accion positiva: Diferencias de trato orientadas a prevenir, eliminar y, en
su caso, compensar cualquier forma de discriminacion o desventaja en su dimension
colectiva o social. Tales medidas seran aplicables en tanto subsistan las situaciones de
discriminacion o las desventajas que las justifican y habran de ser razonables y
proporcionadas en relacion con los medios para su desarrollo y los objetivos que
persigan.

g) Intersexualidad: La condicién de aquellas personas nacidas con unas caracteristicas
bioldgicas, anatémicas o fisioldgicas, una anatomia sexual, unos érganos reproductivos o
un patrén cromosémico que no se corresponden con las nociones socialmente
establecidas de los cuerpos masculinos o femeninos.

h) Orientacién sexual: Atraccion fisica, sexual o afectiva hacia una persona.

La orientacion sexual puede ser heterosexual, cuando se siente atraccion fisica, sexual o
afectiva Unicamente hacia personas de distinto sexo; homosexual, cuando se siente



atraccion fisica, sexual o afectiva Unicamente hacia personas del mismo sexo; o bisexual,
cuando se siente atraccion fisica, sexual o afectiva hacia personas de diferentes sexos,
no necesariamente al mismo tiempo, de la misma manera, en el mismo grado ni con la
misma intensidad.

Las personas homosexuales pueden ser gais, si son hombres, o lesbianas, si son mujeres.

i) Identidad sexual: Vivencia interna e individual del sexo tal y como cada persona la
siente y autodefine, pudiendo o no corresponder con el sexo asignado al nacer.

j) Expresion de género: Manifestacion que cada persona hace de su identidad sexual.

k) Persona trans: Persona cuya identidad sexual no se corresponde con el sexo
asignado al nacer.

[) Familia LGTBI: Aquella en la que uno o mas de sus integrantes son personas LGTBI,
englobandose dentro de ellas las familias homoparentales, es decir, las compuestas por
personas lesbianas, gais o bisexuales con descendientes menores de edad que se
encuentran de forma estable bajo guardia, tutela o patria potestad, o con descendientes
mayores de edad con discapacidad a cargo.

m) LGTBIfobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio,
discriminacion o intolerancia hacia las personas LGTBI por el hecho de serlo, o ser
percibidas como tales.

n) Homofobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio,
discriminacion o intolerancia hacia las personas homosexuales por el hecho de serlo, o
ser percibidas como tales.

n) Bifobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio,
discriminacion o intolerancia hacia las personas bisexuales por el hecho de serlo, o ser
percibidas como tales.

o) Transfobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio,
discriminacion o intolerancia hacia las personas trans por el hecho de serlo, o ser
percibidas como tales.

p) Induccion, orden o instruccion de discriminar: Es discriminatoria toda induccién,
orden o instruccién de discriminar por cualquiera de las causas establecidas en esta ley.
La induccion ha de ser concreta, directa y eficaz para hacer surgir en otra persona una
actuacion discriminatoria.



