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1. OBJETO

En concordancia con el Acuerdo de 19 de abril de 2017 de la Mesa General de Negociacion de los
empleados publicos de la Comunidad de Madrid, por el que se aprueba el protocolo general de
prevencion y actuaciéon frente a todos los tipos de acoso en el trabajo en la Administracién de la
Comunidad de Madrid y los organismos publicos vinculados o dependientes de ella (BOCM-20170523-
12), y dentro del &mbito del Plan de Igualdad vigente (Area 8 de intervencién: prevencion del acoso
sexual, acoso por razén de sexo Vy la violencia de género), de la Fundaciéon para la Investigacion
Biomédica del Hospital Universitario Ramon y Cajal (FIBIOHRC), este protocolo tiene como objeto definir
el comportamiento y las acciones que determinan el acoso sexual o acoso por razén de sexo en el
entorno laboral de la FIBIOHRC, cualquiera que sea su tipologia y grado, asi como establecer un
procedimiento de actuacidén para prevenir, identificar y actuar frente al mismo con la mayor inmediatez,
eficacia y contundencia.

2. DECLARACION DE PRINCIPIOS
La FIBIOHRC rechaza de manera rotunda todo tipo de conducta que sea constitutiva de acoso sexual o
acoso por razon de sexo en el trabajo, en todas sus formas, modalidades y grados, sin atender a quién
sea la victima o la persona acosadora ni cudl sea su antiguedad en la empresa, sus funciones
especificas, ni su rango jerarquico.
La FIBIOHRC declara su firme compromiso de promover y llevar a cabo acciones concretas contra
cualquier acoso sexual o por razén de sexo detectado en el ambito laboral, en base al principio de
“tolerancia cero” con este tipo de conductas. En este sentido, la FIBIOHRC podra sancionar tanto a quien
incurra probadamente en una conducta ofensiva de este tipo como a quien la promueva, fomente y/o
tolere.
El presente Protocolo se basa en tres principios irrenunciables para la FIBIOHRC:

- El derecho de toda persona a recibir un trato cortés, respetuoso y digno.

- El derecho a la igualdad y a la no discriminacion en el trabajo.
- El derecho a la salud en el trabajo, velando por la prevencion y proteccion frente a riesgos que
puedan ocasionar menoscabo o dafio fisico y/o deterioro en la salud psiquica.

3. AMBITO DE APLICACION

Podran acogerse a lo establecido en este protocolo las siguientes personas:

- Trabajadores y trabajadoras de la FIBIOHRC.

- Estudiantes en practicas o con estancias formativas o becas gestionadas por la FIBIOHRC y/o bajo
tutela o control por parte de personal de la FIBIOHRC, siempre que exista un convenio formalizado
entre las entidades correspondientes.

- Personal de otras empresas que realicen estancias profesionales o docencia gestionadas por la
FIBIOHRC y/0 bajo tutela o control por parte de personal de la FIBIOHRC.

En el caso de intervenir en el conflicto personas de la FIBIOHRC y personas de otra empresa (Hospital,
CIBER, Universidad, Clece...) se debera recurrir al mecanismo de Coordinacidon de Actividades
Empresariales para activar conjuntamente los protocolos de ambos centros.

Este protocolo sera de aplicacion a las situaciones constitutivas de acoso sexual y/o acoso por razén de
sexo que se produzcan durante el trabajo, en relacién con el trabajo o como resultado del mismo:

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

b) en los lugares donde las personas trabajadoras tengan su area de descanso, su zona para cometr,
para asearse o en los vestuarios;

) en los desplazamientos, viajes, eventos sociales o de formacion relacionados con el trabajo;

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

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

4. VIGENCIA

El Protocolo de Prevencion y Actuacion frente al Acoso Sexual o Acoso por Razdn de Sexo en el ambito
laboral de la FIBIOHRC tendra la vigencia del Plan de Igualdad del que dimana, o en su defecto, a partir
de la comunicacion a la plantilla de la empresa, manteniéndose vigente durante 4 afos. Sera revisado,
como minimo, ante la creacion de cada nuevo Plan de Igualdad, momento en el que podra ser
prorrogado, modificado o sustituido.

5. OBLIGACIONES Y GARANTIAS

e Cualquier persona que conozca fehacientemente un posible caso de acoso sexual 0 acoso por razén
de sexo en el trabajo, tiene la obligacién de ponerlo en conocimiento de sus superiores jerarquicos
o de la Comision Instructora de Prevencion y Actuacion frente al Acoso Sexual o Acoso por Razén de
Sexo, siguiendo el procedimiento indicado en este protocolo.

e La persona afectada por un hecho de acoso sexual 0 acoso por razén de sexo en el trabajo podra
denunciarlo y tendra derecho a obtener respuesta, siempre que exista constancia escrita de su
denuncia, de acuerdo al procedimiento indicado en este protocolo. Previamente a la presentacion
escrita de una solicitud de intervencion, sera posible consultar (de manera informal, por escrito o
verbalmente) con la Comision Instructora acerca del procedimiento o de una situaciéon concreta,
debiendo la Comisidn Instructora emitir su respuesta en un plazo razonable, no superior a un (1)
mes.

e La aplicacién de este protocolo no impedira en ningun caso la utilizacién, paralela o posterior, por
parte de las personas implicadas, de las acciones administrativas y judiciales previstas en la ley.

e Se protegera la intimidad y la dignidad de las personas afectadas. Las actuaciones o diligencias
oportunas deberan realizarse con la mayor prudencia y con el debido respeto a todas las personas
interesadas, que en ningun caso podran recibir un trato desfavorable por este motivo.

e Las personas que intervengan en el procedimiento tienen obligacion de guardar una estricta
confidencialidad. No deben transmitir ni divulgar informacion sobre el contenido de las denuncias
presentadas o en proceso de investigacion.

e Las personas afectadas podran ser asistidas por una persona delegada de prevencidon, un/a
representante de los trabajadores y las trabajadoras o un/a asesor/a, en todo momento a lo largo
del procedimiento si asi lo requieren.

e E|l procedimiento debe garantizar una audiencia imparcial y un tratamiento justo para todas las
personas afectadas. Quienes intervengan en él, han de buscar de buena fe la verdad y el
esclarecimiento de los hechos denunciados.

e Si el acoso realizado se hubiera concretado en un menoscabo de las condiciones laborales de la
victima, se deberan restituir en las condiciones mas préximas posibles a su situacién laboral de
origen, con acuerdo de la victima y dentro de las posibilidades organizativas.

e Se prohiben expresamente las represalias contra las personas que efectien una denuncia,
comparezcan como testigos o participen en una investigacién sobre acoso, siempre que se haya
actuado de buena fe.

e Se garantiza la adopcion de las medidas necesarias, incluidas en su caso, las de caracter
disciplinario, contra la persona o personas cuyas conductas de acoso resulten probadas.

e Se pone a disposicion del personal empleado por la FIBIOHRC el presente Protocolo y las acciones
formativas y de sensibilizacion periddicas contra el acoso sexual o acoso por razén de sexo que la
empresa lleve a cabo por cualquier medio disponible, presencial o telematico.



6. ACOSO: TIPOS, DIRECCIONALIDAD Y GRADOS

6.1 TIPOS DE ACOSO:

Discriminacion sexual o por razén de sexo: trato diferenciado o desigual hacia una persona o colectivo
por motivo sexual o por razén de sexo.

La discriminacion puede ser directa, poniendo de manifiesto abiertamente la desigualdad por cualquiera
de las razones mencionadas, o indirecta, mediante el empleo de criterios o practicas aparentemente
neutras pero que posicionan en desventaja a una persona o colectivo frente al resto.

Acoso _por razén de sexo: comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el
proposito de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Acoso sexual: comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual hacia una persona, con el propésito
de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. Se
contemplan en este aspecto dos conductas diferenciadas: acoso sexual ambiental y chantaje sexual, ya
sea este explicito o implicito.

Un hecho aislado y esporadico, si bien es reprobable y punible por si mismo, no es necesariamente
constitutivo de acoso. Con caracter general, es necesaria la reiteracién y continuidad de los hechos para
considerar el caso constitutivo de acoso.

Todas estas situaciones pueden ser ejercidas de forma individual o grupal y dirigidas hacia una unica
persona o un grupo. Asimismo pueden darse en las relaciones laborales entre hombres y mujeres, entre
hombres o entre mujeres.

Todo acoso por razén de sexo, asi como todo acoso sexual sera considerado discriminatorio.

6.2 DIRECCIONALIDAD DEL ACOSO:

Acoso horizontal: se da entre personas trabajadoras de la misma categoria o nivel jerarquico, buscando
entorpecer el trabajo de la/s persona/s acosada/s, deteriorar su imagen o perjudicar su carrera
profesional.

Acoso vertical descendente: se da entre personas con distinto nivel jerarquico en el que una o mas
personas de rango superior acosan a una o mas personas de rango inferior.

Acoso vertical ascendente: se da entre personas con distinto nivel jerdrquico en el que una o mas
personas de rango inferior acosan a una o mas personas de rango superior.

6.3 GRADOS DE ACOSO

Primer grado: la persona acosada es capaz de hacer frente a los ataques de que es objeto y de
mantenerse en su puesto de trabajo. A pesar de esto, la victima siente desconcierto, ansiedad e
irritabilidad ante lo que sucede.

Segundo grado: la persona acosada no puede eludir los ataques y humillaciones de las que es objeto,
por lo que mantenerse en su puesto de trabajo o reincorporarse a él se hace complicado. Algunos
sintomas asociados a esta etapa son: sintomas depresivos, problemas gastrointestinales, insomnio,
abuso de sustancias, conductas de evitacion de la situacion.

Tercer grado: la persona acosada padece dafio psicoloégico que requiere tratamiento especializado y su
reincorporacion al trabajo es extrernadamente complicada o imposible. Algunos de los sintomas en este
caso son: depresion severa, ataques de panico o conductas agresivas.

7. MEDIDAS PREVENTIVAS FRENTE AL ACOSO

Con el fin de garantizar el respeto y el trato justo entre todas las personas que integran la FIBIOHRC, y
para erradicar las conductas abusivas e inapropiadas, se llevaran a cabo, entre otras, las siguientes
medidas preventivas frente al acoso:

e Difusion interna de este protocolo a toda la plantilla de la FIBIOHRC a través de correo electrénico.

e Difusion externa de este protocolo en la pagina web del IRYCIS.

e Proporcionar formacion adecuada, en materia de acoso e igualdad, especialmente dirigida a
responsables de equipos de personas, con el fin de que puedan prevenir, reconocer y gestionar los
posibles conflictos desde su origen.

Se establece el correo electrénico stopacoso@irycis.org para todas las personas trabajadoras de
la FIBIOHRC, como buzdn de consulta al respecto de las materias tratadas en este protocoloy como
canal de Solicitud de Intervencién.

|dentificar situaciones o actitudes que potencialmente puedan suponer un entorno de acoso para
el personal empleado de la FIBIOHRC y minimizarlas en la medida que sea posible.

Asesorar a quienes presenten una denuncia 0 queja de acoso, y apoyar a quienes, después de
seguirse el procedimiento establecido, quede probado sufrieron alguna de estas conductas, con la
finalidad de que recuperen su proyecto de vida personal y profesional.

Incluir este protocolo de prevencion y actuacion contra el acoso sexual 0 acoso por razén de sexo
en el Manual de Acogida de la FIBIOHRC.

8. COMISION INSTRUCTORA DE PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL O ACOSO
POR RAZON DE SEXO
La Presidencia de la FIBIOHRC, como responsable de este protocolo, nombrara una Comision
Instructora de Prevencion y Actuacion frente al Acoso Sexual o Acoso por Razdn de Sexo, que sera
paritaria y que se encargara de elaborar y difundir los avances en esta materia, asi como de intervenir
ante cualquier caso de posible acoso sobre el que tenga constancia de acuerdo al procedimiento de
actuacion y seguimiento establecido en el presente documento.
Esta comision estara integrada por 5 personas, cubriendo los perfiles a continuacion descritos, y seran
fijas en aras de preservar el deber de confidencialidad y sigilo:
e Dos personas a propuesta de la Direccion de la FIBIOHRC, siendo una de ellas la persona
responsable de RRHH de la FIBIOHRC.
e Dos integrantes del Comité de Empresa de la FIBIOHRC, que podran formar parte de la Comision
de Seguridad y Salud.
e La persona que ejerza el papel de Agente de Igualdad en la FIBIOHRC.

No obstante, para garantizar la maxima imparcialidad, se podra sustituir a quienes integren esta
comision por otras personas de la FIBIOHRC que realicen funciones iguales o similares, si se dan
alguna de las siguientes incompatibilidades en relacion a la persona denunciante o denunciada:
relacion de parentesco, relacion de amistad o enemistad manifiesta con los mismos, conflicto de
interés o relacién laboral por adscripcion al mismo proyecto, unidad o departamento. En caso de que,
a pesar de la existencia de estas causas, no se produjera la abstencidén o sustitucion, podra solicitarse,
por cualquiera de las personas afectadas por el procedimiento, la recusacion de dicha persona o
personas de la comision.

Sin perjuicio de lo anterior, y atendiendo al deber de sigilo y confidencialidad, se podra contar con la
colaboracion de personas clave de distintos ambitos, con voz pero sin voto, que puedan aportar valor a
los procesos que se debieran llevar a cabo.

De la constitucion de la comisidn, asi como de todas las reuniones de la Comision se levantara acta.

La FIBIOHRC sera responsable de la custodia de la documentaciéon generada por la Comision. Los
testimonios y declaraciones seran codificados para preservar la intimidad de las personas involucradas
en el proceso.




9. PROCEDIMIENTO
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9.2 INICIO DEL PROCEDIMIENTO: PRESENTACION DE SOLICITUD DE INTERVENCION

El procedimiento queda iniciado con la presentacion escrita, por parte de la persona que esté sufriendo
en el momento actual o haya sufrido en el pasado reciente el supuesto acoso o de la persona
conocedora de tal situacion, de la Solicitud de Intervencién (disponible al final de este documento),
debidamente cumplimentada y firmada, por correo electrénico de acuerdo a las instrucciones sefialadas
a continuacion.

La direccion de correo electrénico habilitada por la FIBIOHRC para la recepcion de las solicitudes de
intervencion sera stopacoso@irycis.org. Esta direccion de correo electronico estara gestionada por una
persona integrante de la Comision Instructora, que tramitara cualquier queja o denuncia recibida. El
objeto de esta cuenta de correo electronico es Unica y exclusivamente la presentacion de este tipo de
denuncias y quejas y la resolucidon de dudas al respecto de esta materia.

Las denuncias seran secretas, pero no podran ser andnimas. La FIBIOHRC garantizara la
confidencialidad de las partes afectadas. Con el fin de proteger la confidencialidad del proceso, se le
asignara un codigo alfanumérico a cada una de las partes afectadas.

Recibida una denuncia, la persona encargada de tramitar la queja la pondra inmediatamente en
conocimiento de la direccidon de la empresa y de las demas personas que integran la Comision
Instructora.

Las personas trabajadoras de la FIBIOHRC deben saber que, salvo dolo o mala fe, no seran sancionadas
por activar el protocolo y las reclamaciones tendran presuncion de veracidad.

9.3 ADMISION A TRAMITE
La solicitud de intervencidén sera revisada por la Comision Instructora de Actuacion frente al Acoso
Sexual o Acoso por Razon de Sexo en un plazo maximo de tres (3) dias laborables, y podra considerarse:

e No admisible: por resultar evidente que lo planteado no pertenece al ambito de este protocolo.

e Subsanable: por no considerarse suficientemente motivada o por ausencia de alguno de los datos
requeridos (nombre de la victima, nombre de la/s persona/s supuestamente acosadora/s, lugar y
fecha de los hechos denunciados, etc.). La persona solicitante tendra 7 dias adicionales para corregir
o completar la solicitud y reenviarla a la direccion de correo electrénico facilitada en el punto 9.2.

e Admisible: se continta con el procedimiento aqui descrito.

La persona que presente la solicitud serd informada de la decision motivada en el correo electronico
desde el que envié la documentacién.

9.4 FASE PRELIMINAR
Admitida a tramite la solicitud, dara comienzo la fase preliminar o procedimiento informal. Esta fase es
potestativa para las partes y dependera de la voluntad que exprese al respecto la presunta victima. La
pretension de esta fase preliminar es resolver la situacion de acoso de forma urgente y eficaz para
conseguir la interrupcion de las situaciones de posible acoso.
Para ello, la Comision Instructora entrevistara a la persona afectada, pudiendo también entrevistar a la
presunta persona acosadora, solicitar la intervencidén de personal experto, etc.
Esta fase preliminar tendra una duracion maxima de siete (7) dias laborables a contar desde la admision
a tramite de la solicitud de intervencion por parte de la Comision Instructora. Al finalizar la Fase
Preliminar, la Comision debera valorar la consistencia de las evidencias, pudiéndose establecer los
siguientes supuestos:
a) Resolucién. La Comision Instructora propone una solucién entre las partes afectadas, dando fin al
procedimiento en este punto sin necesidad de apertura de expediente informativo, siempre que la
parte denunciante y la direcciéon de la empresa estén de acuerdo.

b) No resolucidon. Si no se llega a una solucién entre las partes por desacuerdo de la presunta
victima, o si la Comisién Instructora lo considera necesario, se realizara una propuesta de actuacion
a la direccién de la FIBIOHRC para la apertura de un expediente informativo. En este punto la
Comision podra ademas proponer a la Direccion de la FIBIOHRC la adopcion de medidas cautelares
para evitar la prolongacion de la posible situaciéon de acoso durante el procedimiento.

Todo el procedimiento serda urgente y confidencial, protegiendo la dignidad y la intimidad de las
personas afectadas. El expediente sera confidencial y s6lo podra tener acceso a él la citada comision y,
en ultima instancia, la Direccidon de la empresa.

Del mismo modo, se informara en formato anonimizado a la representacion legal de trabajadoras y
trabajadores y a la Comisiéon Permanente de lIgualdad, quienes deberan guardar sigilo sobre la
informacion a la que tengan acceso.

9.5 EXPEDIENTE INFORMATIVO

Cuando la fase preliminar no haya resuelto el caso o no se haya llegado a activar, por peticién de la
persona denunciante o por consideracion de la Comisidon Instructora, se dara paso al expediente
informativo.

Durante la tramitacién del expediente, a propuesta de la Comision Instructora, la direccién de la
FIBIOHRC podra adoptar las medidas cautelares necesarias conducentes al cese inmediato de la
supuesta situacion de acoso, sin que dichas medidas puedan suponer un perjuicio permanente y
definitivo en las condiciones laborales de las personas implicadas.

La Comisidon Instructora realizara una investigacion, en la que se resolvera a propésito de la
concurrencia o no del acoso denunciado tras oir a las personas afectadas y testigos que se propongan,
celebrar reuniones o requerir cuanta documentacion sea necesaria. En el desarrollo del procedimiento
se dara primero audiencia a la presunta victima y después a la persona denunciada. Ambas partes
implicadas podran ser asistidas y acompafiadas por una persona de su confianza, sea 0 no
representante legal y/o sindical de las personas trabajadoras, quien debera guardar sigilo sobre la
informacion a que tenga acceso.



La Comision Instructora podra, si lo estima pertinente, solicitar asesoramiento externo en materia de
acoso e igualdad y no discriminacién durante la instruccién del procedimiento. Esta persona experta
externa esta obligada a garantizar la maxima confidencialidad respecto de todo aquello de lo que
pudiera tener conocimiento o a lo que pudiese tener acceso por formar parte de la comision de
resolucion del conflicto en cuestidn, y estara vinculada a las mismas causas de abstencidn y recusacion
que las personas integrantes de la Comisién Instructora.

Finalizada la investigacion, la comision levantara un acta en la que se recogeran los hechos, los
testimonios, pruebas practicadas y/o recabadas concluyendo si, en su opinion, hay indicios o no de acoso
sexual y/o de acoso por razon de sexo.

Si de la investigacidon realizada se deduce la concurrencia de indicios de acoso, en las conclusiones del
acta, la Comision Instructora trasladara a la Direccién de la empresa la necesidad de adoptar las medidas
sancionadoras oportunas, pudiendo incluso, en caso de ser muy grave, proponer el despido disciplinario
de la persona agresora.

Si de la investigacion realizada no se apreciasen indicios de acoso, la Comision asi lo hara constar en el
acta. En cualquier caso, si aun no existiendo acoso, se encuentra alguna actuacion inadecuada o una
situacion de violencia susceptible de ser sancionada, la Comision Instructora propondra igualmente a la
direccion de la empresa adoptar las medidas que al respecto se consideren pertinentes.

En el seno de la Comision Instructora las decisiones se tomaran de forma consensuada y por mayoria. En
caso de no alcanzarse consenso ni mayoria, se debera elevar el caso a érganos superiores y/o externos a
la empresa.

Esta fase de desarrollo formal debera realizarse en un plazo no superior a diez (10) dias laborables desde
la finalizacion de la Fase preliminar o, en su defecto, si no hubiera existido dicha fase preliminar, desde la
admision a tramite de la Solicitud de Intervencion. De concurrir razones que exijan, por su complejidad,
mayor plazo, la comisién instructora podra acordar la ampliacion de este plazo sin superar en ningun
caso otros tres (3) dias laborables mas.

9.6 RESOLUCION DEL EXPEDIENTE
A la vista de las pruebas investigadas, la Comision Instructora elevara un informe de resolucion del
expediente informativo a la Direccidn en el que la solicitud de intervenciéon podra quedar:

e Archivada: por desistimiento de la persona denunciante o por insuficiencia de indicios.

e Resuelta: con la proposicion de las medidas correctoras que se estimen necesarias.
Cuando el informe de la Comision Instructora determine con claridad la existencia de acoso, la Comisién
Instructora podra proponer a la Direccidn de la FIBIOHRC, las siguientes medidas entre otras:

- El apoyo y, en su caso, la rehabilitacion de la victima.

- Cuando sea precisa asistencia sanitaria, incluida la psicolégica, la FIBIOHRC podra emitir un parte de
accidente de trabajo para su atencion.

- La separacidn fisica de la presunta persona o personas agresoras de la victima, mediante cambio de
puesto, turno u horario. En ningun caso se obligara a la victima de acoso a un cambio de puesto, horario
o de ubicacién dentro de la empresa si no esta de acuerdo para no generar efecto de revictimizacion.

- La incoacion de un expediente disciplinario a la persona o personas acosadoras por falta muy grave.

- La suspension temporal de empleo y sueldo de la persona o personas acosadoras.

- La limitacion temporal para ascender de la persona o personas acosadoras.

- El despido disciplinario, tal y como se contempla en el articulo 54 del Estatuto de los Trabajadores.

A partir de este informe, la Direccidon emitird entonces la Resolucion formal del Expediente de Actuacion
contra el Acoso Sexual o Acoso por Razdon de Sexo que sera comunicada a la presunta victima, a la
persona denunciada y a la Comision Instructora. Asimismo, la decision finalmente adoptada en el
expediente y ejecutada por la Direccion se comunicara también, pero en formato anonimizado, a la
Comision Permanente de Igualdad, a la Representacion Legal de los Trabajadores y Trabajadoras, y a la
Comision de Seguridad y Salud.

De manera paralela, cualquiera de las personas involucradas (como victima o como persona acusada)
podra iniciar la accion por via administrativa y/o judicial, si asi lo considera oportuno, sin perjuicio de las
medidas cautelares que, en su caso, pudieran adoptarse en la FIBIOHRC.

9.7 SEGUIMIENTO

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta (30) dias naturales, la Comisién
Instructora realizara un seguimiento sobre los acuerdos adoptados, es decir, sobre su cumplimiento y/o
el resultado de las medidas adoptadas. Del resultado de este seguimiento se levantara la oportuna acta
que recogera las medidas a adoptar para el supuesto de que los hechos causantes del procedimiento
sigan produciéndose y se analizard también si se han implantado las medidas preventivas y
sancionadoras propuestas. El acta se remitird a la direccion de la empresa, a la Comision de Seguridad y
Salud, y a la comision de seguimiento del plan de igualdad, con las cautelas sefialadas en el
procedimiento respecto a la confidencialidad de los datos personales de las partes afectadas.

En todo caso, se realizara un seguimiento estadistico de los casos denunciados, independientemente de
las personas involucradas, el tipo de acoso y de la resolucién adoptada.

10. DENUNCIAS INFUNDADAS O FALSAS

Regira el respeto al principio de presuncién de inocencia de la supuesta persona acosadora. En el caso de
que el informe emitido por la Comisién Instructora determine que la denuncia se ha hecho de mala fe, o
que los datos aportados o los testimonios recogidos son falsos, se podran llevar a cabo las medidas
correctoras que se estimen necesarias, asi como incoar el correspondiente expediente disciplinario a la/s
persona/s responsable/s.

11. LEGISLACION

e Convenio Internacional sobre la Eliminacién de todas las formas de Discriminacién contra la Mujer
(CEDAW).

e Organizacion Internacional del Trabajo: i) Convenio n°111 sobre la discriminaciéon (empleo y
ocupacion), 1958; ii) Convenio n°190 sobre la violencia y el acoso, 2019.

e Directiva Europea 2006/54/CE, de 5 de julio de 2006, relativa a la aplicacion del principio de igualdad
de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion.

e Constitucion Espafola, 1978: articulos 10, 14, 15, 18 y 35.

e Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres.

o Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

e Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y
se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo.

e Estatuto de los Trabajadores: articulos 4.2, 5, 17, 18, 50 y 54.

e Ley 5/2005 de 20 de diciembre, Integral contra la Violencia de Género de la Comunidad de Madrid.

e Convenio Colectivo del Grupo de Empresas de las Fundaciones de Investigacion Biomédica de las IISS
del SERMAS, 2020.



Testigos
SOLICITUD DE INTERVENCION FRENTE A UN POSIBLE CASO DE ACOS0 SEXUAL O POR RAZON
DE SEXO EM EL TRABAID

En caso de que existan testigos de los hechos denunciados indicar nombre y apellidos:

Solicitante

Mombre y Apellidos |

Correo electranico

Unidad/Servicio/Dpto. Documentacion anexa

Mo Si [especificar)

Persona afectada/que ha sufrido el acoso

Solicitante |

Otra: Nombre vy apellidos

“Solicito |a activacion del Protocolo de Prevencion y Actuacion frente al Acoso Sexual o Acoso

Correo electronico : Lo
por Razon de Sexo en el ambito laboral™

Urnidad/Servicio/Dpto.

Fecha y firma de la persona solicitante:

Persona denunciada

Mombre y Apellidos

Puesto/cargo que ocupa

Urnidad/Servicio/Dpto.

Tipo de acoso denunciadol

ACOS0 por razon de sexo Acoso sexual

Hechos

Fecha en la que comenzaron o tuvieron lugar los hechos denunciados

Descripcidn: (inclwir un reloto de los hechos denunciados, odjuntado fas hoias numeradas gue sean necesarias,
incluyendo fechas en las gue tuwieron lugar fos hechas siempre que seg posible. )




