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La Fundacion para la Investigacion e Innovacién Biomédica del Hospital Universitario
Infanta Leonor y del Hospital Universitario del Sureste (en lo sucesivo, FIIB HUIL-HUSE o
simplemente la FIIB) declara su compromiso con el establecimiento y desarrollo de politicas
que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar
directa o Indirectamente por razén de sexo, asi como en elimpulso y fomento de medidas para
conseguir la igualdad real en el seno de nuestra organizacién, estableciendo la igualdad de
oportunidades entre ambos sexos como un principio estratégico de nuestra Politica Corporativa
y de Recursos Humanos, de acuerdo con la definicidn de dicho principio que establoco la Loy
Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, en el Real
Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para la garantia de la igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleoy la ocupacién, el RD 901/2020 sobre
el Reglamento de Registro de Planes de Igualdad, y en el RD 902/2020 de Igualdad Retributiva
entre Hombres y Mujeres, ambos de 13 de octubre de 2020.

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

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través del fomento de medidas de igualdad
y de la implantacién de un Plan de Igualdad que supongan mejoras respecto a la situacidn
presente, arbitrandose los correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de
avanzar en la consecucion de la igualdad real entre mujeres y hombres en la empresa y por
extension, en el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este propdsito se contard con la representacion legal de trabajadores y
trabajadoras, no sélo en el proceso de negociacion colectiva, tal y como establece la Ley
Organica 3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, sino en todo el proceso de
desarrollo y evaluacion de las mencionadas medidas de igualdad o Plan de Igualdad.
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1. INTRODUCCION AL PLAN DE IGUALDAD

La preocupacion por la igualdad entre hombres y mujeres es uno de los objetivos actuales
prioritarios a nivel politico, social y empresarial. Sin embargo, a pesar de que en los Ultimos
tiempos se han tomado medidas al respecto, numerosos estudios e informes ponen de relieve
que las diferencias entre hombres y mujeres siguen estando muy presentes, especialmente en
el ambito laboral.

La igualdad entre los géneros es un principio juridico universal reconocido en diversos textos
internacionales, europeos y estatales. La Unién Europea lo recoge coino principio fundamental
a partir del Tratado de Amsterdam del 1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad entre
mujeres y hombresy la eliminacion de las desigualdades entre ambos es un objetivo transversal
gue debe integrarse en todas sus politicas y acciones y en las de sus Estados miembros. La
Constitucion espafiola de 1978 establece en su articulo 14 el derecho a la igualdad y la no
discriminacion por razén de sexo; y por su parte, el articulo 9.2 consagra la obligacion de los
poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad delindividuoy de los grupos
en los que se integra, sea real y efecliva. El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la
ley se completd con la aprobacién de la Ley Orgénica 3/2007 de 22 de marzo de igualdad efectiva
entre mujeres y hombres (LOIEMH), dirigida a hacer efectiva la igualdad real entre mujeres y
hombres removiendo los obstaculos que impiden conseguirla. Esta ley se ha visto modificada
por el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantfa de laigualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion. El Plan de
|gualdad entre mujeres y hombres de la FIIB HUIL-HUSE tiene como fin dar cumplimiento a la
normativa existente en esa materia, en especial a dicha Ley. El articulo 45.1 de la LOIEMH obliga
a las empresas a respetar la igualdad de trato y oportunidades en el 4mbito laboral y para ello
deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacidn laboral entre
mujeres y hombres, medidas que deberan negociary, en su caso, acordar con la representacion
legal de los trabajadores y trabajadoras (RLT). La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres
y hombres debe ser, por tanto, una prioridad en el Plan Estratégico de la FIIB HUIL-HUSE,
considerandose como un principio fundamental de las relaciones laborales y de la gestion de
los recursos humanos de la entidad. El objetivo del mismo es no solo la consecucion de los
objetivos establecidos, sino implicar a toda la plantilla para alcanzarlos, creando un clima de
mejora laboral, de optimizacién de los recursos humanos de la Empresa y de la potencialidad de
los mismos, con la finalidad de convertirse en un instrumento de convivencia, productividad y
mejora de la calidad de vida.

Para elaborar este Plan, se ha realizado un andlisis de la situacién actual de la plantilla para
establecer si se dan casos de desigualdades que requieran de una actuacién con la finalidad de
corregirlas. Eso incluye no solo conseguir la igualdad de trato sin discriminacién por sexo, sino
también la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en todos los 4mbitos: acceso a
la empresa, contratacién y condiciones laborales, promocién, formacién, retribucién,
conciliacion de la vida familiar y personal con la vida laboral, la salud laboral y todos aquellos
campos que entran en el ambito de las relaciones laborales.
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Las caracteristicas que rigen este Plan son:

o Estadisefiado para el conjunto de la plantilla.

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

o Participacion a través del didlogo y cooperacion de todas las partes implicadas (direccion
de la empresa, RLT y conjunto de la plantilla).

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

o Serdindmico y modificable en funcién de las necesidades que vayan surgiendo a partir de
su segulinlento y evaluaclon.

o Implantacion en la cultura de gestion de la Empresa garantizando los medios y medidas
necesarios para su implantacion, seguimiento y evaluacién.

1.1. ESTRUCTURA
El Plan de Igualdad de la FIIB HUIL-HUSE se estructura en los siguientes apartados:

I Diagndstico de la situacién de partida de mujeres y hombres en la empresa. Dicho
diagndstico se realiza a partir de los datos cualitativos y cuantitativos aportados por
la FIIB HUIL-HUSE respecto a:

a) Proceso de seleccidény contratacion.

b) Clasificacion profesional.

c) Formacidn.

d) Promocion profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres de

conformidad con lo establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre,
de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.
f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g) Infrarrepresentacion femenina.
h) Retribuciones.
i) Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

il Programa de actuacién, elaborado a partir de las conclusiones del diagnéstico y de
las carencias detectadas en materia de igualdad entre los géneros. En él se
establecen los objetivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad; las medidas y
acciones positivas necesarias para conseguir los objetivos sefialados; un calendario
de implantacion; y las personas o grupos responsables de su realizacion.

1. Seguimiento y evaluacién del cumplimiento del Plan a través de las personas
designadas por cada parte que recojan informacion sobre su grado de realizacién,
sus resultados y suimpacto en la empresa.

v. Anexos, que incluyen el protocolo contra el acoso.
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1.2. DEFINICIONES
1. Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres:

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

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

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

3. Promocion de la igualdad en la negociacion colectiva:

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

4. Discriminacion directa e indirecta:

Se considera discriminacion directa por razén de sexo la situacidn en que se encuentra una
persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera menos
deslavorable yue olia en situacion comparable (arl. 6.1 Ley 3/2007).

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

5. Acoso Sexualy acoso por razon de sexo:

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que
tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo (art. 7.1 Ley 3/2007).

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

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

6. lgualdad de remuneracion por trabajos de igual valor:
Coso

Fundacion la Investigacion e Innovacién Biomédica del Hospital Universitario Tnfanta pag. 5
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Se entiende por igualdad de remuneracion por razén de sexo la obligacién del empresario a
pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor la misma retribucién, satisfecha directa o
indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial o extrasalarial, sin que
pueda producirse discriminacion alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o
condiciones de aquella. Un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las
funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o
de formacion exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su
desempefo y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en

realidad sean equivalentes (nueva redaccion del articulo 28 del Fstatuto de los Trabajadores,
segun Real Decreto Ley 6/2019).

7 Discriminacion por embarazo o maternidad:

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

8. Indemnizacién frente a represalias:

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

9. onsecuencias juridi de las conductas discriminatorias:

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

10. Acciones positivas:
Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad se adoptaran medidas

especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho
respecto de los hombres. Tales medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas
situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido
en cada caso (art. 11 Ley 3/2007).

11, Tutela judicial efectiva:

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

12. Derechos nciliacion de la vida personal, familiary laboral:
Los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral se reconocerdn a los

3/2007).

e . .- v N - - - . 3 - /_‘__-‘
Fundacién para la Investigacion e Innovacién Biomédica del Hospital Universitar anta pag. 6
Leonor y del Hospital Universitario del Sureste - G88098678



FUNDACION psrata

/Z\\ INVESTIGACION
FIIB cwnovacién
\ BIOMEDICA
\5/ HUIL - HUSE

13. Desagregacién de datos por sexo:

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

14. Diagndstico de situacion.

El diagnostico consiste en un andlisis detallado de la situacion sobre la igualdad de
oporlunidades entre mujeres y hombres en la empresa duranle el cual se realizan,
sucesivamente, actividades de recogida de informacién, de analisis, de debate interno, y
finalmente, de formulacién de propuestas que puedan integrarse en un Plan de Igualdad.

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

16. Violencia de género:

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

Fundacion para la Investigacion e Innovacién Biomédica del Hospital Universitario Infanta pag. 7
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1.3. CONTEXTO DE LA ORGANIZACION

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

Titularidad de la empresa

La FIIB HUIL-HUSE es una entidad sin &nimo de lucro de naturaleza juridico-privada, si bien esté
integrada en el sector publico autonédmico por su vinculacién con la administracién ptblica a
través de la Consejeria de Sanidad de la Comunidad de Madrid.

Nombre o razén social

Fundacién para la Investigacion e Innovacién Biomédica del Hospital Universitario Infanta
Leonor y del Hospital Universitario del Sureste (FIIB HUIL-HUSE), inscrita en el Registro de
Fundaciones de la Comunidad de Madrid, Hoja personal 791, *12 Tomo CCLXIX Folios 301 -324.

88098678

Sector de actividad donde opera la
organizacion (CNAE 4 digitos)

7211

Tamano de la organizacion

Menos de 50 personas trabajadoras

Cédigo del convenio de aplicacion

Es de aplicacién el convenio colectivo del Grupo de Empresas de las Fundaciones de
Investigaciéon Biomédicas de las instituciones sanitarias del SERMAS.

Cddigo de convenio 28102923012020

Objeto Social
El objeto social de la FIIB HUIL-HUSE, contenido en sus Estatutos, es el siguiente:

“La Fundacion tendra como finalidad promover la investigacién e innovacién cientifico-técnica,
asicomo la formacion y docencia en el drea de ciencias de la salud, con el objetivo de potenciar
la calidad asistencial en los Hospitales Universitarios Leonor y Sureste, teniendo plena libertad
para proyectar su actuacion hacia cualquiera de las finalidades expresadas, atendidas las
circunstancias de cada momento y segln los objetivos concretos que, a juicio del patronato,
resulten mas convenientes”

Fundacién para la Investigacion e Innovacién Biomédica del Hospital Universitario Infanta pag. 8
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La FIIB HUIL-HUSE como encargada de la gestién de la investigacion, le corresponden las
siguientes funciones:

a)

b)

h)

Promocionar y coordinar la realizacién y desarrollo de programas de investigacién e
innovacién cientifica aplicada a la Biomedicina y a las Ciencias de la Salud.

Facilitar la investigacion y la formacion del personal investigador en colaboracién con las
universidades de Madrid y con aquellas otras instituciones publicas y privadas que dirigen
sus actividades a esle cainpo.

Proyectar a la sociedad y al entorno sanitario los avances de la investigacion, la innovacidn,
la informacion y la experiencia.

Promover la utilizacion 6ptima de los recursos puestos al servicio de la investigacion,
asegurando su eficacia, eficiencia y calidad.

El desarrollo de la investigacion, innovacion y la gestién del conocimiento inspirado en el
principio de legalidad, los principios éticos y la deontologia profesional.

Facilitar la financiacién y la gestion de los procesos de investigacién ¢ innovacién de
atencién especializada.

Tramitar y gestionar los procedimientos administrativos relativos al registro de patentes,
propiedad intelectual y propiedad industrial, de acuerdo con la legislacién especifica de
aplicacién.

Cualquier otro relacionado con los ya citados que se acuerde por el patronato de la
Fundacion y, de modo genérico, llevar a cabo cuantas actuaciones sean conducentes al
mejor logro de sus fines.

Estas funciones se desarrollan a través de:

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

» Difusion de convocatorias de ayuda a la investigacion, tanto de organismos externos
como las propias de la entidad.

e Gestion de la tramitaciéon y negociado en la captacién de recursos provenientes de
fuentes de financiacion privadas: convenios, contratos y donaciones.

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

e Difusion de los resultados de la investigacion

e Asesoramiento en todo el proceso de innovacién y transferencia de los resultados
cientificos obtenidos por los profesionales.

Fundacidn para la Investigacién e Innovacién Biomédica del Hospital Universitario Infanta pag. 9
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Estructura de la organizacion

La Fundacidn tiene la siguiente estructura organizativa:

- El Patronato, como 6rgano méaximo de gobierno.
- LaDireccion, érgano ejecutivo y de gestion.
Dependiendo de esta se encuentra la Unidad Técnica, encargada de los servicios comunes
y estructurales (RRHH, Gestion de Proyectos, Calidad, Administracion econdémico-
financiera y Asesoria Juridica) y que se divide en:
o Unidad de Investigacion Clinica
o Unidad de Innovacion
o Gestor de Proyectos
- Personalinvestigadory de apoyo a la investigacion.

El Patronato de la FlIIB HUIL-HUSE es el maximo ¢rgano de gobierno, representacion y
administracion de la Fundacion. Corresponde al Patronato cumplir los fines fundacionales,
estableciendo las directrices de caracter general y la planificacién estratégica de la entidad,
administrar los bienes y derechos que integran el patrimonio de la Fundacion, manteniendo
plenamente el rendimiento y utilidad de los mismos. Asimismo, le corresponde al Patronato el
nombramiento de su director ejecutivo, cargo que actualmente es ocupado por D. Angel Pueyo
Canero, quien a su vez actla como secretaria del Patronato, con voz, pero sin voto. La
composicion de dicho Patronato es la siguiente:

Total Mujeres (%) Hombres (%)
PATRONATO | 17, '} & 6. | 550 2 S S

Naturaleza, escalay complejidad de actividades

La FIIB HUIL-HUSE es una entidad de naturaleza juridica privada del sector publico autondmico
que se rige por el ordenamiento civil, administrativo y tributario que, por razones de especialidad
y vigencia le sean de aplicacion en cada momento, taly como establecen el Decreto del Consejo
de Gobierno que autorizd su creaciény sus Estatutos. En cuanto al régimen juridico del personal
contratado por la Fundacién, se rige por el Estatuto de los Trabajadores (segun art. 10. 2 de la
Ley 1/1998, de 2 de marzo, de Fundaciones de la Comunidad de Madrid), en lo que aplica, por la
Ley 14/2011, de 1 de junio, de la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacion y por el convenio colectivo
del Grupo de Empresas de las Fundaciones de Investigacién Biomédicas de las instituciones
sanitarias del SERMAS. Sus recursos financieros proceden de las ayudas y subvenciones
publicas y de los ingresos procedentes de contratos y/o convenios con el sector publico y
privado.

La Fundacion gestiona los fondos de los distintos grupos de investigacion, cuyo destino es entre
otros, la seleccién y contratacion de los trabajadores/as que, en cada caso, sean necesarios
para el desarrollo de la actividad investigadora, a solicitud de los Investigadores Principales (IPs)
y que se efectla mediante convocatoria publica, ajustada a los principios constitucionales de
igualdad, mérito y capacidad y de forma acorde a los principios establecidos por uman
Resources Strategy for Researches (HRS4R).
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Es por tanto la responsable de la vinculacidn laboral de las personas trabajadoras a su servicio,
lo que conlleva el cumplimiento de las obligaciones en orden al pago de las retribuciones

mediante la utilizacién de los fondos de investigacion, asi como la facultad de direccién
disciplinaria y organizativa.

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

En cuanto a la estructura de empleo se puede clasificar al personal de la FIIB HUIL-HUSE en los
siguientes grupos:

o Plantilla estructural que realiza las tareas permanentes y transversales quie dan soporto a
toda la actlvidad de Investigacion.

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

Lugar de realizacion de actividades empresariales

Su actividad se lleva a cabo dentro de las instalaciones de los hospitales Infanta Leonor y
Universitario del Sureste, pertenecientes al Servicio Madrilefio de Salud, en virtud de un
convenio general de colaboracién suscrito el 19 de abril de 2020, entre la FIIB HUIL-HUSE y la
Comunidad de Madrid, a través de la Consejeria de Sanidad y el Servicio Madrilefio de Salud, por
el que se autoriza la cesién de uso de los espacios fisicos, instalaciones y medios técnicos
/ nccesarios para realizar su labor investigadora.

Miembros de la organizacion

o Patronato.
o Direccién.
o Personal contratado fijo y temporal.
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1.4. ALCANCE DEL PLAN DE IGUALDAD

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

Obligacion de la implantacion

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

Negociacion

El plan se ha pactado con el sindicato mas representativo (CCOO) en representacion de las
personas trabajadoras.

Ambito territorial

El presente Plan de Igualdad y Diversidad esté dirigido a todo el personal que conforma la FIIB
HUIL-HUSE, pero también esta dirigido a cualquier otro colectivo que pueda verse afectado por
las medidas aqui recogidas tales como estudiantes en précticas, cientificos visitantes, etc.

Ambito funcional

El ambito funcional del Plan de Igualdad es el de empresa.

Ambito laboral

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

Ambito temporal

O La extensidn del plan seré:

Desde Hasta

01/07/2024 30/06/2028

La firmay respaldo del plan de igualdad sera efectuada por los siguientes responsables:

- Angel Pueyo (Director FIIB HUIL -HUSE)
- Mercedes Romero Martin (CCOQ)
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1.5. COMISION NEGOCIADORA

Elequipo de profesionales y representantes a los que se les ha encomendado el diagndstico de
la organizacién y la elaboracion del plan de igualdad es el siguiente:

Miembros de la comision negociadora

Depattamento/Area

Nombrcynpdllldaé ' Email A da:g'ofﬁblm TR

angel.pueyo

@salud.madrid.org | Director | Direccion

Angel Pueyo Cafiero

| o TP Wﬁ??ﬁééiofé'de pléhes cftz."r'g't.'aiid';éia= _Tm_"_

; i | id.sanid ; ! 1

| Mercedes Romero Martin | ARiEr ad | ge 1a FSS-CCOO Madrid CCO0
1 | @usmr.ccoo.es |

Fecha de constitucion de la Comision Negociadora

22/07/2024

Representacion de las personas trabajadoras

Ante la ausencia de delegados de personal las personas trabajadoras estan representadas a
través de CCOO, en su calidad de sindicato més representativo del sector, en concreto por
medio de la Secretaria de la Mujer, Igualdad y Diversidad de la Federacién de Sanidad de Madrid
y Sectores Sociosanitarios

de

de

Afiliacion de los/las representantes y/o N.° total N.o de N.°
centrales sindicales intervinientes representantes mujeres hombres
COMISIONES OBRERAS 1 1 0

Composicidn de la representacion empresarial

Cargo en la empresa N.° total de N.° de N.° de
representantes mujeres hombres
DIRECCION 1 0 1
Fundacidn para la Investigacién e Innovaciéon Biomédica del Hospital Universitario Infanta pag. 13
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Funciones asociadas a la comision

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

2. Informar al personal de la empresa sobre el compromiso adoptado para desarrollar un Plan
de Igualdad.

3. Sensibilizar a la plantilla sobre la importancia de incorporar la Igualdad de Oportunidades
en la politica de la empresa y la necesidad de que participe activamente en la puesta en
marcha del Plan de Igualdad.

4. Facilitar informacion y documentacién de la propia organizacion para la elaboracién del
diagnostico.

5 Participar activamente en la realizacion del diagndstico, y una voz finalizado proceder a la
aprobacion del mismo.

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

7. Negociary aprobar el Plan de Igualdad que se pondrd en marcha.

8. Impulsar ladifusion del Plan de Igualdad dentro de la empresa, y promover su implantacion.
9. Realizar el seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad.

Otros responsables principales que participan en el plan

Nombre y Apellidos Email : Cargo / Rol Departamento / Area

Angela Garcia Garcia administracion@garciaigarcia.es  Asesoria Externa Legal

Analisis de la negociacion del plan
¢, Han suscrito el plan todos los participantes en ¢Tienen formacion y/o experiencia en materia

de igualdad entre mujeres y hombres en el
ambito laboral las personas que integran la

Si. 0y :
comision negociadora?

Si.

¢Las personas integrantes de la comision negociadora han recibido formacion en materia de

igualdad entre hombres y mujeres en el ambito laboral, por parte de la empresa, con caracter previo
a larealizacion del diagnostico y a la negociacion del plan de igualdad?

Parcialmente, aunque no en el caso de todos los componentes, dado que se han observado
dificultades para el acceso a cursos de formacién acreditados debido a la enorme demanda
existente en el momento actual lo que, unido a la limitacion de plazas, hacen inviable cumplir con
el objetivo, dentro del plazo de publicacién del Plan de Igualdad. Se ha suplido esta carencia inicial
| mediante charlas informativas, resolucién de dudasy casos préacticos. Asimismo, se les ha remitido
la guia del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales para la elaboracion del Plan de Igualdad y el
Protocolo de Acoso, y se ha contado con el servicio de una asesoria externa para suplir esta carencia

Los miembros de la Comision Negociadora quedan informados y se comprometen a regibir, atargo
de la empresa, la formacion necesaria en cuanto sea posible.
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La comision negociadora ;ha contado con
apoyo y asesoramiento externo

¢Durante el proceso de negociacion del plan se
ha acudido a la comision paritaria del convenio
0 a organos de solucion autonoma de conflictos

especializado en materia de igualdad entre
mujeres y hombres en el ambito laboral? laborales para resolver las discrepancias

existentes?

Si, de consultoria externa.

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

relacion con el plan de igualdad

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

En la FUNDACION PARA LA INVESTIGACION E INNOVACION BIOMEDICA DEL H.U. INFANTA LEONOR
Y DEL H.U DEL SURESTE hemos asumido el compromiso para la elaboracion de un PLAN DE
IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES, siguiendo las directrices que marca
la legislacion en la materia y, por tanto, con sujecién absoluta a la integracion del principio de
igualdad de trato y de oportunidades tal y como se recoge en la Ley Orgénica 3/2007, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, y en su reglamento de desarrollo: el RD 901/2020, de 13 de octubre,
por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de
28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

El préximo dia 22 de julio de 2024 esta previsto que realicemos la constitucién de la comisién
negociadora del Plan de Igualdad, para ello, compartimos la ilusién e intereses tanto la direccién de
la Fundacion como de los sindicatos mas representativos en nuestro sector , y 0s instamos a que
sedis parte activa en todo el proceso de elaboracién, para lo cual os indicaremos més adelante los
medios y mecanismos para participar, ya que el resultado de esta primera fase marcard la politica de
recursos humanos, la comunicacion interna y externa de la empresa durante l0s proximos cuatro
afios.

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

La divulgacion del Plan de Igualdad y Diversidad de la FIIB HUIL-HUSE sera responsabilidad de la
Comision de Igualdad y se realizara de forma alineada con el Plan de Comunicacién Internay Externa.
El Plan sera difundido a todo el personal que conforma la entidad.

e Enestesentido, ladifusion del Plan principalmente se realizard a través de los siguientes canales
de comunicacién: Web de la Fundacidén a través de los Hospitales:

o https://www.comunidad.madrid/hospital/infantaleonor/profesionales/investigacion

o https://www.comunidad.madrid/hospital/sureste/profesionales/investigacion-0

e Se va a establecer un area especifica para publicar el Plan y recoger toda la informacion
relacionada con las politicas de Igualdad de la Fundacion.

e Sevaaincorporar a la Guia de Acogida para el nuevo personal incorporado.

e Correo electronico directo: planigualdad.fundacion.@salud.madrid.org

Cadigo del Plan de Igualdad (art. 13)

Unavez que la autoridad laboral competente haya ordenado la inscripciony publicacion del presente
plan deigualdad le sera asignado un codigo conforme a lo establecido en el anexo 3 del Real Decreto
713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

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

Documentacion necesaria

e Solicitud de inscripcion.

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

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

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

Se realizara una evaluacién intermedia anual, desde la entrada en vigor del plan y otra evaluacion
final. En la evaluacidn parcialy final se integraran los resultados del seguimiento junto a la evaluacién
de resultados e impacto del plan de igualdad, asi como las nuevas acciones que se pusedan
gmprender.

El seguimiento y evaluacién del plan lo realizara la «Comisidn de seguimiento y evaluacién» creada
para interpretar el contenido del Plan y evaluar su grado de cumplimiento, de los objetivos marcados
y cle las acciones programadas

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

Redaccion anual de una Memoria de las acciones realizadas.

Comision de seguimiento

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

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

2. Revision en cualguier momento a lo largo de la vigencia del plan.

3. Anadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna
medida que contenga en funcién de los efectos que vayan apreciandose en relacidn con la
consecucidn de sus objetivos. :

4. Realizacidn de informes de seguimiento.

Sistema de solucion de conflictos

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

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

Conclusiones y objetivos

Las conclusiones del diagndstico son las siguientes:

Del organigrama de la empresa y su clasificacion se observa que existe una ligera
sobrerrepresentacion femenina (55%) en su érgano de gobierno (Patronato). No obstante, esta
composicion viene derivada de los propios Estatutos de la FIIB HUIL-HUSE, en donde se dispone que
los miembros del Patronato recaerdn en las personas que ocupen determinados cargos
institucionales en cada momento y por tanto no ser de libre designacién lo que puede suponer que
esta relativa paridad se vea alterada en el futuro.

En cuanto al cargo de alta Direccion, es desempefiado por un hombre desde la propia creacion de la
entidad quien estd personalmente comprometido a desarrollar e implementar las politicas de
igualdad.

La composicion de la plantilla, desde sus inicios ha mantenido equilibrios cercanos a la paridad,
situandose actualmente en el 55%. No obstante, es posible que, en el futuro esta
sobrerrepresentacion femenina aumente; en las convocatorias del ultimo ano el porcentaje de
mujeres aspirantes a los distintos puestos de trabajo ofertados ha sido de un 69%, pese a lo cual se
ha logrado que la desproporcion no aumente, pero no es algo que se pueda garantizar a futuro. En
este punto, nos encontramos ante un origen estructural, ya que, a nivel nacional, los egresados de
universidades en titulaciones biosanitarias son mayoritariamente femeninas. '

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

- Grado en Enfermeria del 80,2% al 89,3%. - Grado en Nutricién: del 63% al 90,3%.
- Grado en Psicologia: del 74,6 al 79,2 %. - Grado en Farmacia: del 54,1% al 78,60%.
- Grado en Medicina: del 61% al 71,4%.

Este desequilibrio, aumenta en el caso de ensefianzas de méaster, en donde se observa que un
gran numero de masteres especializados superan el 80% de egresadas, alcanzando incluso el
100%. A modo de ejemplo, en el curso 2022-2023 se han observado en las siguientes
universidades publicas de la Comunidad Auténoma de Madrid los siguientes resultados 2:

' Fuente: https://view.officeapps.live.com/op/view.aspx?src=https%3A%2F %2 Fwww.universidades.qohe5%2Ewg—
content%2F uploads%2F2024%2F07%2F2024 Estad EEU-EgresadosEEU.xls s

2 Fuente:
https://estadisticas.universidades.gob.es/jaxiPx/Tabla.htm?path=/Universitaria/Alumnado/EEU 2024/Doctorado/Egres
ados//10/&file=3 1 Egr Sex Edad? Rama Univ.px&t
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Universidad de Alcala % Mujeres
Master Universitario en Salud Visual y Optometria Avanzada 100,0%
Master Universitario en Microbiologia Aplicada a la Salud Publica e Investigacion en
| 81,5%
Enfermedades Infecciosas
Master Unlversitario en Pslcologla General Sanitaria | 87,8 %

Universidad Complutense de Madrid % Mujeres
Mdster Universitario en Nutricién Humana y Dietética Aplicada 91,2%
Méster Universitario en Anélisis Sanitarios . 82,6%
Méster Unlversltano en Investigacién en Medlcma Traslacional ‘ / 9 b % J
b S SR o bR i Y — -
! Master Universitario en Salud, Integracion y Discapacidad } 94,10%
i

Universidad Autonoma de Madrid

; |
Master Universitario en Biomedicina Molecular i 78,3% |
Master Umversntarlo en Genetnca y Blologla Celular por la Umversmad Autonoma de Madrld la | 80% |
Umvers:dad Complutense da Madridy la Universidad de Alcala I = '
e - M TS T o
‘ Master Universitario en Psicologia General Sanitaria ; 83,7%
———e i
| Master Universitario en Cuidados Avanzados del Paciente en Anestesia, Reanimaciony 90.9%
! Tratamiento del Dolor A
; i o, — F——— . - — R . - RTrrreeTa— T —— ‘_ wa— ‘
Master Universitario en Investigacién y Cuidados de Enfermeria en Poblaciones Vulnerables , 100% L
{

Esta distribucion se mantiene en los titulos de doctorado obtenidos en el curso 2022-2023 (ultimos
datos publicados), con un 62,55% de titulos de doctorado en la Comunidad de Madrid, dentro de la
rama de ciencias de la salud.® Ademas, esta tendencia no es exclusiva de la Comunidad de Madrid,
sino que se reproduce en los datos a nivel nacional.

8 Por tanto, como puede verse, la posibilidad de que se presentase un mayor nimero de mujeres

solicitantes de empleo en algunos perfiles se trataria de un factor externoy ajeno a la FIIB HUIL-HUSE:

") lamayor participacion de lamujer en el ambito de la investigacion biosanitaria viene determinada por
el mayor numero de estudiantes y egresadas de nuestras facultades en las ramas biosanitarias. En
todo caso, las convocatorias de empleo, debido a la naturaleza de la FIIB HUIL-HUSE son de caracter
publico, respetdndose los principios de igualdad, mérito y capacidad.

3 Fuente: http://estadisticas.mecd.gob.es/EducalaxiPx/Datos. htm'?oath-IUmverSttanafAIumnado/
Nueva_Estructura/Doctorado/Egresados//10/&file=Egr Doct Sex Nac Rama CA.px&type=
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Otro aspecto que nos revela el diagndstico es que el 95% de la plantilla tiene estudios universitarios.
Esto es debido a que la actividad de investigacion de la empresa requiere, en practicamente todas
las areas de trabajo, personal muy cualificado debido a la alta especializacion exigida.

Para el resto de los datos, cabe sefialar que al ser una plantilla tan pequefia los resultados y
diferencias observables por sexos no pueden considerarse representativas para inferir cualquier
correlacién, ya que la muestra no es lo bastante grande.

Dicho eso, observamos que solo una persona de la plantilla se encuentra en los rangos mas altos de
edad (55-65), estando los maximos en el tramo mas joven (55%) entre 25-34 afios. A nivel de puestos,
se ovbserva gue el 70% de la plantilla se encuadra enlie las calegorias de litulados Superlores y
Titulados Medios (75% si incluimos el puesto de Direccién que, aunque corresponde a la categoria
de Titulado Superior, suele clasificarse por separado), con un predominio de los hombres respecto a
los titulados superiores y de las mujeres en el segundo caso; y el 75% de la plantilla pertenece al drea
profesional de apoyo a la investigacion. Finalmente, en el area de investigacion existe paridad entre
ambos sexos.

Por antigliedad, el 85% de la plantilla tiene menos de 2 afios de antigliedad, lo que se explica porque
la actividad de la FIIB HUIL-HUSE es muy reciente, realizéndose las primeras contrataciones en el
afio 2019, lo que explica que no puedan existir antigiiedades superiores a los 5 afios. Esto, sin
embargo, no implica temporalidad, ya que el 85% tienen contrato indefinido, siendo el 15 % restante
contratos para proyectos de investigacion de caracter temporal, cuya vigencia finaliza a 31 de
diciembre. En cuanto al tipo de jornada, el 65% tienen jornada parcial, correspondiendo dentro de
este porcentaje, el 61,5% a mujeres. El mayor porcentaje de parcialidad obedece a razones propias
de la actividad pues la jornada ha de ser compatible con las necesidades de los proyectos y estudios
realizados. De otro lado, parte del personal contratado a tiempo parcial obedece a razones de
disponibilidad ya que frecuentemente compaginan este trabajo con otros dentro del hospital,
compatibilizando ambos.

No existen en la entidad puestos de mando mas alla de la Direccién y el Patronato, ni tiene ningtin
empleado presencia en el comité de empresa por tratarse de una entidad pequefia gue carece de él.
Tampoco existe personal con discapacidad ni victimas de violencia de género.

Respecto a las bajas médicas y conciliacidn, solo ha habido una baja en el lltimo afo por accidente
laboraly 5 por enfermedad comun (60% mujeres).

En cuanto a conciliacion, en la FIIB HUIL-HUSE se facilita la flexibilidad horaria para permitir conciliar
a las personas trabajadoras con sus necesidades familiares. En el ultimo afio se han solicitado 2
permisos retribuidos, todos ellos concedidos por motivos de conciliacién familiar, siendo solicitados
en el 100% por hombres. En general, puede decirse que las condiciones laborales existentes
favorecen la conciliacion de la vida familiar, personal y laboral al no existir jornada partida ni régimen
de turnos y con una jornada anual de 1642,50 horas prestadas de lunes a viernes.

En el aspecto retributivo, en términos globales de la plantilla se observa una brecha del 17,3% en el
salario base, que aumenta hasta el 19,3% al considerar los complementos salariales. Esto se debe
en gran medida a que el puesto de Direccién (personal de alta direccion), esta ocupado por un
hombre. Solo con descontar este puesto la brecha total se reduce al 8,9%, y lo que es mas: en las
dos Unicas categorias donde ambos sexos coexisten (Titulados Medios y Titulados Superiorgs) se
produce un ligero desequilibrio salarial a favor de las mujeres (2 y 5% a su favor, respe

En el cuestionario para la elaboracidn del diagndstico que se ha remitido a la plantilla, ha participado
el 45% de todas las personas trabajadoras. Del anélisis de las respuestas se constata ufa valoracion
T
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muy positiva de la entidad en la totalidad de las cuestiones planteadas, lo que evidencia la
satisfaccion de la plantilla respecto a la politica de igualdad en la FlIB HUIL-HUSE.

Se detecta una debilidad en la comunicacion sobre el procedimiento a seguir en los casos de acoso,
ya que, si bien hasta el momento la entidad no cuenta con uno propio, la Comision Central de Salud
Laboral haelaborado un protocolo, de aplicacion a todas las fundaciones de investigacidn biomédica
incluidas en el convenio colectivo. No obstante, segin el cuestionario realizado a la plantilla en
materia de acoso, han declarado no haber sido victimas de acoso sexual ni por razdon de sexo ni
cunocern casos ern los que se haya podldo producl.

Es importante sefialar que, hasta el 22 de diciembre de 2020, la actividad de la empresa no estaba
regulada por convenio colectivo, pues a pesar de estar firmado desde el mes de mayo de 2019, no se
produjo su publicacion hasta dicha fecha, realizandose un periodo transitorio de aplicacion que
culmino en el mes de junio de 2021.

Con el citado convenio, se puso fin a gran parte de la problematica existente en las relaciones
laborales de las fundaciones de investigacién biomédica de las instituciones sanitarias del SERMAS
al regular aspectos tan importantes como la jornada laboral, clasificacion profesional,
homogeneizacion salarial, descansos y permisos, promocion de la igualdad, seguridad y salud, etc.,
con mejoras sustanciales sobre las establecidas en el Estatuto de los Trabajadores. Sin embargo, no
ha sido posible mejorar aspectos vinculados a la estabilidad en el empleo y el desarrollo profesional,
aspectos gue se tratarén de corregir con la firma del nuevo convenio colectivo.

En este sentido, el Real Decreto-ley 32/2021, de 28 de diciembre, de medidas urgentes para la
reforma laboral, la garantia de la estabilidad en elempleoy la transformacién del mercado de trabajo,
la Ley 20/2021, de 28 de diciembre, de medidas urgentes para la reduccion de la temporalidad en el
empleo publico y la reciente reforma do la Loy 14/2011, de 1 de junio, de la Ciencia, Tecnologia ¢
Innovaclon suponen cn su conjunto, un cambio de paradigma en las relaciones laborales en su
conjunto, en las que la temporalidad queda reducida a supuestos muy concretos; Esta
transformacion también aplica, en el d@mbito de la investigacién, que aungque mantiene sus
modalidades especificas de contratacién para el personal investigador de naturaleza temporal, esté
afectado por la desaparicion del contrato temporal para proyectos de investigacién que han sido
sustituidos por la novedosa creacidén de los contratos indefinidos cientifico-técnicos.

Por tanto, la mayor parte de las debilidades encontradas en el momento de efectuar la fase de
diagndstico serén corregidas definitivamente una vez implantado el nuevo convenio colectivo, sin
gue ello obste a la necesidad de implementar medidas de actuacion en aquellas materias no
previstas en el pacto convencional y que son fundamentalmente, las dreas de comunicacion,
formacién y prevencién.

Para corregir estas debilidades se han alcanzado importantes acuerdos en la comisién negociadora
del plany que consisten en:

1. Lafirma de un protocolo, mediante acuerdo unénime, contra el acoso sexualy por razén de sexo,
estableciéndose canales de denunciay el procedimiento a seguir.

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

- Misidn, vision y objetivos de la FIIB HUIL-HUSE.
- Compromisos de la organizacion.
- Estructura organizativa.
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- Organos de representacién del personal.
- Canales de Comunicacion.

- Normas laborales generales:

Jornada Laboral, permisos y vacaciones.

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

Actuaciones en caso de accidente de trabajo y emergencias.

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

oowp

- Normas de salud y prevencion de Riesgos Laborales:

Declaracidn de la Politica de Prevencion de Riesgos Laborales.
Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales.

Factores de Riesgo Laboral.

Equipos de Proteccion Individual (EPI).

Derechos y Deberes de la plantilla.

mBom s

3. PROGRAMA DE ACTUACION

Una vez realizado el diagndstico de la situacidn de igualdad entre mujeres y hombres en la FIIB HUIL-
HUSE y, extraidas las conclusiones, procede definir los objetivos a alcanzar, las estrategias a utilizar
y las actuaciones a realizar para la consecucion de los objetivos sefialados.

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

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

= La adopcidén de medidas de igualdad que de forma transversal garanticen la integracion del

principio de igualdad en todas las politicas de la Empresa, en todos los procesos y en todos los
niveles.

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

El programa de actuacion se estructura en:

Objetivos Generales
Objetivos Especificos
Medidas

Personas Responsables
Plazos de Ejecucién

o B Go R

4Fuente: Ministerio de la Presidencia, Relaciones con las Cortes e Igualdad.
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Los objetivos generales se refieren al conjunto del Plan, y a partir de ellos se desarrollan unos
objetivos especificos, actuaciones, personas responsables, indicadores y/o criterios de seguimiento
y calendario para cada una de las areas que, en base al diagndstico realizado, se hayan establecido
como necesarias de intervencion.

3.1. Objetivos generales

Los objetlvos generales se refleren las metas hacla las que se pretende avanzar mediante el conjunto
del Plan. A partlr de ellos se desarrollan unos objetivos especificos, actuaclones, personas
responsables, indicadores y/o criterios de seguimiento y calendario para cada una de las areas que,
en base al diagndstico realizado, se hayan establecido como necesarias de intervencién.

3.1.1. Objetivos generales cualitativos

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

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

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

D. Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la promocion profesional de la
plantilla de la Fundacion.

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

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

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

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

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

J. Asegurar que toda persona trabajadora disfrute de un entorno de trabajo libre de todo
tipo de situaciones de acoso e intimidaciones y en el que la dignidad de las personas
sea un valor defendido y respetado.
Integrar, en la gestién de la prevencion de riesgos laborales, la perspectiva de género.

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

M. Promover y utilizar un procedimiento de comunicacion ni sexista,

3.1.2. Objetivos generales cuantitativos

. Teniendo en cuenta el casi perfecto equilibrio entre sexos existente en la plantilla que ha
reflejado el diagnéstico, se fija como objetivo cuantitativo, mantener esa paridad ala f
de finalizacion de la vigencia del Plan.
B. Asimismo, considerando que en los cuestionarios a la plantilla se ha puesto de
gue muchos trabajadores/as desconocian sus derechos de conciliacién o la forma
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encontrar informacion general sobre ello, se propone como objetivo lograr que, en los
proximos cuestionarios pertenecientes a la renovacion del plan, al menos el 60% de la
plantilla responda conocer sus derechos o donde encontrar informacion sobre ellos y

sobre el plan de igualdad.
C. Elaboracién de un manual de estilo de comunicacion no sexista.
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3.2. Resumen de medidas

1. Acceso a la empresa y procesos de seleccidn:

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

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

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

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

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

2. Conciliacion laboral y personal:

Medida 2.1. Adaptacion de jornada por familiares a cargo y/o
en situacion de hospitalizacion/enfermedad grave.

Medida 2.2. Realizar una guia que recopile todos los derechos
laborales, de conciliacién y de seguridad social reconocidos, y
rocordarlos periédicamente a la  plantilla  mediante
comunicaciones globales.

3. Formacidn en igualdad: sensibilizar y formar sobre

laigualdad de oportunidades y acoso

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

4. Formacién profesional:

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

Medida 4.2. Elaborary revisar el Plan de Formacién Anual para
toda la plantilla que contribuya a su desarrollo profesionaly a
equilibrar la plantilla.

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

Medida 4.4. Crear un mecanismo para informar a la Comision
de Igualdad de los resultados de formacion desagregados por
sexo.
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Medida 4.5. Incluir cursos de igualdad en el plan formativo.

5. Prevencion de la salud laboral:

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

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

6. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo:

Medida 6.1. Registrar los casos de acoso producidos en la
empresa y analizarlos en la Comisidn de seguimiento.

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

Medida 6.3. Apoyar y orientar mediante asesoramiento y
apoyo profesional psicoldgico y médico a las victimas de
acoso o violencia de género.

Medida 6.4. Comprobar en el seguimiento de casos que se
esté tratando con la maxima confidencialidad y eficacia la
intimidad de la victima.

7. Comunicacién:

Medida 7.1. Creacién de un dreca de igualdad en la pagina web
de la entidad.

Medida 7.2. Elaboracion de un Manual de Bienvenida que
recoja los principales aspectos de la entidad y su relacion
laboral.

Medida 7.3. Elaboracion de un manual de estilo de
comunicacion no sexista para las comunicaciones internasy
externas en la empresay difundir su uso entre la plantilla.

Medida 7.4. Revisar los documentos, publicacionesy
presencia en redes para evitar un lenguaje y una imagen
sexista.

Medida 7.5. Difusion del Plan de Igualdad a toda la plantilla.

8. Retribuciones:

Medida 8.1. Revision anual del registro retributivo-
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Detalle de medidas

1, Acceso alaempresay procesos de

seleccidn:

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

Descripcién

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

Responsable:
RRHH.

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

Indicadores:
NuUmero de comunicaciones con pildoras
formativas enviadas.

Fecha limite:
31-12-2024

Medida 1.

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

Descripcidn

Se analizara elnimero de solicitudes que se
han recibido para cada puesto de trabajo
ofertado, asi como las contrataciones que
se han llevado a cabo durante el periodo de
tiempo determinado para valorar y, en su
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caso, aplicar medidas, a través de la politica
de seleccion de personal, tendentes a
conseguir una composicion igualitaria de la
plantilla.

Responsable:
RRHH-Seleccion

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

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

Fecha limite:
La vigencia del plan.

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

Descripcion

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

Responsable:
Presidente y vocales del comité de
seleccion.

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

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

Fecha limite: La vigencia del PL
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Medida 1.4

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

Descripcion

Especialmente en los puestos de mando en
gue se haya advertido mayor desoquilibrio
entre hombres y mujeres, se procurara que
haya wun cierto equilibrio entre los
candidatos finalistas de uno y otro sexo.
Mara ello se lUalara de garanlizar, en la
medida de lo posible, al menos gue el 50%
de las candidaturas finales sean mujeres.

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

Responsable:
Presidente del Comité de Seleccidn.

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

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

Fecha limite:
31-12-2024

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

Descripcidn

Realizacién de jornadas de puertas abiertas
en las que se tratara de romper con los
tépicos. Se fomentara la colaboracion con
centros educativos, organismos publicos
y/0 asociaciones.

Responsable:
Unidad Técnica

Fundacidén para la Investigacién e Innovacion Biomédica del Hospital Universitario Infanta
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Destinatario:
RRHH y cualquier persona de la empresa
gue participe en los procesos de seleccion.

Indicadores:
Jornadas realizadas.

Fecha limite:
La de lavigencia del ’lan.

Medida 2.1
Adaptacion de jornada por familiares a
cargo y/0 en situacion de
hospitalizacién/enfermedad grave.

Descripcion

Promover la adaptacién y concrecion de
jornada sin reduccién, para quienes tengan
menores y familiares dependientes a su
cargo / hospitalizados y/o recibiendo
tratamiento derivado de enfermedad o
accidente grave.

Responsable:
Direccion

Destinatarios.
Toda la plantilla

Indicadores:
Numero de adaptaciones concedidas

Fecha limite:
La vigencia del Plan.
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Medida 2

Realizar una guia que recopile todos los
derechos laborales, de conciliacion y de
seguridad social reconocidos, y recordarlos
periédicamente a la plantilla mediante
comunicaciones globales.

Descripcion

Los derechos de las personas trabajadoras
deben ser conocidos para que puedan
solicitarse. Dado el gran numero de
perinlsos, licencias y derechos en maletla
de jornada, horarios, se hace necesario
recopilar toda la informacién de forma que
sea accesible y entendible por la plantilla.

Asimismo, deben realizarse recordatorios
periodicos en forma de comunicaciones.
Dichos recordatorios incluirdn el enlace al
apartado web del Plan de Igualdad y un
recordatorio de la existencia de dicha areay
sus contenidos.

Responsable:
Cornision de lgualdad.

Destinatarios:
Toda la plantilla.

Indicadores:
/O N.° de acciones de difusidn realizadas.

0 Estadisticas de apertura en el caso de
8 boletines/ newsletters.

Fecha limite:

Para la elaboracion de la guia, seis meses
desde la aprobacién del Il Convenio que
rige la actividad.

Las comunicaciones, anualmente durante
la vigencia del Plan.
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3. Formacion en igualdad:

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

Descripcion

Las personas integrantes del departamento
de RIUINT son las primeras personas que
deberan estar formadas en materia de
igualdad de género. Lo mismo aplica a la
Comision de Igualdad, como encargada de
elaborar el Plan de Igualdad y velar por el
cumplimiento de este. Adicionalmente, se
incluira en la formacién obligatoria de la
empresa cursos sobre prevencién delacoso
sexual o por razdn de sexo o bien se incluira
un modulo especifico sobre esta materia en
las distintas formaciones impartidas en el
ambito laboral especialmente la formacion
destinada a la promocion en la empresa.

Responsable:
RRHH - Comisién de Formacion.

Destinatarios:

- RRHH.

- Comision de Igualdad.
- Toda la plantilla.

Indicadores:

- Programa de acciones formativas y n.°
de participantes.

- N.°de cursos realizados y personas
gue lo reciben.

Fecha limite:
31-12-2025
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4, Formacién profesional:

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

Descripcidén

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

Responsable:
Comisidon de Formacion.

Destinatarios:
Comision de Formacion.

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

Fecha limite:
31-12-24

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

Descripcién

El Plan de Formacién recogerd todas las
necesidades del personal identificadas por
la empresa, y tendra como objetivo mejorar
el crecimiento de esta y la capacitacion de
sus trabajadores vy trabajadoras. Se
informara a los responsables de formacion
de un listado de buenas practicas para
evitar estereotipos ni connotaciones de
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genero en lenguaje, ejercicios, ejemplos,
ete.

Las acciones formativas se realizaran en
horario laboral y, cuando no sea posible,
realizar su compensacion en los términos
establecidos en el convenio.

Responsable:
Comisién de Formacidn.

Destinatarios:
loda plantilla.

Indicadores:
Plan de Formacion.

Fecha limite:
31-12-2024

Medida 4.

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

Descripcion

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

Responsable:
Gestor RR. HH

Destinatarios:
Toda la plantilla.

Indicadores:
Plan de formacion.

Evidencia de difusion del mismo.

Fecha limite:
31-12-2026
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Medida 4.4
Crear un mecanismo para informar a la
Comisién de Igualdad de los resultados de
formacién desagregados por sexo.

Descripcion

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

Responsable:

Unidad Técnica
Destinatarios:
Comision de Igualdad.

Indicadores:
Estadisticas de formacion desagregada por
SEX0S.

Fecha limite:
Durante la vigencia del Plan.

Medida 4.5
Incluir cursos de igualdad en el plan
formativo.

Descripcidn

Incorporar en el plan formativo cursos sobre
igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, acoso sexual, brecha salarial y
estereotipos de género.

Responsable:
Gestor RR. HH

Destinatarios:
Toda la plantilla.

Indicadores:
Plan de formacion.

Evidencia de difusién del mismo.

Fecha limite:
31-12-2026
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5. Prevencion de la salud laboral:

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

Descripcion

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

Responsable:
Comité de seguridad y salud laboral.

Destinatarios:
Toda la plantilla.

Indicadores:
Plan de Prevencion de RRLL.

Fecha limite:
31-12-2025

Medida 5.

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

Descripcion

El Comité de Seguridad y Salud Laboral
enviard un informe anual a la Comisién de
Igualdad con el registro de siniestralidad y
enfermedades profesionales desagregado
por sexos para estudiar la casuistic
plantear medidas correctoras. La Co
debe estar informada de los result
participar en la implantacién de medida

Fundacidn para la Investigacion e Innovacién Biomédica del Hospital Universitario Infanta pag. 30
Leonor y del Hospital Universitario del Sureste - G88098678



2%
FIIB
X

Responsable:

Unidad Técnica
Destinatarios:
Comisién de Igualdad.

Indicadores:
Documentacién acreditativa de la
reallzacidn del registro.

Fecha limite:
Vigencia del plan

6. Prevencidn del acoso sexual y por
razén de sexo:

Registrar los casos de acoso producidos en
la empresa y analizarlos en la Comision de
seguimiento.

Descripcién

La Comisién de Instruccién prevista en el
protocolo contra el acoso elaborard un
informe sobre los expedientes tramitados
en su aplicacion por denuncias por acoso
sexual o por razon de sexo, para informar a
la Comisién de Segulmlento del Plan de
Igualdad.

Responsable:
Comision de Instruccion.

Destinatario:
Comisién de Igualdad.

O Indicadores:
Registro de casos identificados en la
empresa.

Fecha limite:
Durante la vigencia del Plan con revision
anual.
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Medida 6.2

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

Descripcién

Aunque el procedimiento de denuncia esta
incluido en el Protocolo de acoso, es
importante que se divulgue de forma claray
precisa dénde y como denunciar los casos
de acouso sexualy por razon de sexo.

Responsable:
Comision de Igualdad.

Destinatario:
Toda la plantilla.

Indicadores:
Estadisticas de difusion del canal de
denuncias.

Fecha limite:
31-12-2024

Medida 6.3
Apoyar y orientar a las victimas de acoso
sexual o violencia de género.

Descripcion

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

Responsable:
RRHH.

Destinatario:
Victimas de acoso sexual o violencia de
género

Indicadores:
N.© de casos a los que se le ofrece
asesoramiento.

Fecha limite:
Durante la vigencia del Plan.
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Medida 6.4

En el seguimiento de casos, comprobar que
se esté tratando con la maxima
confidencialidad la intimidad de la victima.

Descripcion

Para la maxima proteccion de la victima de
acoso sexual o porrazén de sexo la empresa
velard por garantizar su confidencialidad
desde el momento en que tenga
conocimiento de la situacién. Las personas
encargadas de tramitar los casos de acoso
firmaran un documento de
confidencialidad.

Responsable:
RRHH.

Destinatario:
Trabajadores/as victimas de acoso sexual o
por razon de sexo.

Indicadores:
Documento de confidencialidad de la
empresa.

Fecha limite:
Durante la vigencia del Plan.

7. Comunicacion:

Medida 7.1
Creacionde un dreadeigualdad en la pagina
web de la entidad.
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Indicadores:
Evidencia de creacion de este apartadoen la
web.

Estadisticas de visitas a esta seccidn de la
web.

N.® de acciones de difusion realizadas
comunicando la existencia de este
apartado.

Fecha limite:
Duranle la vigencia del Plan.

Medida 7.2
Elaboracién de un Manual de Bienvenida
gque recoja los principales aspectos de la
entidad y su relacion laboral.

Descripcion

Se elaborara un manual que recoja los
aspectos mas relevantes de la entidad y su
estructura, asi como de la relacion laboral
con la misma (derechos, obligaciones y
procedimientos).

Responsable:
RRHH.

Destinatario:
Nuevas incorporaciones a la plantilla.

Indicadores:
Evidencia fisica de existencia del manual.

Fecha limite:

31/12/2025
Descripcién
Aumentar la transparencia creando un area
en la web de la entidad donde se presente el
Plan de Igualdad, difundiendo el mismo, las
pautas, medidas y canales de acceso.
También se incluiran recordatorios de la
existencia del mismo en las
comunicaciones a la plantilla.
Responsable:
Comisién de Igualdad.
Destinatarios:
Toda la plantilla.
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Medida 7.3
Elaboracion de un manual de estilo de
comunicacion no sexista para las
comunicaciones internas y externas en la
empresay difundir su uso entre la plantilla.

Descripcion

Toda la organizacion tiene que ser
consciente de la necesidad de aplicar
criterios de igualdad en las comunicaciones
a fin de evitar el lenguaje sexista y que
atienda al cddigo do buonas pricticas o
manual de estilo.

Responsable:
Direccién

Destinatario:
Toda la plantilla

Indicadores:
Elaboracion de manual de estilo.
Numero de pildoras informativas.

Fecha limite:
31/12/2025

Revisar los documentos, publicaciones vy
presencia en redes para evitar un lenguaje y
unaimagen sexista.

Descripcion

Se revisaran las comunicaciones, tanto
externas como internas, para garantizar que
eviten el lenguaje sexista.

Responsable:
Direccion
Destinatario:

Toda la plantilla.

Indicadores:
Numero de revisiones modificadas con
lenguaje no sexista.

Fecha limite:
La vigencia del Plan.
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Difusién del Plan de Igualdad a toda la
plantilla

Descripcidon

El Plan de Igualdad carece de sentido si no
es conocido por la plantilla por lo que se
hace necesaria su divulgacion de forma
accesible y permanente.

Responsable:
Direccion
Destinatario:
Toda la plantilla

Indicadores
Difusion del Plan en la web y/u otros
canales internos de comunicacion.

Fecha limite
1 mes desde la fecha de su registro en el
REGCON.

8. Retribuciones:

Medida 8.1
Revision anual del registro retributivo.

Descripcion

Informar a la Comision de seguimiento
sobre el registro retributivo anual de la
empresa que se elaborara en los términos
establecidos en el RD 902/2020 de igualdad
retributiva, con el fin de identificar, de
haberlas, posibles desviaciones retributivas
entre mujeres y hombres.

Responsable:
RRHH.

Destinatarios:
Comisién de Igualdad.

Indicadores:
Informes aportados en las reuniones de
seguimiento, gue se haran constaren a

Fecha limite:
Anualmente, durante la vigencia del Plan
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4. PROTOCOLO CONTRA EL ACOSO

Protocolo para la prevencion y actuaciodn frente al acoso sexual, el acoso por razén de sexo
y otras conductas contrarias a la libertad sexual y la integridad moral en el ambito laboral
de la Fundacién para la Investigacion e Innovaciéon Biomédica del Hospital Universitario
Infanta Leonor y del Hospital Universitario del Sureste (FIIB HUIL-HUSE)

4.1. COMPROMISO DE LAFIIB HUIL-HUSE

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

Con el presente protocolo FIIB HUIL-HUSE manifiesta su tolerancia cero ante la concurrencia en toda su
organizacién de conductas contrarias a la libertad sexual y la integridad moral, especialmente en los casos de

acoso sexual y/o acoso por razén de sexo, incluido el producido en el &mbito digital.

Al adoptar este protocolo, FIIB HUIL-HUSE quiere subrayar su compromiso con la prevencién y actuacion frente
a estas conductas en cualquiera de sus manifestaciones, informando de su aplicacidn a todo el personal que
presta servicios en su organizacidon, sea personal propio o procedente de otras empresas, incluidas las personas
gue, no teniendo una relacién laboral, prestan servicios o colaboran con la organizacion, tales como personas en

formacion, las que realizan practicas no laborales o aquéllas que realizan voluntariado.

Asimismo, FIIB HUIL-HUSE asume el compromiso de dar a conocer la existencia del presente protocolo, con
indicacion de la necesidad de su cumplimiento estricto, a las empresas a las que desplace su propio personal,

asi como a las empresas de las que procede el personal que trabaja en FIIB HUIL-HUSE.

La obligacion de observar lo dispuesto en este protocolo se hara constar en los contratos suscritos con otras

empresas.

Cuando la presunta persona agresora quedara fuera del poder de direccion de la empresa vy, por lo tanto, FIIB
HUIL-HUSE no pueda aplicar el procedimiento en su totalidad, se dirigiré a la empresa competente al objeto de
que adopte las medidas oportunas y, en su caso, sancione a la persona responsable, advirtiéndole que, de no

hacerlo, la relacion mercantil que une a ambas empresas podra extinguirse.

El protocolo sera de aplicacion a las situaciones de acoso sexual, acoso por razén de sexoy tras conductas contra

la libertad sexual que se produzcan durante el trabajo, en relacién con el trabajo o como resultado del mis
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a) en el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando son un lugar de

trabajo;

b) en los lugares donde se paga a la persona trabajadora, donde ésta toma su descanso o donde

come, o en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseoy en los vestuarios;

€) enlos desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacién relacionados con

el trabajo;

d) enelmarcodelascomunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las realizadas
por medio de tecnologias de la informacion y de la comunicacién (acoso digital, virtual o

ciberacoso);
e) enelalojamiento proporcionado por la persona empleadora;

f) enlos trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

Este protocolo se implanta en coherencia con el Acuerdo marco europeo sobre el acoso y la violencia en el lugar
de trabajo y da cumplimiento a cuanto exigen el Convenio nimero 190 OIT sobre la eliminacién de la violencia y el
acoso en el mundo deltrabajo; los articulos 46.2 y 48 de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres; el articulo 12 de la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral
de la libertad sexual; el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de 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 y el articulo 14 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencién de Riesgos

Laborales.

En efecto, FIIB HUIL-HUSE al comprometerse con las medidas que conforman este protocolo, manifiesta y
publicita suvoluntad expresa de adoptar una actitud proactiva tanto en la prevencion de las referidas conductas—
sensibilizacion e informacion de comportamientos no tolerados por la empresa-, como en la difusion de buenas
practicas e implantacion de cuantas medidas sean necesarias para gestionar las denuncias o reclamaciones que

a este respecto se puedan plantear, asi como resolver segun proceda en cada caso.

Madrid, 17 de julio de 2024

Angel Pueyo Cafiero
Director de la FIIB HUIL-HUSE
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4.2. CARACTERISTICAS Y ETAPAS DEL PROTOCOLO

Con la finalidad de dar cumplimiento al compromiso con el que se inicia este protocolo y en los términos
expuestos hasta el momento, la empresa FIIB HUIL-HUSE implanta un procedimiento de prevenciény actuacién
frente al acoso sexual y/o acoso por razon de sexo asi como cualesquiera otras conductas contrarias a la libertad
sexualy la integridad moral que ha sido negociadoy acordado por la comisién negociadora del plan deigualdad,
con la intencion de establecer un mecanismo que fije cémo actuar de manera integral y efectiva ante cualquier
comportamiento que puseda resultar contrario a la libertad sexualy la integridad moral en los términos ¢n los que
se dira. Para ello, este protocolo alna tres tipos de medidas establecidos en el apartado 7 del Anexo del RD
901/2020, de 13 de oclubre:

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

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

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

4.2.1. LATUTELA PREVENTIVA
Primero.- Declaracion de principios:

Tolerancia cero ante conductas constitutivas de acoso sexual, acoso por razén de sexo -incluidos los
cometidos en el &mbito digital- ademas de cualesquiera otras conductas contrarias a la libertad sexual y la
integridad moral

LaempresaFIIB HUIL-HUSE formaliza la siguiente declaracion de principios, en elsentido de subrayar cémo deben
ser las relaciones entre el personal de empresa y las conductas que no resultan tolerables en la organizacion.

/(9 El presente protocolo resulta aplicable a todo comportamiento constitutivo de acoso sexual, acoso por razon de
@sexo, incluidos los cometidos en el ambito digital, ademas de cualesquiera otras conductas contrarias a la
libertad sexual y la integridad moral que puedan manifestarse en FIIB HUIL-HUSE.

FIIB HUIL-HUSE, al implantar este procedimiento, asume su compromiso de prevenir, no tolerar, combatir y
perseguir cualquier manifestacion de las mencionadas conductas en el seno de su organizacion.

El acoso es, por definicion, un acto pluriofensivo que afecta a varios intereses juridicos entre los que destaca la
dignidad de la persona trabajadora como positivizacion del derecho a la vida y a la integridad fisica, psiquica y
moral. La afectacién a la dignidad, con todo, no impide que un acto de estas caracteristicas pueda generar

dignidad. El acoso sexual y el acoso por razén de sexo genera siempre una afectacion a la dignidad de quien lo
sufre y es constitutivo de discriminacidn por razén de sexo.
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En el ambito de FIIB HUIL-HUSE no se permitiran ni toleraran conductas que puedan ser constitutivas de
cualguiera de las manifestaciones de acoso referidas, esto es, acoso sexual 0 acoso por razon de sexo en
cualguiera de sus manifestaciones ni tampoco cualquier otro comportamiento contrario a la libertad sexualy la
integridad moral. La empresa sancionara tanto a quien incurra en una conducta ofensiva como a quien la
promueva, fomente y/otolere. Todo el personal de laempresatiene la obligacion de respetar los derechos
fundamentales de todas las personas que conformamos FIIB HUIL-HUSE, asi como de aquellas que presten
servicios en ella. En especial, se abstendran de tener comportamientos que resulten contrarios a la integridad,
dignidad, intimidad y al principio de igualdad y no discriminaciéon, promoviendo siempre conductas
respetuosas.

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

Instruido el correspondiente expediente informativo, de confirmarse la concurrencia de cualquiera de las
conductas referidas, FIIB HUIL-HUSE sancionara a quien corresponda, comprometiéndose a usar todo su poder
de direccidn y sancionador para garantizar un entorno de trabajo adecuado a los principios de seguridad y salud
en eltrabajoylibre de violencia sexualy de conductas discriminatorias sexistas.

Segundo. - Identificacion de conductas

A. Definicién y conductas constitutivas de acoso sexual

Definicién de acoso sexual:
De acuerdo con el art. 7.1 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y

hombres, y sin perjuicio de lo establecido en el Cddigo Penal, a los efectos de un protocolo, constituye acoso
sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propodsito o produzca el
efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo. Todo acoso sexual se considerara discriminatorio.

Elcondicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacidon de una situacién constitutiva
de acoso sexual o de acoso por razon de sexo se consideraré también acto de discriminacidn por razén de sexo.

~ \ Atitulo de ejemplo y sin animo excluyente ni limitativo, podrian ser constitutivas de acoso sexual las conductas
gue se describen a continuacion:

0

Conductas verbales:
Ejemplos de conductas verbales constitutivas de acoso sexual son, entre otros, y analizados en cada caso en

particular, supuestos de insinuaciones sexuales molestas, proposiciones o presién para la actividad sexual;
fliteos ofensivos; comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos; llamadas telefénicas o
contactos por redes sociales indeseados; bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.

Conductas no verbales:
Exhibicién de fotos sexualmente sugestivas o pornogréaficas, de objetos o escritos, miradas impudicas, géstos;

cartas 0 mensajes de correo electronico o en redes sociales de caracter ofensivo y con claro contenido gexual.
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Comportamientos fisicos:
Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no deseados, acercamiento fisico excesivo e

innecesario.

Acoso sexual “quid pro quo” o chantaje sexual:

Entre los comportamientos constitutivos de acoso sexual puede diferenciarse el acoso sexual “quid pro quo” o
chantaje sexualque consiste enforzar alavictima a elegir entre someterse alos requerimientos sexuales, o perder
o ver perjudicados ciertos beneficios o condiciones de trabajo, que afecten al acceso a la formacidn profesional,
al empleo continuado, a la promocion, a la retribucién o a cualquier otra decisidn en relacién con esta materia.
En la medida que supone un abuso de autoridad, su sujeto activo sera aquel que tenga poder, sea directa o
Indirectamente, para proporclonar o retirar un beneficio o condicidn de trabajo.

Acoso sexual ambiental:
En este tipo de acoso sexual la persona acosadora crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante

u ofensivo para lavictima, como consecuencia de actitudes y comportamientos indeseados de naturaleza sexual.
Puede ser realizado por cualquier miembro de la empresa, con independencia de su posicion o estatus, o por
terceras personas ubicadas de algiin modo en el entorno de trabajo.

B. Definicién y conductas constitutivas de acoso por razén de sexo

Definicion de acoso por razén de sexo:
Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona con

el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.
Todo acoso por razon de sexo se considerara discriminatorio.

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

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

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

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

Que no se trate de un hecho aislado.

El motivo de estos comportamientos debe tener que ver con el hecho de ser mujeres o por
circunstancias que biologicamente solo les pueden afectar a ellas (embarazo, maternidad,
lactancia natural); o que tienen que ver con las funciones reproductivas y de cuidados que a
consecuencia de la discriminacion social se les presumen inherentes a ellas. En este sentido, el
acoso por razén de sexo también puede ser sufrido por los hombres cuando estos ejerc
funciones, tareas o actividades relacionadas con el rol que histéricamente se ha atribuido 4 las
mujeres, por ejemplo, untrabajador hombre al que se acosa por dedicarse al cuidado de menores
o dependientes.
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Elcondicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una situacion constitutiva
de acoso por razdn de sexo se considerara también acto de discriminacion por razén de sexo.

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

Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo:
A modo de egjemnplo, y sln anlino excluyente o limitativo, las que sliguen son una setle de conduclas conclelas

que, cumpliendo los requisitos puestos de manifiesto en el punto anterior, podrian llegar a constituir acoso por
razén de sexo en el trabajo de producirse de manera reiterada.

o Ataques con medidas organizativas:

0

O

AN,

Juzgar el desempenio de la persona de manera ofensiva, ocultar sus esfuerzos y habilidades.
Poner en cuestion y desautorizar las decisiones de la persona.

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

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

Asignar trabajos muy superiores o muy inferiores a las competencias o cualificaciones de
la persona, o que requieran una cualificacién mucho menor de la poseida.

Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.

Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabajo, borrar archivos del
ordenador, manipular las herramientas de trabajo causdndole un perjuicio, etc.
Amenazas o presiones a las personas que apoyan a la persona acosada.

Manlipulacidn, ocultamiento, devolucidn de la correspondencia, las llamadas, los
mensajes, etc., de la persona.

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

o Actuaciones que pretenden aislar a su destinataria:

Cambiar la ubicacidn de la persona separandola de sus compafieros/as (aislamiento).
Ignorar la presencia de la persona.

No dirigir la palabra a la persona.

Restringir a compafieras/os la posibilidad de hablar con la persona.

No permitir que la persona se exprese.

Evitar todo contacto visual con la persona.

Eliminar o restringir los medios de comunicacidn disponibles para la persona (teléfono, correo
electronico, etc.).
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o Actividades que afectan a la salud fisica o psiquica de la victima:
|, Amenazasy agresiones fisicas.
Amenazas verbales o por escrito.
Gritos y/o insultos.
Llamadas telefénicas atemorizantes.
5. Provocar ala persona, obligdndole a reaccionar emocionalmente.
2. Ocasionarintencionadamonto gastos para porjudioar a la parsona.
7. Ocasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus pertenencias.
Exigir a la persona realizar lrabajos peligrosos o perjudiclales para su salud.

o Ataques alavida privaday a la reputacién personal o profesional:

. Manipular la reputacién personal o profesional a través del rumor, la denigraciény la

ridiculizacion.

Dar a entender que la persona tiene problemas psicoldgicos, intentar que se someta a un

examen o diagndstico psiquiatrico.

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

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

C. Violencia en el ambito digital

etc.

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

ciberviolencia.

La Estrategia Estatal para combatir las violencias machistas 2022-2025, a partir de las recomendaciones del
primer informe de evaluacion del Grupo de Expertas en la Lucha contra la Violencia contra la Mujer y la Violencia
Domeéstica (GREVIO) de noviembre de 2021, recoge que han de tenerse en cuenta tres dimensiones especificas
de la violencia digital: el acoso en linea y facilitado por la tecnologia®, el acoso sexual en linea y la dimensién

digital de la violencia psicoldgica, cada una con las siguientes implicaciones:

Acoso en linea y facilitado por la tecnologia

|
| Seguimiento y 1

- Amenaza (sexual,

Dafoalareputacion | recopilaciénde ?Suplantaciénde

" econdmica, fisica o { ' Solicitud de sexo
T | informacion privada | identidad ‘
. psicoldgica) | |

(spyware) (1)

Acosoconcomplices

| paraaislarla

* Tal y como sefiala dicha Recomendacion, suele consistir en la tactica de vigilar o espiar a la victima, en sus distintas redes
sociales o plataformas de mensajeria, sus correos electrénicos y su teléfono, robando contrasefias o crackeando o hackeando
sus dispositivos para acceder a sus espacios privados, mediante la instalacién de programas espias o aplicaciones de
geolocalizacion, o mediante el robo de sus dispositivos. Las personas agresoras también pueden asumir la identidad de la
otra persona o vigilar a la victima a través de dispositivos tecnolégicos conectados a través del Internet de las Cosas, como

los electrodomésticos inteligentes.
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Acoso sexual en linea

Amenaza o difusién no
consentidadeimageneso

videos (porno venganza)

no consentida de imagenes o

vidoos intimos (2)

1 Explotacion, coaccion
|

Toma, produccién o captacién | yamenazas (sexting,

| sextorsién, amenaza

de violacién, doxing (3),

outing (4)

Bullying

acxualizado (5)

| Ciberflashing (6)

(1

pa—

Spyware es un software que tiene dicho objetivo.

(2) Incluye los actos de “upskirting” (o “bajo falda”) y la toma de “creepshots” (foto robada y sexualizada) y la produccion de imagenes
alteradas digitalmente en las que el rostro o el cuerpo de una persona se superpone (“pornografia falsa”) utilizando inteligencia

artificial.

(3) Revelar informacién personal o la identidad.

(4) Revelar la orientacién sexual.

(5) Rumores, publicacidn de comentarios sexualizados, suplantacién de la identidad, intercambio de contenidos sexuales o del coso sexual
a otras personas, afectando asi a su reputacidn y/o a su medio de vida.

(6) Envio de imagenes sexuales no solicitadas a través de aplicaciones de citas o de mensajeria, textos, o utilizando tecnologias Airdrop o

Bluetooth.

Dimension digital de la violencia psicologica

Todas las formas
tienenunimpacto

psicologico

Actos
individuales no
tipificados como
delito al
combinarse con
la mentalidad de

masay repeticion

Discurso de odio

sexista

| Intimidacidn,

E amenaza a las
victimasoasu
familia, insultos,
verglienzay

difamacion

Incitacion al suicidio

o ala autolesion

Abuso econoémico

@)

(7)  Operaciones bancarias por Internet, deterioro de la calificacion crediticia de la victima mediante el uso de tarjetas sin permisa, 0
contratos financieros sin consentimiento.
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D. Conductas delictivas contrarias a (a libertad sexual y la integridad moral

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

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

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

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

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

CAPITULO I. De las agresiones sexuales (art.178, art.179, art.180).

b} CAPITULO Il. De las agresiones sexuales a menores de dieciséis afios (art.181,
art.182, art.183, art.183 bis).

CAPITULO Ill. Del acoso sexual, (art.184).
¢!} CAPITULO IV. De los delitos de exhibicionismo y provocacion sexual (art.185, art.186).

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

La descripcion de los tipos delictivos se encuentra recogida en el Anexo | de este Protocolo.
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4.2.2. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

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

Presentacion de denuncia o reclamacion

Z

Reunion de la comision instructora
del Protocolo de Acoso

Plazo maximo: 3 dias laborables desde la
recepcion de la denuncia o reclamacion

\

Fase preliminar (potestativa)

Plazo maximo: 7 dias laborables :))

Expediente informativo

Plazo maximo: 10 dias laborables

(( prorrogables por otros 3

Resolucion del expediente de acoso

Plazo maximo: 3 dias laborables

»)

Ccad
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Primero.- Determinacion de la comisidon instructora para los casos de acos

Se constituye una comision instructora y de seguimiento para casos de acoso sexual y por razon de sexo
que esta formada por tres personas:

o Angel Pueyo Cafiero. Director FIIB-HUIL-HUSE;
o Nuria Gorriz | dzaro. Técnico Administrativa y de Gestion de FIIB-HUIL-HUSE
o Mercedes Romero Martin. Asesora de Planes de Igualdad de la FSS-CCOO Madrid

o Fn caso de ausencia por vacaciones, enfermedad o cualquier otra causa legal, podra actuar de
suplente de cualquiera de las personas titulares.

Con el fin de garantizar al méaximo la confidencialidad de este procedimiento, las personas que sean
miembros de esta comisidn seran fijas.

La comision tendrd una duracién de cuatro afios. Las personas indicadas que forman esta comisién
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, larecusacién de dicha persona
o personas de la comision. Adicionalmente, esta comisidn, ya sea por acuerdo propio o por solicitud de
alguna de las personas afectadas, podra solicitar la contratacién de una persona experta externa que
podra acompafarlos en la instruccién del procedimiento.

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

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

Cuando de la denuncia planteada la comision apreciase indicios de conducta delictiva propondré a la
direccion de FIIB HUIL-HUSE la adopcidn inmediata de las correspondientes medidas cautelares y el
traslado urgente al Ministerio Fiscal.
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Segundo. - Elinicio del procedimiento: La denuncia o reclamacion

En FIIB HUIL-HUSE Nuria Gorriz Lazaro, Secretaria Técnica de la fundacion es la persona encargada de
gestionar y tramitar cualquier denuncia o reclamaciéon que, conforme a este protocolo, pueda

*

interponerse por las personas que prestan servicios en esta organizacion™,

Las personas trabajadoras de FIIB HUIL-HUSE deben saber que, salvo dolo o mala fe, no serdn
sancionadas por activar el protocolo. En caso de hacerlo, al interponer cualquier reclamacidn esta tendra
presuncion de veracidad y seré gestionada por la persona a la que se acaba de hacer referencia.

Lasdenuncias seran secretasy FIIB HUIL-HUSE garantizara la confidencialidad de las partes afectadas.

A fIln de garantlzar la confldenclalidad de cualquler denuncla, reclamacldn o comunlcaclén de sltuacldn
de acoso, FIIB HUIL-HUSE habilita la cuenta de correo electronico
plandeigualdad.fundacion.huis.huhen@salud.madrid.org a la que solo tendran acceso la persona
encargada de tramitar la denuncia o reclamacién y las personas que integran la comisién instructora, y
cuyo objeto es Unica y exclusivamente la presentacién de este tipo de denunclas o reclamaciones. Todo
ello sin perjuicio de poder aceptar igualmente las denuncias o reclamaciones que puedan presentarse de
forma secreta, por escrito y en sobre cerrado dirigido a la persona encargada de tramitar la denuncia o
reclamacion. Con el fin de proteger la confidencialidad del procedimiento, la persona encargada de
tramitar la denuncia o reclamacidén dard un cédigo numérico a cada una de las partes afectadas.

Recibida una denuncia en cualquiera de las dos modalidades apuntadas, la persona encargada de
tramitar la denuncia o reclamacién la pondra inmediatamente en conocimiento de la direccion de la
empresay de las deméds personas que integran la comision instructora.

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

Cuando de la denuncia planteada la comision apreciase indicios de conducta delictiva propondra a la
direccion de FIIB HUIL-HUSE la adopcion inmediata de las correspondientes medidas cautelares y el
traslado urgente al Ministerio Fiscal. Al margen de otras medidas cautelares que pudieran adoptarse,
siempre se separara a la presunta persona acosadora de la victima y, en ningln caso, se obligara a la
victima a un cambio de puesto, horario o de ubicacién dentro de la empresa.

™" Esta persona formara parte de la comision instructora del protocolo
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Tercero.- Lafase preliminar o procedimiento informal

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

Recibida la denuncia o reclamacién, la comision instructora entrevistara a la persona afectada, pudiendo
lamblén entievislar a la presunla persona agresora o a ambas parles, sollcilar la Intervenclon de personal
experto, ele.

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

No obstante lo anterior, la comisidn instructora, si las partes lo manifiestan expresamente, podra obviar
esta fase preliminary pasar directamente a la tramitacidon del expediente informativo, lo que comunicara
alas partes. Asi mismo, se pasard a tramitar el expediente informativo sila persona denunciante no queda
satisfecha con la solucion propuesta por la comision instructora en la fase de procedimiento informal.

En el caso de no pasar a la tramitacion del expediente informativo, se levantard acta de la solucion
adoptada en esta fase preliminary se informara a la direccién de laempresa.

lgualmente, seinformaraalarepresentacion legaldetrabajadorasytrabajadores, alapersonaresponsable
de prevencion de riesgos laborales y a la comision de seguimiento del plan de igualdad, quienes deberan
guardar sigilo sobre la informacién a la que tengan acceso. En todo caso, al objeto de garantizar la
confidencialidad, no se daran datos personalesy se utilizaran los cédigos numéricos asignados a cada una
de las partes implicadas en el expediente.
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Cuarto.- Elexpediente informativo

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

kA

La comision instructora realizarda una investigacion™, en la que se resolverda a propdsito de la
concurrencia o no del acoso o conducta denunciada tras oir a las personas afectadas y testigos que
se propongan, celebrar reuniones o requerir cuanta documentacién sea necesaria, sin perjuicio de lo
dispuesto en materia de proteccién de datos de caracter personal y documentacién reservada.

Las personas que sean requeridas deberan colaborar con la mayor diligencia posibla.

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

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

La comlsldn de Instruccidn podrd, si lo estima portinonto, solicitar asesoramiento oxterno on materia de
violencia sexual, integridad moral, acoso, igualdad y no discriminacién durante la instruccion del
procedimiento. Esta persona experta externa esta obligada a garantizar la maxima confidencialidad
respecto todo aquello de lo que pudiera tener conocimiento o a lo que pudiese tener acceso por formar
parte de la comisidn de resolucidn del conflicto en cuestion, y estarad vinculada a las mismas causas de
abstenciony recusacion que las persaonas integrantes de la comisidn de instruccian.

Finalizada la investigacion, la comisién levantard un acta en la que se recogeran los hechos, los
testimonios, pruebas practicadas y/o recabadas concluyendo si, en su opinién, hay indicios o no de acoso
sexualode acoso porrazén de sexo o de otra conducta contraria alalibertad sexualy laintegridad moral.

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

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

Si, aun no existiendo acoso, en cualquiera de estas manifestaciones, ni actuacién contrari@b rtad

“La investigacion debera ser rapida, confidencial y basada en los principios de contradicciény or
denuncia o reclamacion que se plantee tendra presuncion de veracidad.
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sexualy laintegridad moral se detecta alguna actuacion inadecuada o comportamiento susceptible de ser
sancionado, la comisidn instructora instara igualmente a la direccion de FIIB HUIL-HUSE a adoptar
medidas que al respecto se consideren pertinentes.

Enelsenodelacomisidninstructora las decisiones se tomaran de forma consensuada, siempre que fuera
posibley, en su defecto, por mayoria.

El procedimlento serd agll, eflcaz, y se protegerd, en todo caso, la Intimidad, confldenclalidad y dignidad de
las personas afectadas. A lo largo de todo el procedimiento se mantendra una estricta confidencialidad y
todas las investigaciones inlernas se llevaran a cabo con laclo y con el debido respelo, tanto a laviclima
Yy, en su caso, al/la denunciante, quienes en ninglin caso podran recibir un trato desfavorable por este
motivo, como al/la denunciado/a, cuya prueba de culpahilidad requiere la concurrencia de indicios en los
términos previstos en la normativa laboral en caso de vulneracién de derechos fundamentales.

Todas las personas que intervengan en el proceso tendrédn la obligacidon de actuar con estricta
confidencialidady de guardarsigiloy secreto profesionalalrespecto de toda lainformacidn a lague tengan
acceso.

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

Quinto. - Laresolucion del expediente de acoso

La direccion de FIIB HUIL-HUSE una vez recibidas las conclusiones de la comision instructora, adoptara
las decisiones que considere oportunasen el plazo de tres diaslaborables, siendo la Gnica capacitada para
decidir al respecto. La decisién adoptada se comunicara por escrito a la victima, a la persona denunciada
y a la comisidn instructora, quienes deberan guardar sigilo sobre la informacion a la que tengan acceso.

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

En funcién de esos resultados anteriores, la direccidn de FIIB HUIL-HUSE procedera a:
Archivar las actuaciones, levantando acta al respecto.

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

1) Separar fisicamente a la presunta persona agresora de la victima, mediante cambio de
puesto y/o turno u horario. En ninglin caso se obligara a lavictima a un cambio de puesto,
horario o de ubicacidn dentro de la empresa.

2) Sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior, si procede, y en funcio
de los resultados de la investigacion, se sancionara a la persona agresora
aplicando el cuadro de infracciones y sanciones previsto en el convenio colecti
de aplicacion a la empresa 0, en su caso, en el articulo 54 del Estatuto de’(
Trabajadores.
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Entre las sanciones a considerar para aplicar a la persona agresora se tendran en cuenta las
siguientes:

) Eltraslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicacion.
2) Lasuspension de empleo y sueldo.
3) Lalmltaclon temporal para ascender.

4) Eldespido disciplinario.

En el caso de que la sancién a la persona agresora no sea la extincién del vinculo contractual, la direccion
de ['1IB HUIL-HUSE mantendré un deber aclivo de vigllancla 1especlo a esa persona babajadora cuando
se reincorpore (si es una suspension), 0 en su nuevo puesto de trabajo en caso de un cambio de ubicacion.
Pero siempre y en todo caso, el cumplimiento de erradicar la conducta agresora no finalizara con la mera
adopcién de la medida del cambio de puesto o con la mera suspension, siendo necesaria su posterior
vigilancia y control por parte de la empresa.

La direccién de FIIB HUIL-HUSE adoptara las medidas preventivas necesarias para evitar reiteraciones en
el comportamiento o conducta de la persona agresora, reforzard las acciones formativas y de
sensibilizaciény llevard a cabo actuaciones de proteccién de la seguridad y salud de lavictima, entre otras,
las siguientes:

Evaluacion de los riesgos psicosociales en laempresa con inclusién de la violencia sexual
como un riesgo laboral mas.

- Adopcldén de medidas de vigilancia para proteger a la victima.
- Adopcién de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas.
- Apoyo psicolégico y social a la victima.

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

- Formacién o reciclaje para la actualizacién profesional de la persona acosada cuando
haya permanecido en IT durante un perfodo de tiempo prolongado.

- Realizacion de nuevas acciones formativas y de sensibilizaciéon para la prevencion,
deteccidén y actuacion frente a las violencias sexuales, acoso sexual y/o acoso por razon
de sexo, dirigidas a todas las personas que prestan sus servicios en la empresa.

- Informaciényformacion a las trabajadoras de los riesgos de sufrir violencia sexual en sus
puestos de trabajo.
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Sexto. - Seguimiento

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias naturales, la comision instructora
vendré obligada a realizar un seguimiento sobre los acuerdos adoptados, es decir, sobre su cumplimiento
y/o resultado de las medidas adoptadas. Del resultado de este seguimiento se levantara la oportuna acta
que recogeré las medidas a adoptar para el supuesto de que los hechos causantes del procedimiento
sigan produciéndose y se anallzard lambién sl se han linplantado las medidas preverlivas y
sancionadoras propuestas. El acta se remitird a la direccién de la empresa, a la representacion legal y/o
sindical de las personas trabajadoras, a la persona responsable de prevencion de riesgos laborales y a la
comislén de segulmlento del plan de Igualdad, con las caulelas seflaladas en el procedimiento respeclo
a la confidencialidad de los datos personales de las partes afectadas.

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

4.3. DURACION, OBLIGATORIEDAD DE CUMPLIMIENTO Y ENTRADA EN VIGOR

Elcontenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor en lafecha prevista en
el plan de igualdad de FIIB HUIL-HUSE, el 17 de julio de 2024.

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

Ademas, se estard alodispuesto en este mismo articulo para el seguimientoy evaluaciéndel protocolo gue
forme parte del plan de igualdad.

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

acle
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[0 Personaque ha sufrido el acoso:
[1 oOtras (Especificar):

Nombre:

Apaellidos:

DNI:

Puesto:

Tipo contrato/Vinculacién laboral:
Teléfono:

Email:

Domicilio a efectos de notificaciones:

H\ Datos de la pe

Ldios U ia P

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

FIIB HUIL-HUSE:

}”‘" Yyacrrinecion de loe hechos

/o Jescripcion ae wos

Realizar un relato de los hechos denunciados, indicando fecha/s y lugar o lugares en los gue se produjeron e
incluyendo a posibles testigos. Se adjuntaran las hojas numeradas que sean necesarias.
V. Testigos y/o pruebas

En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:

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

\/1 iy
v i. SUOLGIL

de sexo y otras conductas contrarias a la libertad sexual.

Localidad y fecha: Firma:

Ala atencién de la Comisién Instructora del procedimiento de denuncia o reclamacion frente alacoso sexual, elacoso
por razén de sexo y otras conductas contrarias ala libertad sexual en la empresa FIIB HUIL-HUSE).
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