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1.Declaracién de Principios

La Fundacion para la Formacién e Investigacion Sanitarias de la Regidén de
Murcia, en adelante FFIS, con objeto de prevenir las conductas de acoso laboral,
sexual, por razoén de sexo, violencia contra las personas LGTBI, acoso digital por
medios informaticos y discriminacion por diversidad, todo ello, con el fin de
promocionar la igualdad, la integracion y la convivencia con la diversidad en el
trabajo, conforme a la normativa vigente, ha desarrollado este protocolo para la
divulgacioén, prevencion y actuacion en los casos de acoso laboral, sexual, por
violencia de género y discriminacion por diversidad, en adelante Protocolo, en el
que se establecen las pautas a seguir para identificar, gestionar y erradicar todo
comportamiento que pueda considerarse constitutivo de acoso, violencia y
discriminacion en el ambito laboral.

La FFIS con el propdsito de promocionar un lugar seguro de trabajo, libre de
discriminaciones y fomentar desde la sensibilidad, acogida, convivencia y
desarrollo de su personal, considera que las conductas de acoso, incluidas por
orientacion, identidad o expresion de género, las de violencia o discriminacion,
pueden generar graves dafos a la salud de las personas trabajadoras y que no
perjudican unicamente a las personas directamente afectadas, sino que
repercuten igualmente en las de su entorno mas inmediato y en el conjunto de la
FFIS.

La FFIS desea conseguir un entorno de trabajo en el que se respete el derecho
a recibir un trato igualitario y no discriminatorio, en el que se incluye la igualdad
de oportunidades en el ambito laboral y la dignidad, la libertad de todas las
personas trabajadoras de la Fundacion, incluyendo también a las ajenas a la
misma, estas son, clientes, proveedores, colaboradores, personas que quieran
acceder a un puesto de trabajo, personal en practicas, etc., con la que se
mantenga una relacion.

Para ello se ha elaborado este Protocolo, con el fin de evitar situaciones de
violencia, acoso o discriminacion en el ambito laboral, comprometiéndonos a
trasladar al personal un enfoque formativo, preventivo y de concienciacion,
dejando claro que no se va a permitir ni a tolerar ningun tipo de violencia, acoso
o discriminacién dentro de las instalaciones, en los desplazamientos por motivos
de servicio y centros de trabajo pertenecientes a esta Fundacion.

Este Protocolo servira de guia para sancionar estas conductas presuntamente
constitutivas de violencia, acoso o discriminacion, por parte del departamento
competente con potestad disciplinaria, de las personas que promuevan o
practiquen este tipo de comportamientos y practicas inaceptables dentro de la
FFIS. Aun en el caso de que el acoso, violencia o discriminacion sean no
intencionados, no se permitira de ningun modo y se aplicara el mismo Protocolo.
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La FFIS se compromete a:

* Implantar un Protocolo articulando las medidas necesarias para prevenir y
combatir el acoso laboral, sexual, violencia contra las personas LGTBI y
discriminacion por diversidad, estableciendo un canal de comunicacion, sencillo,
rapido y accesible de queja o denuncia, que permita a las victimas de acoso,
violencia o discriminacion, comunicar la situacion que estan sufriendo de forma
segura y que garantice la confidencialidad.

« Difundir el Protocolo para la prevencion, deteccidén y actuaciéon en casos de
acoso Yy discriminacién por diversidad, a todo el personal interno y a cualquier
persona que, por su relacion laboral con la FFIS, lo solicite.

» Otorgar una proteccion adecuada frente a las represalias a las personas que
informen sobre alguna situacion de violencia y acoso en el entorno de la FFIS.

» Dar apoyo a las personas trabajadoras que se vean sometidas a situaciones de
acoso laboral, psicologico, discriminatorio por diversidad o cualquier otro tipo de
violencia, entre ellas las sexuales o por identidad de género, investigando los
casos de forma individual, segun se indica en el presente documento.

* Facilitar la informacion y formacion necesaria al personal para dar a conocer
las pautas a seguir con el objetivo de prevenir y actuar en contra, del acoso
laboral, psicologico, discriminatorio por diversidad o cualquier otro tipo de
violencia, entre ellas las sexuales o por identidad de género

* Tramitar las quejas, denuncias o consultas que lleguen al canal de
comunicacion de la FFIS con la mayor transparencia y confidencialidad.

* Prevenir, no tolerar, combatir y perseguir cualquier manifestacion de
discriminacion por acoso laboral, violencia contra las personas LGTBI y
discriminacion por diversidad.

* Prevenir, sensibilizar y actuar en los supuestos que tenga conocimiento de
ciberacoso o acoso digital, ya sea este acoso psicoldgico (supuestos de difusion
de contenidos denigratorios de la persona con el objetivo de crear un entorno
hostil o humillante para la persona), o sexual (supuestos de conductas de acoso
sexual a través de redes sociales y supuestos de difusion de videos e imagenes
relacionadas con la vida sexual de las personas) o discriminatorio por diversidad
(supuestos de difusion de contenidos denigratorios que supongan desventaja en
el ejercicio efectivo de los derechos y la convivencia en igualdad).

» Garantizar los derechos laborales y de proteccion social de las victimas.
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* Fomentar la cultura preventiva frente al acoso laboral, discriminacion por
diversidad y cualquier tipo de violencias, entre ellas las sexuales o de identidad
de género, en todos los ambitos y estamentos de la Fundacion.

* Manifestar la tolerancia cero de la FFIS frente a las situaciones de acoso
laboral, violencia contra las personas LGTBI y discriminacién por diversidad, que
puedan detectarse en cualesquiera estamentos de la Fundacién, en cualquiera
de sus formas, con mencion expresa de las conductas que se comenten a través
de los medios digitales (ciberacoso).

* Manifestar su rechazo al empleo de datos personales cuando su finalidad sea
incurrir en conductas de acoso laboral, violencia contra las personas LGTBI y
discriminacion por diversidad, asi como cualquier empleo de dichos datos que
sea contrario al derecho a la privacidad e intimidad, o que suponga una actuacién
que tenga como fin faltar el respeto, degradar o humillar a las personas
trabajadoras.

» Gestionar internamente, de manera agil, rapida y confidencial las denuncias,
quejas o consultas recibidas de acoso laboral, violencia contra las personas
LGTBI y discriminacion por diversidad, en aras a precisar si en la FFIS se ha
producido una situacién de discriminacion por acoso laboral, violencia contra las
personas LGTBI, discriminacion por diversidad y, en su caso, adoptar las
medidas que se consideren necesarias incluidas las cautelares, administrativas
0 sancionadoras, en su caso, a la persona denunciada acorde a la magnitud de
las conductas de acoso o violencia identificadas y resarcir a la victima que ha
sufrido una situacién de discriminacion por acoso laboral, violencia de género o
discriminacion por diversidad.

Instituto Murciano de
Investigacion Biosanitaria

La FFIS no tolerara ningun tipo de represalias contra aquellas personas que
colaboren con la investigacién, formacidon o que promuevan la denuncia de las
situaciones de acoso laboral o psicoldgico, discriminacién, o cualquier tipo de
violencias, entre ellas las sexuales o de identidad de género.

Sera igual de contundente contra aquellas personas que promuevan falsas
denuncias, a las cuales se les aplicara el mismo protocolo.

Fdo. Maria Fuensanta Martinez Lozano

Directora de la FFIS
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2. Objeto del Protocolo

El presente Protocolo y con el fin de conseguir llevar a cabo una igualdad efectiva,
describe tanto la sensibilizacion como el proceso a seguir por todo el personal de
la FFIS y el externo de otras entidades que realizan su actividad laboral dentro y
fuera de las instalaciones de la misma, siendo de aplicacion siempre y cuando la
conducta se realice en el marco de un servicio o actividad organizada por la
fundacidn, en caso de encontrarse expuesto a situaciones de conflicto
interpersonal, acoso psicoldégico o acoso por razon de sexo, discriminacion por
diversidad o cualquier tipo de violencia, entre ellas las sexuales (acoso sexual y
en el ambito digital), aplicandose para la resolucion de las situaciones descritas
medidas de mediacion y analisis guiadas, tomando en consideracion la dignidad
de las personas, los derechos inviolables que le son inherentes y, por ultimo, el
respeto a la ley y a los demas.

Asimismo, establece las medidas necesarias para prevenir y evitar que se
produzca cualquier tipo de conflicto interpersonal, acoso psicolégico o por razén
de sexo, discriminacion por diversidad o cualquier tipo de violencias, entre ellas
las sexuales, asi como determinar concretamente las actuaciones de instruccion,
sancion internas y sus garantias en caso de que alguna persona trabajadora o
ajena a la Fundacion, presente una comunicacion en estas materias mediante la
implantacion de medidas reactivas frente al acoso y en su caso, el régimen
disciplinario que proceda.

Toda persona que considere que se encuentra envuelta en un conflicto
interpersonal o que haya sido objeto de acoso psicologico, acoso sexual,
discriminacion por diversidad u otro tipo de violencia en el lugar de trabajo, tendra
derecho a presentar internamente una denuncia, queja, consulta o simplemente
asesoramiento, para informar y orientar al personal que lo solicite respecto a los
procedimientos y servicios de mediacion en los que pueden participar, para darse
traslado posteriormente al Departamento de Recursos Humanos de las
presuntas faltas disciplinarias, sin menoscabo de las acciones penales o civiles
que la persona acosada pueda ejercitar externamente a la organizacion.

La Comision de Igualdad y Diversidad, tras la recepcion de la denuncia, queja,
consulta o solicitud de asesoramiento, las registrara y realizaréa de forma
individual su seguimiento, con el fin de asegurar la ayuda, acompafamiento y
prevencion de cualquier desproteccidn o riesgo de la persona afectada.

El canal de comunicacion de las quejas, denuncias, consultas o asesoramiento
en el ambito del presente Protocolo, se encuentra integrado en el sistema interno
de informacion implantado en la FFIS, a través del Portal de la Persona
Trabajadora, ademas, y también para aquellas otras personas que no sean
contratadas por la Fundacion, a través del siguiente correo

electronico: ciyd@imib.es.
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3. Alcance

El presente Protocolo es de aplicacion a todas las personas empleadas que
desempeiian su actividad laboral para la FFIS y a todas las personas de entidades
externas y ajenas que mantengan una relacion laboral con la Fundacion (clientes,
proveedores, colaboradores, alumnos en practicas, etc.).

También resulta de aplicacion a las personas que, no teniendo una relacion laboral,
prestan servicios o colaboran con la Fundacion, tales como personas en formacion,
las que realizan practicas no laborales o aquéllas que realizan voluntariado, entre
otros.

El Protocolo sera de aplicacion a las situaciones de acoso, violencia y discriminacion
por diversidad que se producen durante el trabajo, en relacién con el trabajo o como
resultado del mismo:

v En el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando son
un lugar de trabajo.

v" En los lugares donde se gestionan documentacion de 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, entre otros.

v" En los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion
relacionados con el trabajo.

v 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 virtual o ciberacoso).

4. Situaciones a proteger

4.1 Acoso laboral

Considerar el acoso laboral como una conducta irregular en el trabajo y que es
sancionable cuando tiene unas consecuencias lesivas para la persona trabajadora,
tiene su origen en la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos
Laborales, donde regula su articulo 2, la proteccion de la seguridad y la salud de las
personas trabajadoras. Norma que cumple con el propdsito de identificar este tipo de
conductas y que va a servir de asistencia para poder determinar si se esta ante hechos
gue puedan derivar en responsabilidad tanto del empresario como persona juridica,
siempre y cuando se producen en el marco de una relacion laboral.
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Afadir, que la gravedad de la conducta de acoso en el trabajo puede convertirse en
un delito penal que se incluye en los articulos 173 a 177 de nuestra Ley Orgénica
10/19995, de 23 de noviembre, del Cddigo Penal, entre otros, delitos contra la
integridad moral, como establece el apartado 1 del articulo 173: “El que infligiera a
otra persona un trato degradante, menoscabando gravemente su integridad moral”,
incidiendo en el hecho de que contiene que se realicen “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”.

El acoso laboral como factor psicosocial, perjudica la salud de las personas
trabajadoras. El maltrato, la persecucién o el desprecio hacia otros es consecuencia
de una conducta aberrante y patoldgica que se puede llegar a producir en el ambito
laboral. Conducta en la que no se puede afirmar que exista contacto fisico entre la
victima y la persona actora. La persona “acosadora” puede sentirse en una posicion
de seguridad y dominio, cuando nadie se da cuenta de lo que esta pasando y el dafio
se est4 produciendo.

Es dificil identificar este tipo de conductas o comportamientos en los ambientes
laborales y resulta més dificil embarcarlo en nuestro ordenamiento juridico.

A estos tipos de circunstancias se les conoce como “acoso laboral”, puesto que el
comportamiento que da lugar a la circunstancia viene derivado por sujetos cuya actitud
se vuelve insoportable para quien lo estd sufriendo, puesto que ve como se van
alterando no solo sus relaciones laborales, también sus condiciones contractuales al
imponérsele situaciones bastante humillantes y que pueden llegar en ocasiones a una
grave ofensa a su dignidad. Verificando que nos encontramos ante una conducta de
“acoso” y que se puede producir en cualquiera de sus distintas vertientes: laboral, por
razén de sexo, sexual, religién o raza, entre otras.

En el ambito laboral, segun quien realiza la conducta maligna, los abusos pueden
incidir sobre los subordinados de la persona acosadora, sobre los propios comparieros
0 comparieras de trabajo, o personal ajeno a la plantilla.

Su objetivo se va a centrar en desmoralizar al individuo para quitarle de ese valor
moral que le permite elaborar, crear o dirigir su destino.

Va a constituir una conducta psicolégica agresiva el comportamiento de acoso, puesto
gue puede producirse, entre otras muchas situaciones que se puedan producir, atacar
a quien lo sufre con la aplicacion de medidas organizativas, aunque sean absurdas,
como gue la persona superior prohiba a la victima que hable en el trabajo, o al resto
de sus compafieros que hablen con la victima, o que se realice algun trabajo que vaya
contra sus creencias o conciencia, llegar al insulto, asignarle tareas por encima o por
debajo de sus posibilidades.
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En conclusion, bajo el lienzo de la conducta de acoso moral en el trabajo, hay una
actitud que tiende a confundir una conducta que lesiona derechos laborales de la
persona trabadora, de aquella otra cuya lesion consiste en provocar dafios morales y
psicologicos en la persona.

4.2 Acoso sexual y Acoso por razén de sexo

Se constituye el acoso sexual como cualquier comportamiento de naturaleza sexual,
ya sea verbal o fisico, cuyo objetivo sea atentar contra la dignidad de una persona,
especialmente cuando dicho comportamiento genera un entorno intimidatorio,
humillante, hostil, degradante u ofensivo y, por otro lado, se constituye el acoso por
razon de sexo, como aquellos comportamientos o situaciones no deseadas hacia una
persona a causa de su género, con el objetivo de atentar contra su derecho a la
dignidad y el efecto de generar un entorno hostil, ofensivo, intimidatorio o degradante.

Tanto el acoso sexual como el acoso por razén de género estan relacionados entre
si, al ser ambas conductas indeseables y discriminatorios, reguladas en la Ley
Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres,
y considerados actos discriminatorios, por lo que estan consideradas infracciones
graves y muy graves, sancionables tanto por el 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, como por el régimen disciplinario de la propia empresa
u organismos en la que se produzcan.

Ley que tiene por objeto hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y de
oportunidades entre hombres y mujeres, sea cual sea su condicién, circunstancia,
ambito de vida, esfera politica, laboral, civil, social, cultural o econémica.

El condicionamiento de una expectativa o de un derecho al asentimiento de una
situacion que constituya acoso por razon de sexo o acoso sexual, sera considerado
igualmente acto de discriminacién por razén de sexo, también cualquier efecto
negativo o trato adverso que se produzca en una persona trabajadora como
consecuencia de la presentacion por su parte de una reclamacién, queja, denuncia,
demanda o recurso, sea el tipo que sea y que vaya destinado a impedir su
discriminacion, exigiendo el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato
entre mujeres y hombres.

Se supondran constitutivas de acoso sexual y por razén de sexo las antedichas
conductas realizadas por cualquier persona que esté relacionada con la victima por
causa de trabajo o las ejecutadas aprovechandose de una situacion de superioridad,
pudiendo ser estas de caracter circunstancial o de intercambio.

El acoso sexual se diferencia de las aproximaciones que sean libremente aceptadas
y de forma bilateral, en la medida en que no son deseadas por la persona que esta
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siendo objeto de ellas. Tan solo un Unico episodio no deseado logra ser constitutivo

de acoso sexual.
Como tipos de acoso por razén de sexo y sexual, podemos destacar:

v' Acoso sexual circunstancial o de intercambio, donde su principal
caracteristica es que los sujetos activos mantienen una conducta de
naturaleza sexual, sea del tipo que sea y que tiene como consecuencia, ya
sea buscada o no, el producir un contexto ofensivo, hostil, intimidatorio o
humillante en el ambiente de trabajo de la persona trabajadora. En este
sentido, pueden ser sujetos activos toda persona trabajadora compafiera de
trabajo e incluso terceras personas, que de alguna manera estan
relacionadas con la empresa u organizacion.

v' Chantaje sexual, cuando la sumisién o negativa de una persona a una
conducta se utiliza de forma implicita o explicitamente, como un fundamento
de una decisién que repercute sobre el acceso de esta persona al trabajo,
carrera profesional, continuidad en el trabajo, salario, entre otros. Solamente
seran sujetos activos de este tipo de acoso, aquellas personas trabajadoras
que gocen poder de decidir sobre la relacién laboral, es decir, la persona
jerarquicamente superior.

Anadir, que el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro y que modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de
mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, tiene
por objeto el desarrollo reglamentario de los planes de igualdad, asi como su
diagndstico, incluidas las obligaciones de depdsito, registro y acceso, conforme a lo
previsto en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres y en las previsiones incluidas en los articulos 17.5 y 85.2 del
texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, de 23 de octubre, todo
ello, sin el perjuicio de las posibles disposiciones que se establezcan al respecto en
el convenio colectivo.

Su ambito de aplicacion se dirige a todas las empresas que estén comprendidas en
el articulo 1.2 del Estatuto de los Trabajadores, obligandose a respetar la igualdad
de trato y de oportunidades en el ambito laboral, debiéndose adoptar tantas medidas
sean necesarias y que vayan dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion
laboral entre mujeres y hombres, asi como las de promover condiciones de trabajo
que eviten el acoso sexual y el acoso por razdn de sexo.

Sin animo limitativo o excluyente, a modo de ejemplo, se relacionan las siguientes
conductas:

v' Bromas, observaciones sugerentes o comentarios sobre la condiciéon sexual
apariencia de la persona trabajadora.

o
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v Reiteradas invitaciones para participar en actividades ludicas sociales, aunque
la persona objeto de las mismas haya dejado claro que resultan inoportunas y
no deseadas.

v Peticiones, invitaciones comprometedoras o impudicas de favores sexuales,
cuando las mismas asocien la denegacién o aprobacion de favores, mediante
insinuaciones, actitudes o directamente, a una mejora de las condiciones de
trabajo, carrera profesional o estabilidad en el empleo.

v La utilizacion de vifietas, graficos, imagenes o fotografias en internet o redes
sociales, de contenido sexualmente manifiesto.

v" Mensajes de correo electrénico o publicacién en redes sociales, llamadas
telefénicas, cartas, entre otros, de caracter ofensivo y contenido sexual.

v" Un acercamiento fisico innecesario o excesivo, un contacto fisico no solicitado
o deliberado.

v' Cualquier otro comportamiento que tenga como objetivo o causa la
discriminacion la vejacion, la humillacion o el abuso de la persona trabajadora
por razén de su condicién sexual.

4.3 Violencia contra las personas LGTBI

Su regulacion que tiene como finalidad el garantizar los derechos de las personas
LGTBI, esta contemplada en la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y
efectiva de las personas trans, mas conocida como “Ley trans”.

El objetivo de la Ley es desarrollar y garantizar los derechos de las personas
lesbianas, gais, bisexuales, transexuales o intersexuales (en adelante LGTBI),
erradicando las situaciones de discriminacion, para asegurar que se pueda vivir la
orientacién sexual, la identidad sexual, la expresién de género, las caracteristicas
sexuales y la diversidad familiar con plena libertad.

En su Seccién 32, Medidas en el ambito Laboral y mas concretamente en su el articulo
15 que regula la igualdad y no discriminacion LGTBI en las empresas, exige a las
empresas de mas de cincuenta personas trabajadoras que tengan un conjunto
plantificado de medidas y recursos para alcanzar la igualdad real y efectiva de las
personas LGTBI, que incluya un Protocolo de actuacion para la atencién para la
atencion del acoso o la violencia contra las personas LGTBI.

Ley que va a ser desarrollada tras la publicacion del Real Decreto 1026/2024, de 8 de
octubre, por el que se desarrolla el conjunto planificado de las medidas para la
igualdad y no discriminacion de las personas LGTBI en las empresas, con el fin de
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garantizar la igualdad de trato y la no discriminacion (se adjunta como documento
adjunto 1).

El rechazo, repudio, miedo, perjuicio, discriminacion o desprecio, mas conocido como
actitudes LGTBIfobicas hacia personas que se reconocen a si mismas como LGTBI,
deber de ser modificadas a través de una formacion en derechos humanos y su
ejercicio por parte de las personas trabajadoras, para ello es necesario formar a la
plantilla en materia de orientacion sexual, expresiéon de género, identidad sexual
diversidad familiar, caracteristicas sexuales y especialmente, en igualdad y no
discriminacion de las personas LGTBI.

Tipos concretos de LGTBIfobia:

v’ Bifobia: rechazo, aversion, miedo, prejuicio, repudio o discriminaciéon hacia las
personas bisexuales, bisexualidad en su conjunto, asociaciones o
manifestaciones.

v" Homofobia: rechazo, aversion, miedo, prejuicio, repudio o discriminacion hacia
gays, lesbianas y a la homosexualidad en su conjunto, sus asociaciones o
manifestaciones.

v Interfobia: rechazo, aversién, miedo, prejuicio, repudio o discriminacién hacia
las personas intersexuales, a la intersexualidad en su conjunto o a sus
manifestaciones.

v Lesbofobia: rechazo, aversién, miedo, prejuicio, repudio o discriminacién hacia
las mujeres lesbianas y su invisibilizacion.

v Transfobia: rechazo, aversion, miedo, prejuicio, repudio o discriminacién hacia
las personas trans, transgénero o transexuales en su conjunto o a sus
manifestaciones.

Tipos concretos de discriminacion por LGTBIfobia, segun vias:

v Discriminacion directa: se dara cuando la persona trabajadora es objeto de una
discriminacion directa, como puede ser, agresion, amenaza, insulto, burla,
entre otros.

v Discriminacion indirecta: se dara cuando la persona trabajadora sea afectada
por una accion criterio, disposicion o practica aparentemente neutros, que le
puedan ocasionar discriminacion o desventajas, siendo un tipo de
discriminacion mas compleja de probar, por encontrarse camuflada en las
acciones de la empresa u organizacion, como puede ser el contratar a una
persona lesbiana que en la entrevista de trabajo haya manifestado su
orientacion sexual.



de la Region de Murcia

K3
’ [ |
RE"C_] on E dE MLIF('IEI B H [ e lnvestigacién Sanitarias IMI L 3
Inst ) Mure

Investigacion Biosanitaria
Pascual Parrilla

v' Discriminaciéon por error: se dara cuando como consecuencia de una
apreciacion erronea, una persona o grupo de personas trabajadoras son objeto
de discriminacién por identidad de género, orientacion sexual o expresion de
geénero.

v Discriminacién por asociacion: se dara cuando una persona trabajadora es
objeto de discriminacién como resultado de su relacidén con una persona, familia
0 grupo que incluyan a personas LGTBI.

Por ultimo, detallar en relacion a la LGTBIfobia, que se define:

v' Delito de odio, como toda aquella infracciéon penal, con inclusion de las
infracciones contra las personas y la propiedad, cuando la victima, el objeto o
lugar de la infraccion son seleccionados a causa de su relacién, conexion,
afiliacidon, pertenencia o apoyo, ya sea supuesta o real, a un grupo de personas
LGTBI, por motivo de identidad, orientacion sexual y/o expresién de género,
siendo estos factores tanto supuestos como reales. Estas pueden ser agresion
fisica, verbal, patrimonial y/o psicolégica.

v Incidente, como todo tipo de accién o discriminacion negativa bajo las mismas
circunstancias y factores de un delito de odio por LGTBIfobia, que no se trate
en este caso de una infraccion penal, sino que se deba a una casusa
discriminatoria, ya sea en el ambito civil, administrativo o social.

4.4 Acoso digital por medios informaticos

Igualmente, denominado “ciberacoso o acoso cibernético”, es una de la forma en las
que se manifiesta el acoso y la violencia en el ambito laboral.

Su regulacion hasta la fecha ha sido escasa, intentandose solventar esta carencia a
partir de la publicacién del Convenio n° 190, de la OIT de fecha 10 de junio de 2019,
donde en su articulo 3 se establece que este convenio se aplica a la violencia y el
acoso en el mundo del trabajo que ocurran durante el trabajo, en relacion con trabajo
o0 como resultado de mismo, en el marco de las comunicaciones que estén
relacionadas con el trabajo, incluidas las realizadas por medio de tecnologias de la
informacioén y de la comunicaciéon. Complementandose con la Recomendaciéon sobre
la violencia y el acoso, 2019, n°® 206.

En nuestro ordenamiento juridico y a raiz de la publicacion del Real Decreto Ley
28/2020, de 22 de septiembre, de trabajo a distancia, en su articulo 4, puntos 3 y 4,
se regula que “Las empresas estan obligadas a evitar cualquier discriminacién, directa
o indirecta, particularmente por razén de sexo, de las personas trabajadoras que
prestan servicios a distancia.
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Igualmente, las empresas estan obligadas a tener en cuenta a las personas
teletrabajadoras o trabajadoras a distancia y sus caracteristicas laborales en el
diagnostico, implementacion, aplicacion, seguimiento y evaluacidon de medidas y
planes de igualdad.

De conformidad con lo previsto en la normativa aplicable, las empresas deberan tener
en cuenta las particularidades del trabajo a distancia, especialmente del teletrabajo,
en la configuracién y aplicacion de medidas contra el acoso sexual, acoso por razon
de sexo, acoso por causa discriminatoria y acoso laboral”.

Posteriormente, la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de
la libertad sexual, modificaba el articulo 48, cuya nueva redaccion estable lo siguiente:

“Medidas especificas para prevenir la comision de delitos y otras conductas
contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo.

Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten la comision
de delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el
trabajo, incidiendo especialmente en el acoso sexual y el acoso por razon de
sexo, incluidos los cometidos en el ambito digital.

Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberan negociarse con
los representantes de los trabajadores, tales como la elaboracion y difusion de
codigos de buenas practicas, la realizacion de campanas informativas o acciones
de formacién”.

Este tipo de acoso va a consistir en la utilizacién de medios tecnoldgicos con el fin de
intimidar, amenazar, avergonzar o criticar a otra persona.

Por expresiones que se pueden considerar despectivas, agresivas o0 groseras, que se
puedan identificar y verter a medios informaticos, pudiéndose ser bien por correo
electrénico, Facebook, Whatsapp, Instagram, X, o por cualquier otro medio creado o
por crear.

Medios que van a ser utilizados por la persona o personas acosadoras con el fin de
llevar a cabo sus intenciones, que pueden constituir delito penal, como puede ser el
caso de los diferentes tipos de acoso digital que se detallan:

v' Hostigamiento: que consiste en el envio reiterado de mensajes ofensivos de
una persona hacia una victima, pudiendo ser desde el uso de apodos, insultos
generar rumores o0 el envio de mensajes despectivos a través de redes
sociales, correo electronico o aplicaciones de mensajeria, pudiendo incluso
crearse grupos de hostigadores que se coordinen para el envio de varios
mensajes a una misma victima. Todo ello, con el fin de afectar la moral y la
autoestima de la victima, alterando gravemente el desarrollo de su vida
cotidiana.
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v Stalking o Acecho: también conocido como cyberstalking o acoso predatorio,
tiene que ver con un comportamiento obsesivo a través de internet, por el que
una persona desconocida o no, ya sea a través de mensajes, llamadas
telefonicas o redes sociales, monitorea la actividad de una persona, con el fin
de buscar llamar su atencién de manera que forja miedo y/o aprension.

v Sexting o sexteo: consiste en el envio a través de teléfono mévil de mensajes,
grabaciones o imagines de texto con contenido sexual de manera
consensuada, pero el problema se presenta cuando se difunden esas
imagenes sin consentimiento, a contactos cercanos a la victima o de manera
publica, con la finalidad de avergonzarla y perjudicarla.

v' Calumnias e Injurias: la calumnia es la imputacién de un delito cuando se
realiza conociendo que es falso, despreciando la verdad y la injuria va a
consistir en emitir expresiones que van a lesionar la dignidad de otra persona,
atentando contra su propia estimacion o perjudicando su fama.

Actos ilicitos que pueden realizarse por medio de las redes sociales:

v Publicacién, reproduccién o captacién de filme, fotografia o cualquier otro
procedimiento, de laimagen de una persona en momentos o lugares de su vida
privada o fuera de ellos.

v' La divulgacién de hechos referentes a la vida privada de una persona o su
entorno familiar que afecta a su buen nombre y reputacién, asi como la
publicacion o revelacion del contenido de memorias, cartas u otros escritos
personales de caracter intimo.

v La divulgacion de hechos o expresiones referentes a una persona cuando la
haga desmerecer en la consideracién o la difame.

v' La revelaciéon de datos privados de una persona o su entorno familiar,
conocidos a través de la actividad oficial o profesional de quien los revela.

4.5 Discriminacidén por diversidad

La discriminacion puede adoptar diferentes formas y aunque se esté avanzando
bastante en este ambito, hoy en dia existen distintos tipos de discriminacién que
debemos de combatir, con el fin de prevenir y poder dar respuesta a conductas,
actitudes, situaciones o hechos discriminatorios por diversidad, ya sea por razén de
nacimiento, origen racial, pertenencia a grupo étnico, dificultades de aprendizaje,
discapacidad, accesibilidad, salud fisica o mental, situacién socioeconémica, lengua,
convicciones u opiniones, creencias religiosas, edad o por cualquier otra circunstancia
condicion social o personal, ademas de las comentadas en los apartados anteriores,
estas son, orientacién sexual, identidad sexual o expresion de género.



Region de Murcia u IM ‘..

B H [ e lnvestigacién Sanitarias .

de la Region de Murcia Instituto Murciar

estigacio Biosahitaria
Pascual Parrilla

Es importante empoderar con el fin de equiparar a todas las personas trabajadoras,
refugiadas o migrantes, racializadas, LGTBI, diversidad o discapacidad funcional, las
de minorias culturales, religiosas, étnicas, etc.

El procedimiento que se ha de desplegar, que en principio va a suponer una falta
disciplinaria, a no ser que sea un conflicto de menor intensidad que solo pueda
provocar malestar entre las personas trabajadoras, se debe de adecuar a una
actuacion ajustada y proporcionada en funcion de cada caso, por la complejidad social
y juridica que la discriminacién exige.

Aquellos conflictos de menor intensidad que pueden suponer un agravio en la
convivencia y que por sus caracteristicas no dan lugar a faltas disciplinarias, van a
requerir otros mecanismos distintos al régimen disciplinario, como pueden ser el
actuar desde una perspectiva formativa, de sensibilizacion, preventiva y valorando la
mediacion segun la peculiaridad cada caso.

Representaciones de Discriminacién por Diversidad:

v Discriminacion directa: cuando se dé una situacién en la cual se encuentra una
persona o grupo de personas que al integrarse sea, haya sido o pudiera ser
tratada de manera menos favorable que otras en situacién analoga o
comparable por razon de alguna causa descrita anteriormente.

v Discriminacién indirecta: cuando por causa de una practica, disposiciéon o
criterio aparentemente neutrales, puede ocasionar u ocasiona a una o varias
personas una desventaja personal con respecto a otras por razén de las causas
descritas anteriormente.

v Discriminacién por agrupaciéon: causada a una persona O grupo en que se
integre como consecuencia de su relacidén con otra, un grupo o familiar sobre
la que concurra alguna de las causas descritas anteriormente.

v Discriminacion por error: cuando se ocasiona a una persona o un grupo de
personas como consecuencia de una apreciacion equivocada o confusa.

v' Discriminacion interseccional y multiple: cuando una persona es discriminada
de manera simultanea o sucesiva por dos o0 mas causas descritas
anteriormente.

v" Acoso discriminatorio: es causado por conductas o comportamientos que se
realicen con el efecto o propésito de atentar contra la dignidad de una persona
o grupo de personas, con el fin de crear un entorno hostil, intimidatorio,
ofensivo, degradante o segregado.

v' Medidas de accién positiva: para eliminar, prevenir o compensar cualquier
forma de discriminacién o desventaja.



@
K
L
o
M

Clano ae
vestigacion Biosanitaria
Pascual Parrilla

de la Region de Murcia

- i |
REG'OH E de MLIF('IEI B H [ e lnvestigacién Sanitarias IM
Institut
Invest

La regulacion para llevar a cabo estas actuaciones se halla recogida entre los
principales marcos normativos que se detallan:

v" Declaracion Universal de los Derechos Humanos, de 10 de diciembre de 1948,
donde se reconoce como principios fundamentales la igualdad y la no
discriminacion.

v Pacto de Derechos Sociales, Econémicos y Culturales y el Pacto Internacional
de Derechos Civiles y Politicos de 16 de diciembre de 1966, de la Organizacién
de Naciones Unidas.

v Convencion Internacional sobre la Eliminacion de Todas las formas de
Discriminacion Racial, de 21 de diciembre de 1965.

v" Convencion sobre la Eliminacion de todas las formas de Discriminacion contra
la Mujer, de 18 de diciembre de 1979.

v" Declaracién sobre la Eliminacion de todas las formas de Intolerancia y
Discriminacion fundadas en la Religion o las Convicciones de 25 de noviembre
de1981 y la Convencion Internacional sobre los Derechos de las Personas con
Discapacidad de 13 de diciembre de 2007.

v" Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS), aprobados por la Asamblea General
de la ONU dentro del marco de la Agenda 2030, donde se adopta un plan de
accion en favor de las personas, el planeta y la prosperidad, con la intencién de
fortalecer la paz mundial y el acceso a la justicia, destacando de entre los
diecisiete ODS en favor de la discriminacién por diversidad:

e 3 Salud y Bienestar.

e 5 lgualdad de Género.

e 38 Trabajo Decente y Crecimiento Econdmico.
e 9 Reduccién de las Desigualdades.

e 16 Paz, Justicia e Instituciones Sdlidas.

v' Carta de los Derechos Fundamentales de la Unién Europea, de 7 de diciembre
de 2000.

v Directiva 2000/43 del Consejo en relacién a la aplicacion del principio de
igualdad de trato de las personas independiente de su origen racial o étnico y
la Directiva 2000/78 en relacion al establecimiento de un marco general para la
igualdad de trato en el empleo y la ocupacion.
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v Articulo 14 de la Constituciéon Esparfiola de 29 de diciembre de 1978, donde se
establece el derecho fundamental a la igualdad y a la no discriminacion por
razon de nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o cualquier otfra condicion o
circunstancia personal o social.

v Ley 15/2022, de 12 de |julio, integral para la igualdad de trato y no
discriminacion.

v' Ley 14/2011, de 1 de julio de la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacién, donde
se fomenta la innovacion e investigacion aplicada al desarrollo de entornos,
productos, servicios y prestaciones que garanticen los principios de diversidad,
inclusion, accesibilidad universal, disefio para todos y vida independiente en
favor de las personas con discapacidad o en situacion de dependencia o
vulnerabilidad. Y se promueve y garantiza entornos laborales igualitarios,
diversos, inclusivos y seguros alla donde se hace ciencia e investiga,
previniendo y erradicando cualquier situacion de discriminacién directa o
indirecta.

v" Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por la que se aprueba el
texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

v" Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, de derechos de las
personas con discapacidad y su inclusion social.

5. Principios directores del Protocolo

51 Prevencion del acoso y Ila
discriminacion por diversidad en el ambito
laboral

La FFIS declara que toda persona tiene derecho a recibir un trato cortés, respetuoso
y digno. En virtud de este derecho fundamental en conformidad con la declaracion
Universal de los Derechos Humanos de la OIT, se reconoce la necesidad de adoptar
medidas para garantizar que todos los miembros del personal disfruten de igualdad
de trato, reconociendo que todas las formas de acoso constituyen, no soélo una afrenta
al trato equitativo, sino también una falta muy grave que no puede, ni debe ser
tolerada.

Los comportamientos antedichos ocasionan dafios a la salud mental o fisica y al
bienestar de los individuos, siendo calificados como maltrato fisico y/o psicoldgico a
las personas. Asimismo, también perjudican los objetivos y la labor de la entidad; por
consiguiente, la FFIS se compromete a atender todos los casos de acoso y
discriminacion, de los que tenga conocimiento por parte de las personas trabajadoras
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de la entidad, todo ello sin menoscabo de las acciones civiles y/o penales que la
persona acosada pueda o quiera ejecutar.

La FFIS dispone que la violacion de los derechos establecidos en el presente protocolo
sera objeto de medidas disciplinarias y demas medidas que considere pertinentes la
entidad al amparo de la normativa laboral.

5.2 Garantias de proteccion. Prohibicion de
represalias

La FFIS garantiza el derecho a utilizar el presente procedimiento sin temor a ser objeto
de represalias o de amenazas de sufrirlas, ni de intimidacion, trato injusto,
discriminatorio o desfavorable. Dicha proteccién se aplicara por igual tanto a las
personas que formulen una denuncia, como a aquellas que faciliten informacién en
relacion con dicha denuncia o a las personas denunciadas; es decir, a todas las
personas implicadas.

Las personas que denuncien una posible situacion de acoso, asi como las personas
denunciadas de su posible realizacion, tendran derecho a solicitar de sus superiores
jerarquicos correspondientes, como una de las medidas cautelares, dejar de trabajar
con la persona o personas denunciadas o la persona Informante (distanciamiento
social) o modificacion de los horarios de trabajo para evitar la coincidencia en el lugar
de trabajo si esto fuera posible, sin temor a ser objeto de ningun tipo de desventaja o
represalia. La Direccion de la FFIS valorara en cada caso la actuacién a implantar
atendiendo a cada situacioén concreta.

Se respetara el derecho de defensa de las partes afectadas. Asi mismo, se les
informara de la posibilidad de comparecer acompafnados.

La persona denunciada podra conocer el expediente, sin que se revele informacion o
datos que pudieran identificar a la persona informante.

En el caso que sucedan denuncias falsas sobre otras personas, la Direccion de la
FFIS adoptara las medidas disciplinarias que considere oportunas, pudiendo
contemplar cualquier medida laboral y/o sancionadora, que la legislacién vigente
permita, para la situacién y/o personas implicadas.

5.3 Sensibilizacion, informacién y
transparencia
La FFIS acuerda formular y aplicar estrategias que incluyan elementos de informacion,

educacién, capacitacion, seguimiento y evaluacién con el objeto no so6lo de prevenir
el acoso, sino también de influenciar sobre las actitudes y comportamientos de las
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personas que integran la organizacion, de conformidad con el espiritu y la intencién
del presente acuerdo. Tanto las personas que ocupan cargos de responsabilidad como
el resto del personal recibiran informacién y/o formacion respecto del funcionamiento
practico de este procedimiento.

La FFIS destaca que incumbe a todo el personal la responsabilidad de cumplir con las
disposiciones en materia de acoso (psicologico, por razon de sexo o discriminatorio,)
y cualquier tipo de violencias, entre ellas las sexuales (acoso sexual 0 acoso por razon
de sexo y en el ambito digital) y se compromete a realizar todas las actuaciones que
sean necesarias para garantizar que todo el personal colabore en la aplicacion vy el
funcionamiento eficaz del mismo, mediante la debida informacién y accesibilidad al
procedimiento y a sus medidas.

5.4 Confidencialidad y respeto a Ia
intimidad

La FFIS reconoce su obligacion de salvaguardar el derecho a la intimidad y la
confidencialidad durante todo el proceso abarcado por este procedimiento con
especial cuidado de garantizar la confidencialidad de la identidad del informante y de
todos aquellos participantes en el proceso. Toda informacion relativa a evaluar la
existencia de una situacion de acoso se manejara de modo que se proteja el derecho
a la intimidad de todas las personas implicadas.

La entidad se compromete a proporcionar a las partes implicadas la asistencia y el
apoyo necesario para intentar, cuando sea posible, que una situacién de acoso o
discriminacion comunicada pueda solucionarse de manera rapida y satisfactoriamente
para todas las partes.

La direccion de la FFIS tratara todos los datos con el maximo sigilo profesional y
confidencialidad, cumpliendo escrupulosamente lo dispuesto en las diversas normas
de aplicacion.

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

Las personas trabajadoras de la entidad que puedan encontrarse inmersas en un
proceso en aplicacion del presente procedimiento, se comprometen a guardar la
maxima discrecion y confidencialidad en referencia a la informacion a la que puedan
acceder, no difundiéndola bajo ningun concepto y por ninguna via.

La persona informante, al desencadenar el presente procedimiento mediante los
mecanismos que se describiran a continuacién, reconoce haber sido informada sobre
su contenido, proceso y consecuencias que su aplicacién puede tener, aceptando las
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mismas. Asimismo, reconoce y acepta que, de desistir de la demanda durante el
proceso de toma de datos y analisis, la FFIS pueda proseguir con el procedimiento
hasta su conclusion, al objeto de preservar la seguridad y salud de las personas
trabajadoras de la entidad.

Se respetara el principio de presuncion de inocencia de la supuesta persona
denunciada.

Alo 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 persona informante y/o a la victima, quienes en ningun caso podran recibir un
trato desfavorable por este motivo, como a la persona denunciada, cuya prueba de
culpabilidad requiere la concurrencia de indicios en los términos previstos en la
normativa laboral en caso de vulneracién de derechos fundamentales.

Todo el proceso cumplira con la normativa vigente en relacion a la proteccion de los
datos personales de las personas participantes.

5.5 Diligencia y celeridad

La FFIS se compromete a tratar toda comunicacién de posible situacion de acoso o
discriminacion con la maxima celeridad posible, estableciendo para ello, los plazos
maximos necesarios para la resolucion de cada una de las acciones definidas en el
presente Protocolo, comprometiéndose a cumplir con los citados plazos, salvo en
situaciones claramente objetivas y justificables que los impidan.

5.6 Comision de Igualdad y Diversidad

Se crea la Comision de lIgualdad y Diversidad, mediante acta de creacién y
nombramiento segun Anexo 1, que en el ambito de este procedimiento tiene
encomendada la aceptacion o no a tramite de las comunicaciones de posibles
situaciones de violencia, acoso o discriminacion en el ambito laboral, el diagndstico
de dichas situaciones, la propuesta de medidas correctoras en materia de violencia,
acoso o discriminacion en el trabajo y su seguimiento.

La Comision estara constituida de manera permanente por:

e Tres personas ligadas a la Direcciéon de FFIS. Una de ellas presidira la
Comision, o persona en quien delegue.

e Tres delegadas o delegados de la representacién Sindical.

Las personas que compongan la CID podran estar asignados a centros de trabajo de
la FFIS distintos de los de las personas trabajadoras afectadas en la denuncia.
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Las personas que compongan la CID recibiran una formacion adecuada a su
participacion como miembro de la misma. Dicha formacion debera incluir siempre
conocimientos en factores de riesgos psicosocial, conflicto y acoso o discriminacion
en el ambito laboral.

Los miembros de la CID podran ser sustituidos por otras personas de la FFIS que
realicen funciones similares, si se dan las siguientes situaciones en relacion a la
persona informante o denunciada: relacién de parentesco o afinidad y amistad,
enemistad manifiesta con los mismos o ser persona afectada. Las personas indicadas
que forman esta comision 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 recusaciéon de dicha persona o personas
de la comision.

Quienes integren la CID se comprometen a guardar secreto profesional, imparcialidad
y respeto a todos los casos que traten en el seno de la comision. Los trabajos de dicha
Comision deberan de garantizar en todo momento la intimidad y dignidad de las
personas involucradas.

Quienes integren la CID se comprometen a dar soporte a las personas que denuncien
estar en situacion de acoso psicolégico y/o sexual, por razén de sexo y otro tipo de
violencia dentro del ambito laboral, y a cerciorarse de que realmente puedan estar
padeciendo este tipo de situaciones. Asi mismo, informaran a las personas
involucradas en los posibles casos de acoso sobre sus derechos y las obligaciones
en cada caso, sobre las opciones y las posibles vias de resolucion del conflicto
(canales internos y externos de comunicacion).

En el seno de la comisidn se investigara, inmediata y minuciosamente, cualquier
denuncia, comunicacion, queja o informe sobre un comportamiento susceptible de ser
considerado acoso. Las quejas, denuncias 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.

La CID si lo considera oportuno, podra contratar los servicios de agentes externos
especializados para la colaboracion en la realizacion de las investigaciones de acoso
o discriminacion. Los agentes externos deberan aportar un informe que quedara en
custodia de la CID con caracter confidencial. Esta asesoria externa la puede
desempenfar un técnico de prevencion especialista en psicosociologia, un abogado,
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psicologo u otras figuras de consultoria y asesoramiento profesional a empresas o
entidades.

Ademas, y a peticién de la persona trabajadora que haya puesto la denuncia, podra asistir a
las reuniones que se convoquen, una persona en representacion de la misma.

Las normas basicas de funcionamiento de la CID son las siguientes:

e Todas las actuaciones de la comision seran documentadas por escrito,
levantando acta en todas sus reuniones.

e Los documentos que compongan la instruccién seran codificados, de forma que
se preserve la intimidad de las personas involucradas.

e Se deben de custodiar en todo momento los documentos obtenidos por las
partes una vez iniciado el protocolo.

e La CID valorara en cada caso las actuaciones pertinentes a implantar
atendiendo a cada situacion concreta.

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

e A finalizar todo proceso de investigacion, la CID entregara un informe de
conclusiones (en los términos establecidos en el apartado 7.3 del presente
protocolo) a las personas implicadas y a la direccion de la FFIS, omitiendo
nombres de las personas que han sido testigos u otros datos que pudieran ser
identificativos o que no garanticen la confidencialidad y anonimato de las
personas afectadas. La CID se regira en su funcionamiento por su propio
reglamento.

6. Fases

A continuacion, se desarrollan las cuatro fases principales que contempla el
procedimiento para la prevencion y resolucion del conflicto:

e Fase de denuncia. Inicio del procedimiento

e Fase de investigacion

e Fase de resolucion

e Fase de seguimiento
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6.1 Fase de denuncia, queja o consulta. Inicio
del procedimiento

El procedimiento se inicia cuando una persona trabajadora de la FFIS se siente objeto
de un conflicto interpersonal de especial relevancia para ella, que afecta de manera
negativa a su salud y a su trabajo. El inicio del procedimiento también puede venir
motivado por situaciones de mayor gravedad definidas como acoso psicolégico, acoso
por razon de sexo, acoso discriminatorio y/o violencia sexual (acoso sexual y en el
ambito digital) y otros tipos de violencia en el ambito laboral.

Para activar el procedimiento se presentara la correspondiente denuncia por escrito,
por parte de la persona trabajadora victima de la situacidn, cualquier otra persona
trabajadora o externa a la FFIS, que tenga conocimiento de la misma.

En el seno de la CID se podra recibir por escrito una queja, a través del Portal de la
Persona Trabajadora o del correo electronico: ciyd@imib.es, que se intentara
resolver en una fase dialogada, con una mediacion entre las partes si fuera
necesario y en el caso de existir acuerdo, se solicitara el desistimiento de la persona
que emita la queja de no emprender una denuncia por la queja expuesta,
comunicando a la persona interesada las posibles medidas que haya que llevarse a
cabo y su seguimiento, o por el contrario, la CID podra comunicar a la
persona interesada el archivo del procedimiento, por entender que no
existe situacion de acoso, violencia o discriminacion que motive la queja
expuesta.

Igualmente, la CID podra recibir una consulta por escrito por los mismos canales de
comunicacion, sobre posibles casos de acoso psicoldgico, acoso por razén de sexo,
acoso discriminatorio y/o violencia sexual (acoso sexual y en el ambito digital) y otros
tipos de violencia en el ambito laboral, emitiendo la correspondiente respuesta a
la persona interesada en un plazo de 10 dias.

En las denuncias se podra utilizar la comunicacion frente a las posibles
situaciones descritas, que figura en el Anexo 2 del presente protocolo. La

denuncia, queja o consulta escrita podra ser entregada de la siguiente manera:
v' Se podra comunicar a través del canal interno de denuncia implantado en la

organizacion a través del portal de la persona trabajadora, por correo
electronico: ciyd@imib.es o por cualquier via legalmente establecida
en derecho. También por parte de su representante legal o sindical.

v Con el fin de proteger la confidencialidad del procedimiento, la persona
encargada de tramitar la denuncia dara un coédigo numérico a cada una de las
partes afectadas.


mailto:cid@imib.es
mailto:cid@imib.es

de la Region de Murcia stitutoMurcisno de

Investigacion Biosanitaria
Pascual Parrilla

K3
- i |
RE"QICII'I E de M urcia B H [ e lnvestigacién Sanitarias I M I . i
Ir

v' Se remitira con acuse de recibo a la persona informante, confirmacion de
recepcion de la denuncia en un plazo maximo de 5 dias desde el recibimiento
de la misma.

v" En el momento en que la CID reciba la grabacion de la queja, denuncia, o el
escrito, se reunira para el estudio de la denuncia recibida y activar el presente
protocolo.

La puesta en marcha del protocolo no impide la utilizacion paralela o posterior de vias
administrativas o judiciales (Inspecciéon de Trabajo y de la Seguridad Social y
jurisdiccion civil, laboral o penal).

Las denuncias seran secretas y se garantizara en todo momento la confidencialidad
de las partes afectadas.

Se tramitaran a través del procedimiento contenido en el presente protocolo todas las
denuncias o quejas, incluidas las anonimas, con la excepcion de aquellas que se
refieran a materias correspondientes a otro tipo de reclamaciones.

La persona informante que inicie el procedimiento aportara cuanta documentacion
sobre el tema obre en su poder y facilitara toda la informacién que considere pertinente
o le soliciten las personas que estén realizando la intervencion psicosocial. Se
aportara Diario de incidentes del INSST a la persona informante para que lo utilice
como guion.

6.2 Fase de mediacion e investigacion

La CID, al tener conocimiento de la queja o denuncia por la persona informante se
pondra en contacto con ella de manera inmediata a través de los medios comunicados
en la denuncia o queja en un plazo maximo de 3 dias habiles, solicitandole cuanta
informacion inicial le sea imprescindible, al objeto de disponer de una vision ajustada
de los acontecimientos y poniendo en marcha el procedimiento.

Previamente se intentara mediar inicialmente con el fin de resolver el conflicto de la
manera mas dialogada posible por parte de la CID, citando por separado a las partes
implicadas.

Para iniciar la investigacion, se revisara la informaciéon contenida en la grabacion,
transcripcion de la denuncia o comunicacion frente a posibles situaciones de acoso
psicoldgico, conflicto interpersonal, acoso por razén de sexo, acoso discriminatorio,
violencia sexual (acoso sexual y en el ambito digital) o discriminacion por diversidad.
Se considera necesario disponer de la siguiente informacion (aquella que no conste
en la Ficha debera solicitarse a la persona informante):
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v’ La persona informante aportara de manera voluntaria, la manera de
comunicarse con ella (numero de teléfono o e-mail, su nombre y apellidos).

v" Nombre y apellidos de la persona denunciada y relacién laboral.

v' La naturaleza de la situacién, y persona a que se encuentra sometida a ella
(conflicto interpersonal, acoso psicoldégico, acoso sexual, ciberacoso,
discriminacion por diversidad u otro tipo de violencias).

v" Nombre de los/las testigos (de existir), que la persona informante solicita sean
escuchados durante la intervencién psicosocial.

v' Conjunto de datos del historial sociolaboral relevantes de la persona
informante.

v Descripcién del puesto de trabajo, funciones, departamento, etc.
v’ Descripcién cronoldgica del conflicto.
v' Ofra informacién que pudiera ser relevante para la investigacion.

Si la persona informante es distinta de la persona que presuntamente esta sufriendo
una posible situacion de acoso, violencia o discriminacion, esta ultima debera ratificar
por escrito el/los hechos denunciados a quien inicie el procedimiento y remitir el escrito
formalmente antes de darse comienzo a la intervencion psicosocial que proceda.

En los supuestos de denuncia de acoso por razon de sexo o por violencia sexual
(acoso sexual, o violencia en el ambito digital), la persona afectada podra solicitar
exponer la situacion a una persona del mismo sexo si asi lo deseara.

No podra participar en la instruccidon del expediente ninguna persona afectada por
relacion de parentesco, de amistad o enemistad manifiesta respecto de la persona
Informante o de la persona denunciada.

La CID, atendiendo a los datos obtenidos del analisis preliminar y de la gravedad de
los acontecimientos o0 a la solicitud de la propia persona demandante, valorara de
manera inmediata, con un plazo maximo de 10 dias, si procede actuacién. La decision
de no admitir a tramite la denuncia, se motivara por escrito y se comunicara dentro de
los 5 dias habiles siguientes.

De proceder inicialmente la actuacion, la CID valorara recomendar por escrito la
aplicaciéon, de forma inmediata, de medidas preventivas cautelares (distanciamiento
social o modificacion de los horarios de trabajo) para evitar la coincidencia en el lugar
de trabajo, al objeto de preservar la seguridad y salud de las personas implicadas; en
cuyo caso, estas medidas seran aplicadas directamente por la direccion de la FFIS.
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La CID informara a las personas implicadas del inicio de la investigacion y de la
necesidad de mantener una reunion individual con cada una de ellas, acordando
previamente con cada una de ellas la fecha y horario de la misma en un plazo maximo
de 10 dias habiles. En ningun caso se les facilitara la denuncia o queja y se preservara
siempre la identidad del informante.

La persona denunciada debera conocer la queja que se ha comunicado sobre ella,
siempre de manera sucinta y sin detalles, pruebas o cualquier otra informaciéon que
pudieran revelar la identidad del informante. No obstante, esta informacién se podra
comunicar en el momento de la entrevista inicial en caso de considerar que el
conocimiento previo de la denuncia pudiera obstaculizar la investigacion.

Se acordara una reunion en el centro de trabajo con las personas implicadas, a no ser
que éstas manifiesten lo contrario; en cuyo caso, se realizara en el lugar y en la forma
que se acuerde con las mismas.

En el desarrollo del procedimiento se dara primero audiencia a la victima y después a
la persona denunciada, salvo que las circunstancias particulares del caso a criterio de
la CID o del asesor experto aconsejen otro orden. Ambas partes implicadas podran
solicitar 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 informacién a que tenga acceso.

Actuaciones en casos de menor gravedad. Fase dialogada. Mantenidas las reuniones
pertinentes y atendiendo a las caracteristicas y gravedad del caso, la CID valorara la
posibilidad de conciliacién entre las partes enfrentadas en los casos de conflicto
interpersonal de menor gravedad, proponiendo a las mismas las pautas de actuacion,
comportamiento y acercamiento que estime oportunas, acordando la realizacion de
una reunién conjunta en la que buscar puntos en comun, en el plazo de 7 dias habiles.

La pretension de esta fase es resolver la situacion de acoso, violencia o discriminacion
de forma urgente y eficaz para conseguir la interrupcién de la situacién y alcanzar una
soluciéon aceptada por las partes.

De aceptar las partes intervinientes la adopcion de dicha via de resolucion (reunién
de conciliacibn entre ambas partes con CID se plantearan, consensuaran y
comprometeran a una serie de actuaciones, planificando la CID una reunién de
seguimiento transcurridos 30 dias habiles, momento en el que de ser satisfactorio el
proceso, se dara por concluido y subsanado el conflicto, cerrando el caso. De haber
intervenido en esta ultima fase el 6rgano externo de mediacion de la Administracion
Publica, sera dicho organismo quien organice, en la fecha que estime conveniente,
esta reunion de seguimiento y/o aportacion de la planificacién de medidas acordadas
que se hayan adoptado sobre el caso tratado, para de esta forma poder dar por
finalizado el proceso correspondiente.
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En los casos que el método de resolucion de conflicto adoptado y descrito en el parrafo
anterior no arroje un resultado satisfactorio, se indagara y propondran, por parte de la
CID, otras vias de resolucion alternativas.

En caso de resolucion a través de esta fase dialogada, se levantara acta por parte de
la CID de la solucion adoptada en esta fase y se informara a la direccion de la FFIS.
Asi mismo, en los casos de acoso sexual y acoso por razon de sexo, se informara a
la representacion legal de las personas trabajadoras, 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.

Actuaciones en casos de mayor gravedad. En los casos de mayor gravedad
(sospechas fundadas de acoso psicolégico, discriminatorio, por razén de sexo,
violencias sexuales, etc. o cuando las medidas de conciliacion anteriores no resultaran
efectivas, se indagaran y propondran vias de resolucion alternativas, continuando con
la investigacion de una manera mas detallada y exhaustiva, atendiendo a las
siguientes pautas:

v' Se valorara nuevamente la necesidad de adoptar medidas cautelares, a
propuesta de la CID, la direccion de la FFIS adoptara, por tanto, las medidas
cautelares necesarias conducentes al cese inmediato de la situacién de acoso
o discriminacion, sin que dichas medidas puedan suponer un perjuicio
permanente y definitivo en las condiciones laborales de las personas
implicadas tales como separar a las partes implicadas mientras se desarrolla la
investigacion.

v Se recabara cuanta informacién se considere precisa acerca del entorno de las
partes implicadas.

v Se determinaran las personas que van a ser entrevistadas, atendiendo
fundamentalmente a las propuestas de las personas demandantes y
demandadas.

v" En aquellos casos cuya gravedad desaconseje optar de manera inicial por
medidas de conciliacién, como es el caso del acoso y de las violencias
sexuales, propiciaran una comunicacion inmediata a la direccion de la FFIS por
parte de la CID inhibiéndose ésta del proceso, siendo la direccion de la FFIS la
encargada de aplicar las medidas preventivas de manera inmediata y cuantas
acciones de caracter legal estime necesarias, al objeto de preservar la
seguridad y salud de las personas implicadas.

v" En los supuestos de denuncia de violencia sexual, la persona afectada podra
solicitar exponer la situacion a una persona de la comision del mismo sexo y se
le asesorara sobre las vias de apoyo psicoldgico de las que dispone su CCAA,
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o ciudad, asi como el teléfono especial del Gobierno de Espafia para estos
temas (016).

v' Se valorara la participacion de expertos externos para llevar a cabo la
investigacion. En estos casos, los expertos externos entregaran a la CID un
informe de valoracion de la situacion. Estos expertos externos estaran
obligados a garantizar la maxima confidencialidad respecto todo aquello de lo
que pudiera tener conocimiento y estaran vinculados a las mismas causas de
abstencion y recusacion que las personas integrantes de la CID.

v' Toda etapa de investigacion (de los supuestos casos de mayor gravedad) no
excedera de los 20 dias habiles desde la presentacion de la denuncia o queja.

Durante las entrevistas que la CID deba mantener con las personas involucradas en
el supuesto caso de acoso, violencia o discriminacion:

v' Recabara, de las personas entrevistadas, el consentimiento expreso y por
escrito para poder acceder a la informacidén que sea precisa para la instruccion
del proceso de investigacion.

v Informara a las personas entrevistadas de que la informacién a la que tenga
acceso en el curso de la investigacion tratadas con caracter reservado y
confidencial, excepto en el caso de que deban ser utilizadas por la FFIS en un
procedimiento judicial o administrativo.

v' Advertird a las personas entrevistadas que todo lo que se declare es
confidencial, tanto por su parte como por parte de las personas que instruyen
la investigacion, por lo que se les indicara que no deben revelar a nadie el
contenido de las entrevistas.

v' Determinard las pruebas que se deban practicar, establecera el procedimiento
para su obtencion y practicara las pruebas que se determinen, custodiando
debidamente las mismas.

v La CID informara del procedimiento que se va a seguir a las partes
directamente implicadas y podra contar con la colaboracion de otras personas
para el desarrollo de las actuaciones.
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6.3 Fase de resolucion

La CID (o el agente externo en quien ésta delegue) elaborara un informe detallado en
un plazo maximo de 30 dias habiles desde que se presentoé la denuncia o queja. En
dicho informe independientemente del modelo que se acuerde, se recogeran, al
menos, los siguientes aspectos basicos:

v' Fecha de comunicacion de la denuncia, tipo de denuncia comunicada (acoso
psicoldgico, violencia digital, fisica etc.) y el codigo asignado.

Relacion de antecedentes del caso.
Hechos que tras la investigacién resultan acreditados.

Resumen de las diligencias y pruebas practicada.

D N NN

Propuestas de solucion, que deberan ser discutidas y tomadas por unanimidad
por parte de la CID, para asegurar la implantacion de las soluciones.

v' Conclusién si hay indicios o no de acoso.

En todo caso, tanto las partes en conflicto como la FFIS mantienen asegurada la
posibilidad de acudir a otras vias de solucion (arbitraje, conciliacion o resolucion
judicial).

El informe que emitira la CID podra concluir:

v' La apertura de un expediente sancionador por la comisiéon de una falta muy
grave en funcién de los indicios de conductas de acoso, violencia o
discriminacion razonadas.

v La solicitud de acciones o medidas preventivas por la presencia de indicadores
compatibles con conductas de acoso, pero no suficientemente acreditadas en
el proceso de investigacién realizado.

v' La propuesta de medidas organizativas dentro del programa de evaluacion para
la prevencién de riesgos psicosociales.

v La conclusion de que no existen conflictos o conductas especiales
(desajustadas o inadecuadas).

Si de la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso, violencia
o discriminacién, en las conclusiones del informe, la CID (o el agente externo en quien
ésta delegue) propondra la aplicacion de medidas preventivas y de actuacion.

Si de la prueba practicada no se apreciasen indicios de acoso, violencia o
discriminacion, la CID (o el agente externo en quien ésta delegue) hara constar en el
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informe que de la prueba expresamente practicada no cabe apreciar la concurrencia
de acoso, violencia o discriminacion.

Si, aun no existiendo acoso, violencia o discriminacién, se encuentra alguna actuacion
inadecuada o una situacion de conflicto que de continuar repitiéndose en el tiempo
podria terminar derivando en acoso, la CID (o el agente externo en quien ésta delegue)
instara igualmente a la direccion de la FFIS a adoptar medidas que al respecto se
consideren pertinentes.

Cuando los hechos pudieran ser indiciariamente constitutivos de delito, la FFIS debera
remitir de manera inmediata, la informacion a la autoridad judicial, al Ministerio Fiscal
o cualquier otro canal legalizado para comunicar denuncias.

Cuando no sea posible la constatacion de los hechos, la persona informante no sera
objeto de represalia alguna, salvo que fehacientemente se demostrara la falsedad de
las acusaciones, con la sola intencion de desacreditar a la persona denunciada u
obtener ventaja o beneficio contra derecho, en cuyo caso se iniciara el expediente
disciplinario oportuno.

La direccion de la FFIS dispondra de un plazo maximo de 20 dias habiles desde la
recepcion del informe de la CID [con las aportaciones de profesionales expertos, si
han sido necesarias], para analizarlo e implantar las medidas preventivas propuestas
y comunicar por escrito la decision a las personas implicadas.

En cualquier caso, la comunicacién escrita de las actuaciones realizadas no podra
superar el plazo de 3 meses salvo casos justificables, por los que podra prorrogarse
hasta un maximo de tres meses mas.

En el caso de que la direccién de la FFIS no aceptara la/s propuesta/s incluidas en el
informe, deberia dar explicaciones detalladas a las partes afectadas, ala CID y a la
representacion legal de los trabajadores, en cumplimiento de los derechos de consulta
y participacion de los trabajadores establecidos en el articulo 33 de la LRPL.

Si la persona informante no se encontrara satisfecha con la resolucion tomada, podra
ejercer sus derechos fundamentales utilizando para ello los recursos establecidos en
la legislacion vigente, amparados por la Constitucion espafiola de 1978, inclusion
como riesgo a prevenir reconocido en la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales,
reconocimiento como enfermedad profesional en la Ley de la Seguridad Social,
ademas del Cédigo Penal, articulo 184 Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre.

Asi mismo, la decision finalmente adoptada en el expediente en los casos de acoso
sexual, acoso por razén de sexo, violencia o discriminacion por diversidad, se
comunicara también a representacion legal de las personas trabajadoras. En esta
comunicacion, 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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6.4 Fase de seguimiento

La CID realizara, como maximo a los 3 meses de la resolucion o en menor o mayor
periodo segun el caso, un seguimiento de las medidas propuestas y de la salvaguarda
del principio de no discriminacion, asi como de la supervision de posibles represalias
contra cualquiera de las personas trabajadoras que hayan intervenido en el
procedimiento en condicién de Informante, victima, testigo o informador.

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
fundacién, en los casos de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo y a la
representacion legal y/o sindical de las personas trabajadoras, con las cautelas
sefaladas en el procedimiento respecto a la confidencialidad de los datos personales
de las partes afectadas.

7. Medidas de prevencion y sensibilizacion del
Protocolo

La FFIS quiere reiterar que ninguna de las situaciones de acoso, violencia y
discriminacion por diversidad en el lugar de trabajo deben permitirse bajo ninguna
circunstancia y que pondra los medios para evitarlas, dando apoyo a las personas que
puedan padecerlo.

Con el objetivo de prevenir y garantizar un ambiente de trabajo que respete la dignidad
y la libertad de las personas trabajadoras, se pondran en marcha las siguientes
medidas:

1. Sensibilizacion y comunicacion del Protocolo para la Prevencion, Deteccion y
Actuacion frente al Acoso, Violencia y Discriminacion por Diversidad a las personas
trabajadoras.

La primera medida a adoptar para concienciar y sensibilizar a las personas
trabajadoras de la FFIS de la problematica asociada con la discriminacion,
violencia y el acoso en el ambito laboral es informar de la existencia del Protocolo
a través de las siguientes acciones:

e Se entregara el Protocolo para la Prevencion, Deteccion y Actuacioén frente al
Acoso, Violencia y Discriminacion por Diversidad, a todas las personas
trabajadoras en formato electronico, estando disponible tanto el protocolo como
los documentos asociados a este a través del Portal de la Persona Trabajadora.
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e Se publicaran los aspectos mas relevantes del Protocolo, a través de notas
informativas en los boletines y medios de comunicacién internos (correo
electrdnico, formacion, etc.).

e Se informara al personal de nuevo ingreso, que en el portal de la persona
trabajadora tendra acceso al Protocolo.

2. Informacién y formacién en materia de violencia, acoso y discriminacién por
diversidad a las personas trabajadoras:

La formacion sera una via de sensibilizacion e informacién de la problematica del
acoso, violencia y discriminacion por diversidad en el lugar de trabajo. La
prevencion de este tipo de comportamiento, contenido y alcance del Protocolo de
violencia, acoso y discriminacioén seran incluidos en los programas formativos de
la FFIS.

Para ello se realizaran jornadas y/o acciones formativas de sensibilizacion para
todo el personal de la FFIS que deberan tener por objetivo la identificacién de los
factores que contribuyen a crear un entorno laboral exento de acoso, violencia y
discriminacion, para lograr que los participantes sean plenamente conscientes de
sus responsabilidades en el marco de la politica de la FFIS contra el mismo.

De igual forma se realizaran programas especificos de formacion dirigidos
especialmente a los colectivos de la fundacion que pueden tener que gestionar
conflictos derivados de situaciones de violencia, acoso y discriminacion (direccion
de la FFIS, mandos intermedios, miembros del CSS, Dpto. de RRHH, etc.),
insistiendo en formas para su prevencion en funciéon de nuestra organizacion del
trabajo, mecanismos de actuacion y sanciones e implicaciones legales derivadas
del acoso, violencia y discriminacion en la FFIS.

Asi mismo, se impartiran cursos de especializacion destinados a los miembros de
la CID, incidiendo de forma especial, en la gestién del presente Protocolo de
violencia, acoso y discriminacion.

3. Medidas orientadas a la prevencion del ciberacoso:

Formar al personal en lo relativo al uso adecuado y respetuoso de las redes sociales
e internet de acuerdo con el derecho fundamental a la proteccion de la intimidad y a
la identificacion de situaciones de acoso a través de estos medios y la lucha contra
estas situaciones.

Aportar informacion relativa a los posibles mecanismos de reaccién ante un
tratamiento de datos personales que pueda suponer una situacion de acoso:
informacion sobre los mecanismos de retirada de contenido de las principales
plataformas en internet, politicas de privacidad de los principales operadores o el canal
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prioritario puesto a disposicion del publico por parte de la Agencia Espafiola de
Proteccion de Datos, entre otros.

Informar de las posibles consecuencias juridicas y responsabilidades contra las
personas trabajadoras que llevaren a cabo estas conductas. En concreto:

. Responsabilidad en materia de proteccion de datos.
. Responsabilidad en el ambito laboral.

. Responsabilidad penal.

. Responsabilidad civil.

4. Actuacién ante posibles situaciones de acoso, violencia o discriminacion:

Con objeto de saber como actuar ante posibles situaciones de violencia, acoso
laboral y discriminacion por diversidad en la FFIS, se informara a todas las
personas trabajadoras sobre las pautas de “Actuacion ante posibles situaciones
de acoso, violencia o discriminacion”, que se encuentran en el Anexo 1 de presente
Protocolo.

8. Actuacion frente a denuncias falsas o
claramente infundadas

Si la CID emitiera una valoracion inicial o informe donde se observase que la denuncia
0 queja interpuesta se hubiese presentado obrando de mala fe o que los testimonios
o datos relatados alta a la verdad de forma considerable, la CID propondra a la
Direccion de la FFIS la incoacién del correspondiente expediente disciplinario a las
personas trabajadoras que hayan sido responsables de dichas conductas.

No se podra tomar represalias con a la/s persona/s que efectuen una denuncia, queja,
colaboren, atestiglien, participen o den testimonio en la investigacion que se esté
llevando a cabo, y contra aquella/s persona/s que se oponga a cualquier situacion de
acoso frente a terceros o frente a si mismos.

9. Seguimiento

La CID realizara un seguimiento anual para revisar las posibles denuncias de acoso
psicoldgico y/o violencia sexual y otros conflictos interpersonales y la forma en la que
han sido resueltas, y elaborara un informe con el fin de asegurar la eficacia y
funcionalidad del protocolo y, si se considera necesario, proceder a adaptarlo.

Las personas de referencia son los que haya designado la comisidon con caracter
previo.
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10. Gestién documental y registros

La documentacion generada en el proceso de intervencion en casos de acoso laboral
sera archivada y custodiada (encriptada y/o archivada digitalmente con contrasefa)
por la CID con la documentacién de prevencion de riesgos laborales relacionada. Esta
informacion sera puesta a disposicion de la autoridad laboral y/o judicial
correspondiente si asi lo solicitara.

La CID crear4 un registro de las quejas/denuncias recibidas y lo mantendra
actualizado, asi como el registro informatico o segun el sistema de uso habitual en las
situaciones producidas en aplicacion del presente protocolo, que sera de uso
restringido para el personal de dicha comision.

Los datos personales se gestionaran conforme a la normativa en vigor sin que su
archivo pueda superar los 10 afos.

11. Duracion, obligatoriedad de cumplimiento y
entrada en vigor

El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor, a
partir de su comunicacion a la plantilla de la FFIS, a través de correo electrénico,
publicacién en el Portal de la Persona Trabajadora de la FFIS; manteniéndose vigente
de manera indefinida mientras no se determine lo contrario en la negociacion entre la
FFIS y la representacion de las personas trabajadoras o no se dé ningun supuesto
que requiera su revisién y adecuacion. Sera necesario llevar a cabo una revision y
adecuacion del protocolo, en los siguientes casos:

e En cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de reorientar el
cumplimiento de sus objetivos de prevencién y actuacion frente al acoso sexual
y acoso por razon de sexo

e Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legal y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacién de la
Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.

e En los supuestos de fusion, absorcién, transmision o modificacion del estatus
juridico de la FFIS y ante cualquier incidencia que modifica de manera sustancial
la plantilla de la FFIS, sus métodos de trabajo, organizacion.

e Cuando una resolucion judicial condene a la FFIS por discriminacion por razén
de sexo o sexual o determine la falta de adecuacion del protocolo a los requisitos
legales o reglamentarios.
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Documento adjunto 1: Conjunto planificado de
las medidas para Ila igualdad y no
discriminacion de las personas LGTBI

Con el fin de contribuir tanto a crear un ambiente laboral mas equitativo y justo, como
de contribuir al aumento de la productividad y satisfaccion de todas las personas
trabajadoras de la FFIS, queremos exponer este conjunto planificado de medidas para
la igualdad y no discriminacion de las personas LGTBI:

1. Clausulas de igualdad: Con el fin de darle la maxima difusion, seran incluidas
en el convenio, en la Informacién de Bienvenida a las Nuevas Incorporaciones
de las Personas Contratadas por la FFIS, 6rgano de gestion del Instituto
Murciano de Investigacion Biosanitarias Pascual Parrilla (IMIB-Pascual Parrilla)
y en los anexos adjuntos a los contratos de trabajo: La FFIS, con el fin de
fomentar la no discriminacion por orientacion sexual, identidad o expresion de
género, asi como por caracteristicas sexuales, para erradicar perjuicios y
fomentar la diversidad, se compromete a promover un ambiente de trabajo
respetuoso e inclusivo, donde se estime la diversidad y se garantice sin
discriminacion alguna, la igualdad de oportunidades para todas las personas
trabajadoras. En este sentido, la FFIS prohibe explicitamente cualquier forma
de discriminacién, acoso o trato desigual entre su personal, que esté basado
en la orientacion sexual, expresion de género o identidad de género.

Toda la persona trabajadora tiene derecho a prestar sus servicios en un entorno
libre de discriminacion y acoso, y se espera que todos los miembros de los
equipos de investigacion, gestion y direccion, valoren y respeten las diferencias
individuales de cada persona trabajadora. La FFIS, a través de su Protocolo,
implementara procedimientos y politicas, para detectar, prevenir y abordar
cualquier incidente que se produzca de discriminacion, asi como para promover
la formacion, informacién y sensibilizacién en temas de diversidad e inclusion.

Cualquier persona trabajadora que considere discriminada o acosada por
motivos de orientacion sexual, debera usar los canales informados en el
Protocolo, con el fin de tomar las medidas adecuadas para investigar y
solventar la situacion de manera justa y confidencial.

La FFIS se compromete a revisar y actualizar de forma regular sus politicas de
igualdad y no discriminacion, con el fin de asegurar su adecuacién y efectividad
a las mejores practicas en el ambito de sus relaciones laborales.
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Acceso al empleo: En las ofertas de empleo, en las bases de las convocatorias,
seguido “principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres...., se indicara
“‘y para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de
los derechos de las personas LGTBI, segun establece la Ley 4/2023, de 28 de
febrero: La seleccién de personal se realiza a través de convocatorias de
publica concurrencia basadas en la objetividad, mérito, igualdad y capacidad
de las personas candidatas, publicadas en la Web de la FFIS, sin importar la
orientaciéon sexual o identidad de género de la persona candidata,
fomentandose un enfoque inclusivo en la seleccién, asegurando que en los
paneles de las entrevistas no se utilicen de forma inconsciente sesgos
discriminatorios, en especial para las personas trans.

Clasificacion y promocion profesional: Las categorias segun la clasificacion y
los salarios estan definidos en las convocatorias publica concurrencia y
publicados en nuestro portal de transparencia. A realizarse la contratacion a
través de convocatorias de publica concurrencia no se permite ascensos, pero
la FFIS y con el fin de que la persona trabajadora tenga la posibilidad de
crecimiento personal y profesional, garantiza unos itinerarios de formacién para
aquellas personas trabajadoras que quieran acceder, de manera objetiva e
igualdad de oportunidades para el desarrollo profesional y sin discriminacion
por orientacion sexual, expresion de género o identidad de género.

Formacion, sensibilizacion y lenguaje: La FFIS pone en marcha un curso-taller
sobre acoso, violencia y discriminacién para todo su personal, incluidos mandos
intermedios y la direccion, sobre diversidad, inclusion y utilizacion de lenguaje
inclusivo, prestando especial atencion a la comunidad LGTBI, con el fin de
fomentar un ambiente de comprension y de respeto entre todas las personas
trabajadoras.

Entornos diversos, seguros € inclusivos: La FFIS a través de su Protocolo, se
compromete a establecer un sistema confidencial para que las personas
trabajadoras puedan reportar cualquier caso de discriminacion, violencia o
acoso, asi como ofrecer apoyo psicolégico y legal a quienes lo necesiten,
promoviendo la diversidad entre su plantilla, LGTBI, discapacidad, raza, entre
otros.

La FFIS igualmente se compromete a establecer politicas de igualdad claras
contra el acoso, violencia o discriminacion, con el fin de promover un ambiente
donde todas las personas trabajadoras se sientan valoradas y seguras,
independientemente de su identidad de género, orientacion sexual, raza,
discapacidad o cualquiera otra caracteristica.
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Permisos y beneficios sociales: La FFIS ofrece licencias parentales equitativas,
revisiones meédicas inclusivas, también para las parejas del mismo sexo,
reconociendo las diversas estructuras familiares de convivencia y teniendo
especial consideracion a las necesidades especificas de la comunicad LGTBI.

Régimen disciplinario: La FFIS previa denuncia de la persona trabajadora,
activacién del Protocolo y una vez comprobados los hechos denunciados
discriminatorios, vulneracién de la libertad sexual y la identidad de las personas
trabajadoras y a falta de convenio colectivo, aplicara el régimen disciplinario
segun establece el articulo 54.g del vigente Estatuto de los Trabajadores, donde
se establece el despido disciplinario en los casos de acoso por razon de origen
racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual
y el acoso sexual o por razon de sexo al empresario o0 a las personas que
trabajan en la empresa.



Documento adjunto 2: Diario de incidentes del INSST
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El objetivo del diario de incidentes es identificar la posibilidad de estar siendo objeto
de Acoso Psicolégico en el Trabajo (APT).

Se entiende por APT®:

La exposicion a conductas de violencia psicoldgica, dirigidas de forma reiterada y prolongada en el
tiempo, hacia una o mas personas por parte de otra/s que actlan frente aquella/s desde una
posicion de poder (no necesariamente jerarquico). Dicha exposicién se da en el marco de una
relacién laboral y supone un riesgo importante para la salud.

Con este instrumento, la propia persona que puede estar sufriendo esta situacién define
los diferentes acontecimientos que identifica como conflictivos con otras personas de su
entorno laboral, susceptibles de generar acoso.

El uso de este diario puede contribuir en la busqueda de soluciones preventivas y
estrategias de afrontamiento, conjuntamente con el apoyo profesional especializado, o
bien puede ayudar a descartar la posibilidad de ser objeto de acoso.

Sin embargo, no se trata de un instrumento que indique de forma inequivoca la
existencia de una situacion de APT. Ya desde el principio, se recomienda acudir al
Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales (SPRL) de la empresa o institucion, o bien al
personal delegado de prevencion, para consultar cualquier situaciébn que percibamos
como susceptible de ser clasificada como acoso. Si existe en la empresa un protocolo o
procedimiento de actuacién en casos de APT, se recomienda su seguimiento.

Hay que resaltar, y debe tenerse siempre presente en todo lo que concierne a las
situaciones que se presentan en este texto que, tanto el SPRL como los deméas agentes
de la organizacion preventiva de la empresa, tienen el deber y el compromiso de
mantener la confidencialidad sobre todos los elementos y personas tratados por
instrumentos como éste.

1 NTP 854 Acoso psicolégico en el trabajo: definicion. Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo.
2010.

Pagina 2
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Esta demostrado que cuando somos victimas o incluso testigos, de
situaciones violentas, con el paso del tiempo tendemos a alterar o modificar los
elementos que componen su recuerdo: . Incluso llegan a
olvidarse, parcial o totalmente. Por ello, es muy importante hacer constar, lo antes
posible, cualquier tipo de comportamiento que nos haya afectado, nos haya resultado
ofensivo, etc.: . Es asi mismo
fundamental anotar todas las circunstancias que lo rodearon, antes de que haya
transcurrido méas de un dia desde que se produjeron o iniciaron.

Conviene diferenciar los comportamientos recibidos por parte de clientes, pacientes,
alumnos, proveedores, etc., es decir “personal externo” a la empresa o institucion, de los
originados por parte del personal de la propia organizacion. Aunque en el primer caso se
trate de insultos, amenazas, etc., éstas deben ser comunicadas al personal de prevencion
de la propia empresa o institucion, pero no incluidas en los comportamientos tratados por
este diario de incidentes.

También conviene diferenciar las conductas de acoso de aquellos conflictos,
discrepancias, discusiones, diferencias de opinion, etc., que puedan surgir tanto de
cuestiones relativas a las tareas (procedimientos de trabajo, etc.) como a las respectivas
aficiones, gustos y preferencias (politicas, deportivas, etc.) y lleven a comportamientos
que podrian etiquetarse como “molestos”, pero que no pueden ser considerados APT.

Finalmente, se ha observado en los uUltimos afios, a raiz de la creciente divulgacion de
este fendmeno, ciertas personas que pretenden utilizar supuestas situaciones de acoso o
magnificar comportamientos discrepantes en su interaccion social en la empresa, de
forma interesada.

En resumen, el uso de este diario puede ser util para el personal de la empresa o
institucion, asi como para la propia organizacion que lo incorpore.

en el COMPRUEBA con el
Diario de (pagina 7) Diario de
incidentes (pagina 5) cuando estas incidentes al SPRL o al
las conductas de conductas pueden ser personal delegado de
violencia psicoldgica indicativas de Acoso prevencion de tu
ocurridas. Psicologico en el empresa o institucion.
Crabajo. y

Pagina 3
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Si por parte de alguna/s persona/s en tu empresa o institucién crees que
se han generado acciones o comportamientos de violencia psicolégica hacia ti (ver tipos
descritos en la Tabla 1), y cada vez que creas que se ha generado una nueva accién o
repetido una anterior, rellena todas las casillas de una de las filas de la tabla que hallaras
en la pagina siguiente, teniendo en cuenta lo que se indica a continuacioén:

Dia en que se produce la accién o comportamiento. Si se producen diversas
acciones o comportamientos en un mismo dia, utiliza una fila para cada ocasion.

Hora en la que se produce la accidn o comportamiento.

En la definicibn se habla de “exposicibn a conductas de

violencia psicolégica”. En la

se especifican una serie de ejemplos. Indica en la columna del diario d
eincidentes el/los nimero/s correspondiente/s (puedes anotar mas de un nimero).

Anota donde se han dado estas conductas (ver

Anota quién/es llevan a cabo la accidén. Se aconseja seguir
las siguientes instrucciones:

Para rellenar esta columna, debes elaborar una lista codificada de personas.
A cada persona que haya generado un comportamiento de acoso le asignaras un nimero.
Guarda la lista aparte, en lugar seguro (en casa, por ejemplo).

Cada vez que una de las personas de la lista actue de forma ofensiva hacia ti, anota su
nuamero en esta casilla.

Si se trata de varias personas actuando conjunta o consecutivamente, se anotaran sus
respectivos niameros.

Se refiere a otras personas presentes cuando tuvo lugar la
accion, que no colaboran en ella y se mantienen como testigos silenciosos o bien
intentan “ponerse de nuestro lado”. Procede como en la ocasién anterior, usando el
listado codificado, y asigna un numero a las personas que, aunque no hayan
participado de forma activa en el suceso, estaban presentes.

Otras personas presentes cuando tuvo lugar la accién y
que también se vieron afectadas por ella. Procede como en la ocasién anterior,
mediante un listado codificado.

Comportamiento que has adoptado durante y después de la acciéon. Anota
el comportamiento segun el listado de la

Valora, de 0 a 10, hasta qué punto te ha afectado la situacion.
Ayudate considerando las opciones presentadas en la
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Quién/es Otras
Personas
conducta IETEE presentes personas
conducta afectadas
dd/mm/aa | hh:mm | Tabla1l | Tabla2 | Ccodigo | Codigo Codigo | 1ohia 3 | Tabla4
personal personal personal

RECUERDA:

1. Después del hecho, anota lo antes posible la informacion para no olvidar ningiin detalle.

2. Si se producen diversas acciones o comportamientos en un mismo dia, utiliza una fila para cada
ocasion.

3. Las Tablas 1, 2, 3y 4 las encontraras en la pagina siguiente.

En las columnas donde se hace referencia a personas concretas, debes utilizar un codigo
identificativo que tendras anotado en un lista junto con el nombre de la persona. Guarda esta
lista en lugar seguro (en casa, por ejemplo).
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TABLA 1: TIPO DE CONDUCTA
Me hablan a gritos. 1
Me reducen responsabilidades, tareas, etc., sin justificacidon suficiente. 2

Abuso de autoridad (no me dejan hacer mi trabajo, fijan objetivos inalcanzables en mi
trabajo, reducen excesivamente los plazos para llevar a cabo mis tareas, me intimidan o 3
amenazan con degradacién, despido, traslado, etc.).

Critican constante o excesivamente mi trabajo. Me descalifican. Juzgan mi labor de forma
ofensiva.

Supervision excesiva: a mi trabajo, horarios, etc.

Me excluyen de reuniones de trabajo, encuentros sociales relacionados con el trabajo, etc.
(descansos, comidas, cenas, etc.).

Me culpan de situaciones de las que no soy responsable.

Se burlan, mofan o difunden comentarios maliciosos sobre mi, incluyendo cuestiones ajenas
a mi trabajo.

© 0 N o 0 b

Rechazan peticiones razonables de festivos, gestiones fuera de la empresa, etc.
No me saludan, ni me dirigen la palabra. Se comportan como si no existiera, etc. 10

TABLA 2: LUGAR

En mi puesto de trabajo (aislado). 1

En el puesto de trabajo de otra persona.

En el puesto de trabajo-despacho-sala compartido con otros compafieros/as.
En la sala de reuniones.

En la sala de descanso o en lugares de paso.

o oA~ WN

Fuera del ambito laboral (bar, calle, restaurante, etc.).

TABLA 3: QUE HAGO

No hago nada, no respondo, me inhibo o me voy a otro lugar. 1
Intento responder/dialogar, pero contindian o incrementan la intensidad de la conducta. 2
Respondo/dialogo, y finaliza la conducta. 3
Respondo vehementemente y la situacidn se convierte en una disputa abierta. 4
Comento a superiores, iguales o subordinados la situacion (o a delegados prevencion, SPRL, 5
etc.).

Me molesta, pero no siento cambios en mi estado de animo. 1-2
Me molesta y noto que me he alterado ligeramente. 3-4
Me he alterado, pero en menos de dos horas vuelvo a mi estado de &nimo habitual. 5-6
Me he alterado y tardo méas de un dia en no recordar constantemente el hecho. 7-8
Me he alterado mucho. Recuerdo constantemente el hecho, y ha afectado mi estado de 9-10

animo fuera de la empresa. A veces rememoro el momento, incluso en suefios.
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¢COmo sé que puedo estar sometido a APT?

-
El diario de incidentes es un instrumento que Unicamente muestra

indicios de poder ser victima de APT. Para analizar la situacién desde un punto de vista
preventivo y determinar las medidas a adoptar, es necesario comunicar estos hechos al
SPRL o al personal delegado de prevenciéon de tu empresa o institucion o, en caso de que
exista, seguir lo indicado en el protocolo de actuacibn de APT. Se recomienda
comunicarlo en los siguientes casos:

1. Llegar a las 6 entradas o filas en la tabla.

Presencia en la columna “Tipo/s de conducta” de las conductas 2, 3, 4, 6, 7,
8 o 10.

3. Haber consignado como minimo una afectacion superior a 7.

Aln en el caso de no observar ninguna de las tres situaciones en los niveles indicados
anteriormente, y recordando que el objetivo es prevenir la aparicién de riesgos laborales, se
recomienda asi mismo la consulta (que recordamos tiene un caracter estrictamente confidencial) en
gl caso de que se haya rellenado aunque s6lo sea una fila en la pagina de auto-registro.

SI HA UTILIZADO ESTE "DIARIO DE INCIDENTES", USTED PUEDE AYUDAR A MEJORAR ESTA
HERRAMIENTA CON SUS SUGERENCIAS Y COMENTARIOS. AGRADECEREMOS LOS REMITA A

cnctergonomi@insht.meyss.es

Pagina 7



mailto:cnctergonomia@mtin.es
mailto:cnctergonomi@meyss.es

|
i . B _*. MINSTERIO INSTITUTO HACIONAL

7 DETRABAIO DE SEGURIDAD E HIGIENE
o S EINMIGRACION EN ELTRABAJO
a i

Articulo 10.

I. La dignidad de la persona, los derechos inviolables que le son inherentes, el libre desarrollo
de la personalidad, el respeto a la ley y a los derechos de los demas son fundamento del
orden politico y de la paz social.

Articulo 18.

1. Se garantiza el derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen.

2. El domicilio es inviolable. Ninguna entrada o registro podra hacerse en el sin consentimiento
del titular o resolucidn judicial, salvo en caso de flagrante delito.

3. Se garantiza el secreto de las comunicaciones y, en especial, de las postales, telegréaficas y
telefénicas, salvo resolucion judicial.

4. La Ley limitara el uso de la informéatica para garantizar el honor y la intimidad personal y
familiar de los ciudadanos vy el pleno ejercicio de sus derechos.

Articulo 4. Derechos laborales

2. En la relaciéon de trabajo, los trabajadores tienen derecho:

a) A la ocupacion efectiva.

e) Al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad, comprendida la
proteccion frente al acoso por razén de origen racial o étnico, religibn o convicciones,
discapacidad, edad u orientacion sexual, y frente al acoso sexual y al acoso por razon de sexo.

Articulo 14. En cumplimiento del deber de proteccién, el empresario debera garantizar la
seguridad y la salud de los trabajadores a su servicio en todos los aspectos relacionados con el
trabajo

Articulo 15. Principios de la accidon preventiva
1. El empresario aplicara las medidas que integran el deber general de prevencion previsto en el
articulo anterior, con arreglo a los siguientes principios generales:

a. Evitar los riesgos
b. Evaluar los riesgos que no se puedan evitar
C. Combatir los riesgos en su origen

g. Planificar la prevencion, buscando un conjunto coherente que integre en ella la técnica,
la organizacion del trabajo, las condiciones de trabajo, las relaciones sociales y la
influencia de los factores ambientales en el trabajo

i. Dar las debidas instrucciones a los trabajadores
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El respeto mutuo por la dignidad de los demas a todos los niveles dentro del lugar de trabajo es
una de las caracteristicas dominantes de las organizaciones con éxito. Por eso el acoso y la
violencia son inaceptables.

La Unidn Europea Yy las leyes nacionales definen el deber de los empleadores de proteger a los
trabajadores contra el acoso y la violencia en el lugar de trabajo.

4. Prevencion, identificacion y gestion de los problemas de acoso y violencia

Concienciar y formar adecuadamente a jefes y de trabajadores puede reducir la probabilidad del
acoso Y la violencia en el trabajo.

Las empresas deben tener una declaracién clara e inequivoca de que el acoso y la violencia no
seran tolerados. Esta declaracion especificara los procedimientos que se seguiran cuando se
presenten los casos.
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E3
- i ]
RE"QIOI‘I E dE MU raa B | E | e Investigacion Sanitarias I M I @ o

DISCRIMINACION

de la Regidn de Murcia Instituto Murciano de
Investigacion Biosanitaria
Pascual Parrilla

ACTUACION ANTE POSIBLES SITUACIONES DE ACOSO, VIOLENCIA O

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

FASE 1: PRESENTACION QUEJA O DENUNCIA

Comunicacién no admision a tramite: Plazo maximo: 5 dias habiles
Casos menos graves Fase Dialogada-reunidn: Plazo maximo: 7 dias habiles
Casos menos graves Fase Dialogada-seguimiento: Plazo maximo: 30 dias habiles

Casos mas graves Fase Dialogada-reunion: Plazo maximo: 20 dias habiles

Realizacion informe desde denuncia o Queja: Plazo maximo: 30 dias habiles

FASE 2: MEDIACION E INVESTIGACION

Valoracion: Plazo maximo: 10 dias habiles

FASE 3: RESOLUCION

Informe a la Direccion: Plazo maximo: 20 dias habiles

FASE 4: SEGUIMIENTO
Plazo maximo: 3 meses

Informe a la Direccion: Plazo maximo: 20 dias habiles
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ANEXO 2: COMUNICACION FRENTE POSIBLES SITUACIONES DE ACOSO PSICOLOGICO,
CONFLICTO INTERPERSONAL, ACOSO POR RAZON DE SEXO, ACOSO DISCRIMINATORIO,
VIOLENCIA SEXUAL (ACOSO SEXUAL Y EN EL AMBITO DIGITAL) Y DISCRIMINACION POR
DIVERSIDAD

Datos referentes a la situaciéon:

Tipos (Marque la que proceda):

Acciones o ataques con medidas organizativas

Acciones o ataques a las relaciones sociales

Acciones o ataques a la vida privada

Acciones o ataques a las actitudes y/o creencias

Acciones o ataques contra la libertad sexual

Agresiones verbales

Rumores

Acoso sexual

Acoso por razén de sexo

Violencia en el ambito digital

Discriminacién

Violencia Fisica

Otro tipo de conflicto interpersonal

Datos referentes a la situaciéon:

Descripcion de los hechos/Descripcién cronoldgica del conflicto (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):

OOo0o0o0O00O0000o0n

Lugar:
Centro de trabajo:
Fuera del centro de trabajo (identificar lugar):

Datos referentes a la situacion:
Personal presente/testigos y/o pruebas (En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos):

Adjuntar cualquier medio de prueba que considere oportuno (indicar cuales):

Datos referentes a la situacion:

Consecuencias laborales (Marque la que proceda):

Repercusion emocional sin baja laboral

Interrupcion laboral con baja laboral

Ninguna

[ 11 = 1 OSSP PRPPOPSROTPRTO
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Datos referentes a la persona Informante (Cumplimentacidon voluntaria):

o Lo 1o LTSRS
Y =5 (o PP ST PSPPSR
NOMDIE Y APEIITOS: ...ttt sttt sttt sttt e e st eae s
Departamento/Lugar A€ trADOJO: ..........cowevvieeereeeereerieis sttt ee s e eserasis et sas s et s s anees

Medio de comunicacidn con la FFIS (e-mail, direccion postal..).....ccccceveeeievrieininecce e
(Es posible solicitar la presencia de un tercero (delegado de prevencidn, abogado etc) a la entrevista de aproximacion)

Datos referentes a la persona demandada:
o [ 1o LU U USSP

R Y=2 (o F TSP

NOMBIE Y APEIITOS: ...ttt et sttt e ettt e e st eaesaen

Departamento/LUuGar de trADGJO: ...........cceoveveereeseeiereieseierereerssssesesssesssessssesesessssesssessssisesessassen

(Es posible solicitar la presencia de un delegado de prevencion a la entrevista de aproximacion)

Cumplimentar en caso de ser una persona diferente la que se encuentra expuesta a la posible situacion de
acoso psicolégico, conflicto interpersonal, acoso sexual y/o acoso por razén de sexo:

NOMDBIE Y QAPCIIIAOS: ...ttt ettt eeeteste ettt ssete s st ses s ateste s s ssessasassare s sasesens
(e 1 [0 SO O OO PSSP

Firma:

Firma y autorizacion de la persona trabajadora o que tenga relacion con la FFIS expuesta a la posible situacion
de acoso psicoldgico, conflicto interpersonal, violencia sexual (acoso sexual, acoso por razon de sexo o violencia
en el ambito digital) o discriminacion por diversidad:

Se tenga por presentada la comunicacion frente posibles situaciones antes descritas y se inicie el procedimiento
previsto en el protocolo.

Localidad y fecha Firma de la persona interesada

Firma y autorizacion de la persona trabajadora o que tenga relacion con la FFIS, expuesta a la posible situacion
de acoso psicoldgico, conflicto interpersonal, violencia sexual (acoso sexual, acoso por razén de sexo o violencia
en el admbito digital) En caso de que la denuncia no sea anénima:

Los datos son de cardcter personal y serdn tratados con mdxima confidencialidad conforme a lo dispuesto en la
L.0. 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de Datos Personales y garantia de los derechos digitales. usted
puede ejercitar los derechos de acceso, rectificacion, cancelacion y oposicion a estos datos.

Del mismo modo les serd le serd de aplicacidn lo establecido en la ley 2/2023 de 20 de febrero, reguladora de la
proteccion de las personas que informen sobre infracciones normativas y de lucha contra la corrupcion.






