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PROTOCOLO PARA LA PREVENCIÓN DEL ACOSO 
SEXUAL Y DEL ACOSO POR RAZÓN DE SEXO, 
DISCRIMINACIÓN Y OTROS CONFLICTOS Y 
SITUACIONES DE VIOLENCIA LABORAL.  

Establecimiento de un procedimiento especial para los casos que 
puedan producirse en la Fundación Para La Gestión de la 
Investigación Biomédica de Cádiz e Instituto de Investigación e 
Innovación Biomédica de Cádiz. 

En Cádiz, a fecha de firma electrónica 

Se reúnen: 

Por la parte empresarial: 

Julio Manuel Ríos de la Rosa 

Diana Regueiro Catalán 

Javier Puech Alguacil 

     Por la parte social (Representación Legal de las personas Trabajadoras): 

Ana Arroba Espinosa - CCOO 

Marina Murillo Pineda – UGT 

Lourdes Rodríguez Blázquez - CSIF 

Acuerdan: 

Elevar a Consejo Rector y Patronato la aprobación formal del “Protocolo para la 

prevención del acoso sexual y del acoso por razón de sexo, discriminación y otros 

conflictos y situaciones de violencia laboral” y el establecimiento de un 

procedimiento especial para el tratamiento de los casos que puedan producirse en 

FUNDACIÓN PARA LA GESTIÓN DE LA INVESTIGACIÓN BIOMÉDICA DE CÁDIZ 

(FCÁDIZ), como entidad gestora del INSTITUTO DE INVESTIGACIÓN E INNOVACIÓN 

BIOMÉDICA DE CÁDIZ (FCÁDIZ/INiBICA), con las cláusulas que se anexan al presente 

documento. 
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NORMATIVAS DE REFERENCIA 

Este protocolo responde al cumplimiento de los artículos 46.2 y 48 de la Ley 

orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, 

del artículo 2.1 del 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 depósito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo y del 

artículo 14 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevención de riesgos 

laborales. 

Para la elaboración del presente protocolo se ha seguido el modelo establecido en 

la RESOLUCIÓN de 31 de enero de 2012, del Instituto Andaluz de la Mujer, por la que 

se aprueba el modelo de protocolo para la prevención del acoso sexual y del acoso 

por razón de sexo en el trabajo y el establecimiento de un procedimiento especial 

para los casos que puedan producirse en la empresa, con las adaptaciones 

necesarias para su adecuación a la normativa y para la mejora del instrumento.  

Conforme al artículo 46.2 de la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo el protocolo 

de prevención y el procedimiento de actuación que aquí se establece forma parte 

de las medidas acordadas en el marco de la negociación de nuestro Plan de 

Igualdad aprobado en Patronato el 15/12/2022. 

Su objetivo es establecer compromisos en orden a la información, prevención, 

mediación y supresión de conductas en materia de acoso sexual y por razón de 

sexo, discriminación y otros conflictos y situaciones de violencia laboral en el 

trabajo, así como el establecimiento de un procedimiento interno, rápido, eficaz y 

rodeado de las garantías de confidencialidad que la materia exige, con el fin de 

solucionar situaciones de acoso sexual y por razón de sexo, discriminación y otros 

conflictos y situaciones de violencia laboral que se puedan dar en el ámbito de 

FCÁDIZ/INiBICA. 

Normativa internacional 
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•Declaración Universal de Derechos Humanos: arts. 3 y 5 

•Convenio 111 de la O.I.T. de 25 de junio de 1958, relativo a la discriminación en 

materia de empleo, que aborda el acoso sexual en el lugar de trabajo como una 

forma importante de discriminación para las mujeres trabajadoras. 

•Principios Rectores de Derechos Humanos y Empresas aprobados por el Consejo 

de Derechos Humanos de Naciones Unidas en 2010 que incluye el principio de 

“diligencia debida” de las empresas en su deber de proteger los derechos 

fundamentales y los mecanismos de arreglo extrajudicial de conflictos. 

•Convenio 190 de la OIT sobre la violencia y el acoso (2019), ratificado por España 

en 2023. 

Normativa comunitaria 

•Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo que establece que una vez que la 

persona demandante presenta hechos que sugieran discriminación, corresponde 

al demandado probar que no ha habido violación del principio de igualdad de 

trato. 

•Recomendación 92/131 de la Comisión Europea sobre la protección de la 

dignidad de la mujer y el hombre en el trabajo, en la cual se incluye un Código de 

Conducta para combatir el acoso sexual de 27 de noviembre de 1991, el cual 

constituye la norma europea de desarrollo en materia preventiva de esta norma 

comunitaria. 

•Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 5 de julio de 2006 

relativa a la aplicación del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de 

trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupación. 

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

Normativa estatal 
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•Constitución Española 1978: arts. 1.1; 9.2; 10.1; 14; 15, 18.1, 35.1, 40.2 y 53.2. 

•Ley Orgánica 3/2007 de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y 

Hombres (LOIEMH): arts. 3, 7, 8, 48 y 62. 

•Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el Texto 

Refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social. En su art. 

8.13 considera infracción muy grave del ordenamiento social el acoso sexual, 

cuando se produzca dentro del ámbito a que alcanzan las facultades de dirección 

empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo de la misma. 

•En la misma norma, en su art. 8.13.bis. se considera infracción muy grave el acoso 

por razón de sexo cuando se produzca dentro del ámbito a que alcanzan las 

facultades de dirección empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo del 

mismo, siempre que, conocido por el empresario, éste no hubiera adoptado las 

medidas necesarias para impedirlo. 

•Criterio Técnico 69/2009 sobre actuaciones de la Inspección de Trabajo y 

Seguridad Social en materia de acoso y violencia en el trabajo. Se considera 

infracción en materia de prevención la ausencia de evaluación y de adopción de 

medidas preventivas de la violencia de género en el ámbito laboral. 

•Ley Orgánica 10/1995, de 23 de noviembre, Código Penal: arts. 173.1, 184, 191, 

314, 443 y 445. 

•Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevención de Riesgos Laborales: art 14 y 15. 

•Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, que aprueba el nuevo Texto 

Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.  

•Ley 36/2011, de 10 de octubre, Reguladora de la Jurisdicción Social que regula el 

procedimiento judicial en el ámbito del derecho laboral y de la seguridad social en 

España. 
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•Ley 15/2022, de igualdad de trato y no discriminación. 

•Ley 2/2023 de 20 de febrero, reguladora de la protección de las personas que 

informen sobre infracciones normativas y de lucha contra la corrupción. 

Normativa regional 

•Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la Promoción de la Igualdad de Género en 

Andalucía. Esta ley complementa la normativa estatal, promoviendo la igualdad 

de género en todos los ámbitos, incluyendo el laboral, y estableciendo medidas 

para prevenir y sancionar el acoso y la discriminación por razón de género. 

•Ley 4/2023, de 25 de mayo, de Derechos, Igualdad de Trato y No Discriminación 

de las Personas LGTBI y sus Familiares en Andalucía. Esta ley establece medidas 

específicas para prevenir y sancionar la discriminación y el acoso por razón de 

orientación sexual e identidad de género en el ámbito laboral, entre otros. 

•Plan Estratégico para la Igualdad de Mujeres y Hombres en Andalucía (2022-2028): 

recoge medidas y estrategias específicas para combatir la discriminación y el 

acoso en el ámbito laboral, y está orientado a fomentar la igualdad de género en 

todos los sectores en la región. 

CLÁUSULAS 

Primera. Ámbito de aplicación.  

Se establece como ámbito de aplicación del protocolo: 

Ámbito de responsabilidad directa (obligatorio): Personal laboral contratado por 

FCÁDIZ, sobre quienes tiene competencias disciplinarias. 

Ámbito de colaboración y coordinación: Personal del SAS/Consejería con 

competencias en materia de Salud (en adelante CS) y UCA, adscritos al Convenio de 

Colaboración entre el Servicio Andaluz de Salud y las Fundaciones Gestoras de la 
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Investigación y al Convenio para la Creación y Desarrollo del INiBICA, 

respectivamente. 

Ámbito de prevención e información: Personas en prácticas, visitantes o personal 

autónomo que comparta espacio con personal FCÁDIZ/INiBICA, donde la FCÁDIZ 

actuará solo en términos de protección del entorno y derivación, si es necesario. 

Corresponde a la Gerencia de la Fundación garantizar la correcta aplicación y velar 

por el cumplimiento de este protocolo. El personal contratado estará obligado a 

respetar las disposiciones del protocolo que les resulten de aplicación en el 

desempeño de sus funciones. 

En los casos en los que la persona denunciada pertenezca a otras entidades 

integradas en INiBICA (SAS/CS, UCA), la Fundación se compromete a informar y 

colaborar, en el marco de sus posibilidades, con las unidades responsables de 

dichas entidades, respetando sus competencias internas y protocolos específicos. 

Asimismo, realizará un seguimiento de las medidas adoptadas como resultado de 

los procedimientos en los que la víctima tenga una relación contractual con la 

Fundación, iniciados por otras entidades. En ningún caso la FCÁDIZ ejercerá 

potestad disciplinaria sobre personas no vinculadas contractualmente. 

La aplicación de este protocolo es compatible, en todo caso, con la utilización, 

paralela o posterior, por parte de las personas implicadas, de otras acciones 

administrativas o judiciales previstas en la legislación vigente. No obstante, la 

apertura por los mismos hechos o fundamentos de procedimientos judiciales 

determinará la suspensión de la tramitación del procedimiento previsto en este 

protocolo. Las resoluciones judiciales o administrativas firmes vincularán a las 

instancias que participan en la aplicación del presente protocolo en cuanto a los 

hechos declarados probados. 

El protocolo será de aplicación a las situaciones de acoso sexual y de acoso por 

razón de sexo, discriminación y otros conflictos y situaciones de violencia laboral 
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que ocurran:  

• en el lugar de trabajo, inclusive en los espacios públicos y privados cuando 

son un lugar de trabajo; 

• 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 

aseo y en los vestuarios; 

• en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de 

formación relacionados con el trabajo; 

• en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, 

incluidas las realizadas por medio de tecnologías de la información y de la 

comunicación; 

• en el alojamiento proporcionado por la persona empleadora; 

• en los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo. 

Segunda. Declaración de principios. 

Toda persona relacionada con FCÁDIZ/INiBICA tienen derecho a la salud en el 

trabajo, a un ambiente y clima laboral saludable, tanto físico como psicológico y a 

no sufrir discriminación. Es por ello que la Gerencia de FCADIZ/INiBICA asume el 

compromiso de adoptar cuantas medidas sean necesarias para la prevención, 

detección y gestión de las posibles situaciones de discriminación, violencia laboral, 

acoso u otros conflictos, que puedan darse en el ámbito laboral y que puedan 

representar un atentado grave contra la dignidad de las personas y sus derechos 

fundamentales. Este compromiso se traduce en los siguientes puntos: 

FCADIZ/INiBICA se compromete a: 

• No permitir ni tolerar bajo ningún concepto comportamientos, actitudes o 
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situaciones de acoso sexual, acoso por razón de sexo u otras modalidades de 

acoso, de discriminación y de violencia laboral provengan de quién provenga. 

• No ignorar las quejas o comunicaciones de los casos de acoso, 

discriminación y de violencia laboral, en cualquiera de sus modalidades, que se 

puedan producir. 

• Recibir y tramitar de forma rigurosa y lo más rápida posible, así como con las 

debidas garantías de seguridad jurídica, confidencialidad, imparcialidad y 

derecho de defensa de las personas implicadas, todas las quejas o 

comunicaciones que pudieran producirse. 

• Garantizar que no se producirá ningún tipo de represalia ni contra las 

personas que formulen quejas o comunicaciones, ni contra aquellas que 

participen en su proceso de gestión, siempre y cuando se actúe de buena fe. 

• Tomar medidas para evitar que las situaciones de acoso, discriminación y 

violencia laboral se produzcan o se mantengan, como el aplicar de forma activa 

políticas que fomenten el buen clima laboral y la cultura preventiva. Así mismo se 

incentivará y potenciará la colaboración, la cooperación y la confianza en las 

relaciones entre los diversos estamentos o unidades de la organización y entre 

personas de la misma. 

• Prestar especial atención a la problemática del acoso sexual y del acoso por 

razón de sexo en las relaciones laborales dado que este comportamiento puede 

afectar derechos tan sustanciales como el de no discriminación –art. 14 de la 

Constitución Española– o el de intimidad – art. 18.1 de la misma–, ambos en clara 

conexión con el respeto a la dignidad y la integridad de la persona. 

El acoso sexual y el acoso por razón de sexo en el mundo laboral son 

discriminaciones que se manifiestan incluyendo tanto a los hombres como a 

mujeres como eventuales sujetos pasivos, aunque siendo estas últimas las que lo 

padecen de forma mayoritaria; merced a un entorno social de desequilibrio de 
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poder que tiende a silenciar los supuestos de acoso, cuando no a culpabilizar a la 

conducta de la víctima como provocadora del acoso. 

En consecuencia, FCÁDIZ/INiBICA llevará a cabo una política activa para prevenir 

y eliminar las conductas que supongan acoso sexual y por razón de sexo.  

• Implementar un Plan anual de Prevención y Sensibilización frente al acoso: 

coordinado por la Unidad de Gestión (UG) de Recursos Humanos (RRHH), que 

incluirá las actividades de formación, comunicación, campañas y evaluación 

psicosocial, con calendario, responsables e indicadores de seguimiento: 

 

Actividad Periodicidad / 
Fecha prevista 

Responsable Indicadores de 
cumplimiento 
 

Campaña interna de 
sensibilización y 
difusión del 
protocolo 
 

Trimestral RRHH / Comisión de 
Igualdad 

% de personal que 
recibe la 
comunicación 

Formación básica 
en prevención del 
acoso 
 

Anual RRHH % de plantilla 
formada 

Formación 
específica para 
mandos 
intermedios 

Anual RRHH / PRL % responsables de 
gestión y de grupos 
de investigación 
formados 
 

Encuesta de clima 
laboral y riesgos 
psicosociales 
 

Bianual PRL / Comisión 
Igualdad 

Tasa de respuesta / % 
satisfacción 

Revisión de 
procedimientos y 
casos 

Anual Comisión de 
Igualdad / Gerencia 

Nº casos gestionados 
/ tiempo medio de 
resolución 

 

Todas y cada una de las personas del ámbito de aplicación del protocolo, deberán 

asumir las siguientes responsabilidades: 
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• Evitar comportamientos, actitudes o acciones que puedan ser ofensivas, 

humillantes, degradantes, molestas, intimidatorias u hostiles. 

• Actuar adecuadamente frente a esos comportamientos, actitudes o 

acciones: no ignorándolos, no tolerándolos, manifestando su desacuerdo, 

impidiendo que se repitan o se agraven, comunicándolos por las vías establecidas 

al efecto, y prestando apoyo a las personas que lo sufren. 

Tercera. Definiciones. 

Conflicto interno 

Aquella situación en la que dos o más partes, que presten o tengan relación dentro 

de FCADIZ/INiBICA, están en desacuerdo entre sí, teniendo cada una de las partes 

intereses o posiciones contrapuestas o percibidas como incompatibles, 

independientemente de su nivel jerárquico o cometido funcional. 

Violencia interna 

Aquella situación en la que dos o más partes, que presten o tengan relación dentro 

de FCADIZ/INiBICA, se vea envuelta en alguna acción, incidente o comportamiento 

mediante los cuales una persona sea agredida, amenazada, humillada o lesionada 

por otra en el ejercicio de su actividad profesional o como consecuencia directa de 

la misma, a través de cualquier medio o forma de comunicación, 

independientemente de su nivel jerárquico o cometido funcional. 

Violencia psicológica: son conductas de agresión psicológica, ya sea en forma de 

amenaza, coacción, humillación, ridiculización, intimidación, calumnia, 

difamación u otras; tanto de forma verbal como por cualquier otro medio o forma 

de comunicación. 

Violencia física: son conductas que ocasionan un daño no accidental, utilizando la 

fuerza física y/o alguna clase de objeto que pueda causar o no lesiones. También 
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es violencia física la invasión del espacio físico de la otra persona, ya sea a través 

de contacto directo con su cuerpo o mediante la restricción de sus movimientos. 

Violencia sexual: cualquier acto de naturaleza sexual cometido contra una persona 

sin su consentimiento, mediante la fuerza física, la coacción, la manipulación, el 

abuso de poder, el engaño o aprovechando una situación de vulnerabilidad. 

Acoso psicológico o moral 

Considera el Código Penal, “la exposición a conductas de violencia psicológica 

intensa, dirigidas de forma reiterada y prolongada en el tiempo hacia una o más 

persona, por parte de otra u otras que actúan frente a aquella o aquellas desde 

una posición de poder, no necesariamente jerárquica, sino en términos 

psicológicos, con el propósito o el efecto de crear un entorno hostil o humillantes 

que perturbe la vida laboral de la víctima” 

Discriminación 

La discriminación es el trato desigual e injusto que se da a una persona o grupo de 

personas debido a características específicas como su raza, género, edad, 

orientación sexual, religión, discapacidad, origen étnico, nacionalidad u otras 

diferencias personales. Este tipo de trato puede manifestarse en diversas formas, 

como la exclusión, el desprecio, el acoso, la violencia o la negación de derechos y 

oportunidades. La discriminación puede ser tanto explícita, cuando se expresa de 

manera directa, como implícita, cuando se manifiesta de manera sutil o no 

intencionada, pero que igualmente tiene efectos negativos sobre las personas 

afectadas. 

Acoso sexual y acoso por razón de sexo 

Estas situaciones se pueden producir durante la selección previa a la relación 

contractual, o dentro de la misma. La persona acosadora suele ser una persona 

superior en la jerarquía, pero también puede ocupar una posición de igual o 
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inferior rango jerárquico. 

La Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo para la Igualdad efectiva de mujeres y 

hombres define en su artículo 7, el acoso sexual y acoso por razón de sexo: 

«Artículo 7. Acoso sexual y acoso por razón de sexo. 

1. Sin perjuicio de lo establecido en el Código Penal, a los efectos de esta Ley 

constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o físico, de naturaleza 

sexual que tenga el propósito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad 

de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, 

degradante u ofensivo. 

2. Constituye acoso por razón de sexo cualquier comportamiento realizado en 

función del sexo de una persona, con el propósito o el efecto de atentar contra su 

dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. 

3. Se considerarán en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por razón 

de sexo. 

4. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la 

aceptación de una situación constitutiva de acoso sexual o de acoso por razón de 

sexo se considerará también acto de discriminación por razón de sexo.» 

«Artículo 9. Indemnidad frente a represalias. 

También se considerará discriminación por razón de sexo cualquier trato adverso 

o efecto negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la 

presentación por su parte de queja, reclamación, denuncia, demanda o recurso, 

de cualquier tipo, destinados a impedir su discriminación y a exigir el 

cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres y 

hombres.» 

Se considerarán constitutivas de acoso sexual y acoso por razón de sexo las citadas 
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conductas realizadas por cualquier persona relacionada con la víctima por causa 

del trabajo, o las realizadas prevaliéndose de una situación de superioridad, 

pudiendo ser estas de carácter ambiental o de intercambio. 

Acoso sexual “quid pro quo” o Chantaje sexual. Se habla de chantaje sexual 

cuando la negativa o la sumisión de una persona a una conducta se utiliza, 

implícita o explícitamente, como fundamento de una decisión que repercute sobre 

el acceso de esta persona a la formación profesional, al trabajo, a la continuidad 

del trabajo, la promoción profesional, el salario, entre otras. En la medida que 

supone un abuso de autoridad, el sujeto activo es aquel que tiene poder, sea 

directa o indirectamente, para proporcionar o retirar un beneficio o condición de 

trabajo, habitualmente suele ser la persona jerárquicamente superior. 

Acoso sexual ambiental. 

El acoso sexual ambiental no se basa tanto en conductas directas hacia una 

persona concreta, sino en la creación de un entorno laboral hostil, ofensivo o 

intimidatorio de carácter sexual. 

Como ejemplo de este tipo de conductas, se pueden citar los comentarios, 

insinuaciones y chistes de naturaleza y contenido sexual, la decoración del 

entorno con motivos sexuales, la exhibición de imágenes con contenido sexual, 

entre otros.  

Conductas constitutivas de acoso sexual 

A título de ejemplo, y sin ánimo excluyente ni limitativo, se relacionan las 

siguientes conductas que podrían ser constitutivas de acoso sexual: 

- Observaciones sugerentes, bromas, o comentarios sobre la apariencia o 

condición sexual del trabajador o la trabajadora. 

- El uso de gráficos, viñetas, dibujos, fotografías o imágenes de Internet de 

contenido sexualmente explícito. 

- Llamadas telefónicas, notas, mensajes de correo electrónico, contactos 
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indeseados por redes sociales de carácter ofensivo y con claro contenido 

sexual. 

- El contacto físico deliberado y no solicitado, o un acercamiento físico excesivo 

o innecesario. 

- Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales lúdicas, pese 

a que la persona objeto de las mismas haya dejado claro que resultan no 

deseadas e inoportunas. 

- Invitaciones impúdicas o comprometedoras y peticiones de favores sexuales, 

cuando las mismas asocien la aprobación o denegación de estos favores, por 

medio de actitudes, insinuaciones o directamente, a una mejora de las 

condiciones de trabajo, a la estabilidad en el empleo o a la carrera profesional. 

El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente aceptadas y 

recíprocas, en la medida en que no son deseadas por la persona que es objeto de 

ellas. Un único episodio no deseado puede ser constitutivo de acoso sexual. 

Conductas constitutivas de acoso por razón de sexo 

A título de ejemplo, y sin ánimo excluyente ni limitativo, se relacionan las 

siguientes conductas que podrían ser constitutivas de acoso por razón de sexo en 

el trabajo de producirse de manera reiterada:  

- Insultos basados en el sexo y/o la orientación sexual de la persona trabajadora. 

- Actitudes condescendientes o paternalistas. 

- Formas ofensivas de dirigirse a la persona por razón de sexo. 

- Ridiculización y/o desprecio de las capacidades, habilidades y el potencial 

intelectual de una persona por razón de sexo. 

- Actitudes de vigilancia extrema y continua por razón de su sexo. 

- Asignación de funciones de responsabilidad inferior o superior a la del puesto 

de trabajo y/o capacidades de la persona, a causa de su sexo. 
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- Denegación de permisos, cursos o actividades a los que se tienen derecho de 

forma arbitraria por razón de sexo. 

- Uso del humor sexista. 

- Cualquier otro comportamiento que tenga como causa o como objetivo la 

discriminación, el abuso, la vejación o la humillación del trabajador/a por 

razón de su condición sexual. 

En ocasiones suele producirse acoso por razón de sexo cuando una trabajadora 

ejerce sus derechos derivados de la maternidad. En este último sentido, este tipo 

de acoso puede ser sufrido por hombres que desempeñen funciones o actividades 

que tradicionalmente se han asignado a las mujeres, como pudiera ser un 

trabajador que ejerce una paternidad responsable y solicite un permiso para el 

cuidado de sus menores.  

Otros tipos de acoso 

Será considerado como otro tipo de acoso: “toda conducta no deseada, que tenga 

como objetivo o consecuencia atentar contra su dignidad o crear un entorno 

intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.” Y se incluirá como acoso 

cualquier orden de discriminar a las personas por razón de origen racial o étnico, 

religión o convicciones, discapacidad, edad u orientación sexual considerándose 

en todo caso como discriminación.  

Cuarta. Política de información y divulgación. 

FCÁDIZ/INiBICA llevará a cabo una política de prevención, a través de políticas de 

eliminación de cualquier tipo de acoso y discriminación y de los mecanismos para 

divulgar el presente protocolo. 

Además, la Gerencia de FCÁDIZ/INiBICA, en colaboración con la representación 

sindical de las personas trabajadoras y en el marco de su Plan de Igualdad, se 

compromete a fomentar el respeto y la consideración entre todo el personal 
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promoviendo jornadas u otro tipo de eventos; elaborando material informativo; y 

realizando cualquier acción que se estime necesaria para el cumplimento de los 

fines de este protocolo. 

Como primera medida de difusión, se entregará el protocolo acordado a toda su 

plantilla de personal a través de los medios disponibles a su alcance. 

Se incluirá formación específica para la prevención del acoso sexual y, en 

definitiva, sobre discriminación por razón de sexo y de cualquier otro tipo dirigida 

a todo el personal de la estructura de gestión FCÁDIZ/INiBICA encargado de 

gestionar recursos humanos siguiendo el Plan anual de Prevención y 

Sensibilización frente al acoso. 

Quinta. La Comisión de Instrucción para el tratamiento de los casos de 

acoso sexual y por razón de sexo, la discriminación y otros conflictos y 

situaciones de violencia laboral.  

Existirá una Comisión de Instrucción (en adelante comisión) que actuará frente a 

las conductas constitutivas de acoso, violencia, conflicto y/o discriminación, que 

será la competente para la aplicación del presente protocolo. Sus actuaciones 

serán llevadas a cabo con la máxima sensibilidad y respeto a los derechos de cada 

una de las partes afectadas manteniendo la debida confidencialidad de los datos 

personales y asuntos tratados. Estará conformada por las siguientes personas: 

 

-El/la titular responsable de la Unidad de Gestión de RRHH FCÁDIZ/INiBICA 

-Una persona titular responsable de otra Unidad de Gestión FCÁDIZ/INiBICA 

-Una persona técnica de la Unidad de Gestión de RRHH de FCÁDIZ/INiBICA 

-3 miembros del Comité de Empresa FCÁDIZ. 

El/la titular de la Gerencia de FCÁDIZ/INiBICA participará en las reuniones de la 

Comisión con voz pero sin voto. 
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Actuarán como suplentes, en caso necesario, por motivo de enfermedad, 

vacaciones u otras causas legales, de cualquiera de las personas titulares, las 

personas en quién deleguen sus titulares. 

La Presidencia la ostentará la persona designada por la comisión en su primera 

reunión por acuerdo de sus miembros. 

La Secretaría la ostentará la persona designada por la comisión por acuerdo de sus 

miembros en su primera reunión y tomará acta de las reuniones que tengan lugar 

con motivo del hecho denunciado. 

La comisión quedará válidamente constituida con la presencia de tres de sus 

miembros. 

En todo caso, la composición de la comisión tenderá a ser paritaria por razón de 

género, debiéndose interpretar las situaciones de acoso, violencia y/o 

discriminación desde una perspectiva de género. 

La comisión podrá contar en todo momento con el asesoramiento de una persona 

técnica en igualdad de forma puntual o permanentemente que podrá asistir a las 

reuniones con voz, pero sin voto. 

Se debe informar a todo el personal sobre la constitución de la comisión y sobre 

las funciones de la misma. 

Con el fin de garantizar al máximo la confidencialidad de los procedimientos que 

se deriven de este protocolo, las personas que son miembros de esta comisión son 

fijas, pudiendo ser sustituidas por la parte a la que represente si se considera 

necesario, previa justificación ante la propia comisión. 

La composición de esta comisión, tanto la representación de la parte empresarial 

como de la parte social, será actualizada en función de los cambios que se 

produzcan en el Plan de Igualdad al que está vinculada. Asimismo, esta 

actualización se llevará a cabo cuando se produzca la baja o cese de alguno de sus 
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miembros por finalización de su relación contractual o desvinculación del Comité 

de Empresa. 

A través de la UG de Recursos Humanos se les proveerá de los medios materiales, 

así como de la disponibilidad horaria para poder realizar sus funciones. 

No podrá formar parte de la comisión cualquier persona involucrada en el 

procedimiento o afectada por relación de parentesco, de amistad o enemistad 

manifiesta, o de superioridad o subordinación jerárquica inmediata respecto de la 

víctima o la persona denunciada, quedando automáticamente invalidada para 

formar parte de dicho proceso. Tampoco si fuere la persona denunciada, que 

quedará invalidada para cualquier procedimiento hasta la resolución de su caso. 

En estas situaciones, esta persona se sustituirá al objeto de restablecer la paridad 

en la comisión.  

Las competencias específicas de la comisión son: 

a) Recibir todas las denuncias por acoso sexual, acoso por razón de sexo, 

discriminación y otros conflictos y situaciones de violencia laboral. 

b) Llevar a cabo la investigación de las denuncias de acuerdo con lo establecido en 

este protocolo. La comisión tendrá libre acceso a las dependencias gestionadas 

por FCÁDIZ/INiBICA y podrá solicitar, en el marco de lo legalmente permitido, la 

colaboración del personal de dicho ámbito, así como el acceso a la documentación 

o pruebas necesarias para el desarrollo de sus funciones. Todo el personal deberá 

prestar la colaboración requerida en el ejercicio de estas tareas.  

c) Recomendar y gestionar las medidas preventivas que se estimen convenientes. 

d) Elaborar un informe con las conclusiones sobre el caso investigado, que incluirán 

los indicios y medios de prueba del caso, sus posibles agravantes o atenuantes, e 

instar, en el caso de ser personal contratado por FCÁDIZ, a la persona responsable 

de la UG de Recursos Humanos, de la apertura de procedimiento disciplinario 

contra la persona denunciada, debiendo ser informada de tal extremo y de la 
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sanción impuesta.      

e) Supervisar el efectivo cumplimiento de las sanciones impuestas como 

consecuencia de casos de acoso sexual y el acoso por razón de sexo, 

discriminación y otros conflictos y situaciones de violencia laboral. 

f) Velar por las garantías comprendidas en este protocolo. 

g) Cualesquiera otras que se pudieran derivar de la naturaleza de sus funciones y de 

lo contemplado en el presente protocolo. 

La comisión llevará a cabo sus actuaciones y adoptará decisiones por consenso, 

siempre que sea posible, y en su defecto por mayoría de votos. 

Sexta. Tipología de faltas 

A título de ejemplo y sin ánimo excluyente ni limitativo, se relacionan las siguientes 

conductas según su clasificación leve, grave o muy grave: 

Se considerarán faltas leves:  

- Las discusiones con otros/as trabajadores/as dentro del ámbito laboral de 

FCÁDIZ/INiBICA que por su duración y naturaleza no sean consideradas faltas 

graves, tras tener en cuenta los agravantes y atenuantes. 

- Las miradas, chistes o comentarios de carácter ofensivo. 

- La falta de respeto o de corrección en el trato con compañeros/as o con el 

público. 

Se considerarán faltas graves:  

- Provocar y/o mantener discusiones con otros/as trabajadores/as dentro del 

ámbito laboral de FCÁDIZ/INiBICA que por su duración y naturaleza no sean 

consideradas faltas leves tras tener en cuenta los agravantes y atenuantes. 
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- El uso de palabras irrespetuosas o injuriosas de forma habitual.  

- Invitaciones impúdicas o comprometedoras.  

- Observaciones clandestinas en lugares reservados, como servicios o vestuarios.  

- Realización de descalificaciones públicas y reiteradas sobre la persona o su 

trabajo.  

- Comentarios continuos y vejatorios sobre el aspecto físico, la ideología o la 

opción sexual.  

- La impartición de órdenes contradictorias y por tanto imposibles de cumplir 

simultáneamente o vejatorias.  

- Las actitudes que comporten vigilancia extrema y continua.  

- La orden de aislar e incomunicar a una persona.  

- Los malos tratos de obra o de palabra que supongan evidente y notoria falta de 

respeto hacia otros empleados o con el público.  

- Reincidencia en faltas leves.  

Se consideran faltas muy graves:  

- El acoso de intercambio o chantaje sexual. 

- El acoso ambiental y acoso moral (mobbing) entendido este como la creación de 

un entorno hostil, intimidatorio, degradante, humillante u ofensivo para una 

persona o un grupo de personas. 

- Los malos tratos de palabra u obra, abuso de autoridad o falta grave de respeto 

y consideración a los/as responsables, personas delegadas por estas, así como 

demás trabajadores/as y público en general.  
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- Provocar u originar frecuentes riñas con los/as demás trabajadores/as.  

- Todo comportamiento o conducta, en el ámbito laboral, que atente al respeto de 

la intimidad del hombre o la mujer mediante la ofensa, física o verbal de carácter 

sexual. Si tal conducta o comportamiento se lleva a cabo prevaliéndose de una 

posición jerárquica, supondrá unas circunstancias agravantes a aquella. 

- Actos de acoso sexual o por razón de sexo, considerándose de especial gravedad 

los dirigidos a personas subordinadas con abuso de posición privilegiada. 

-Actos abusivos o de desviación de poder en el ejercicio de las funciones de mando, 

incluidas aquellas conductas que pudieran ser constitutivas del denominado 

acoso moral. En este caso, se considerará como acto abusivo, entre otros, la 

actuación de un superior que suponga infracción de precepto legal con perjuicio 

notorio y directo para la persona empleada.   

-Consulta no autorizada o la divulgación, por cualquier medio, de datos de 

carácter confidencial o información personal relativa a las personas implicadas en 

la actividad de la FCÁDIZ o de un procedimiento de los recogidos en este 

protocolo, sin el consentimiento expreso de las mismas o sin habilitación legal 

para ello, en vulneración del principio de confidencialidad recogido en el artículo 

5.1.f) del Reglamento General de Protección de Datos (RGPD), sin perjuicio de las 

responsabilidades administrativas o penales que pudiera derivarse. 

- Reincidencia o reiteración de una falta grave. 

Séptima. Procedimiento de actuación ante los casos de acoso sexual y 

por razón de sexo, discriminación y otros conflictos y situaciones de 

violencia laboral. 

El procedimiento tiene que ser ágil y rápido, debe otorgar credibilidad y se deben 

proteger la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas afectadas; 

asimismo, procurará la protección suficiente de la víctima en cuanto a su 
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seguridad y su salud, teniendo en cuenta las posibles consecuencias tanto físicas 

como psicológicas que se deriven de esta situación, atendiendo muy 

especialmente a las circunstancias laborales que rodeen al presunto/a afectado/a. 

Presentación de la queja, reclamación o información 

El procedimiento se iniciará con la presentación de la queja, reclamación o 

información a la Comisión de Instrucción FCÁDIZ 

(comision.instruccion@inibica.es), cuya composición aparece recogida en la web 

de la FCÁDIZ y del INiBICA. Opcionalmente, si la persona lo estima oportuno por la 

naturaleza del hecho, o por potencial conflicto de interés de algún miembro de 

dicha comisión, puede iniciar la presentación a Gerencia (gerencia@inibica.es) o 

al Comité de Empresa FCÁDIZ (comite.empresa@inibica.es), a través de email 

junto a cualquier documentación que se considere necesaria, o bien a través del 

formulario a disposición en https://inibica.es/canal-informacion/. En aras de 

preservar la confidencialidad de cualquier denuncia, el acceso a las 

comunicaciones recibidas a través del canal de información será restringido a la 

persona designada por el Patronato de FCÁDIZ, con fecha 13 de diciembre de 2023. 

El canal de información está destinado al personal FCÁDIZ/INiBICA. En caso de 

recibir comunicaciones relativas a personal ajeno, se derivarán a la entidad 

correspondiente, garantizando la protección del entorno y la confidencialidad del 

procedimiento.   

Para las comunicaciones realizadas a través de email se pone a disposición de las 

personas trabajadoras de la empresa el Modelo de denuncia que figura como 

anexo de este protocolo y que se encuentra disponible en la página web de la 

FCÁDIZ y del INiBICA, sin ser obligatorio su uso. 

En los casos en que la comunicación se realice mediante correo electrónico, se 

remitirá un acuse de recibo a la persona denunciante confirmando la correcta 

recepción de su denuncia. 

mailto:comision.instruccion@inibica.es
mailto:gerencia@inibica.es
mailto:comite.empresa@inibica.es
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Toda persona deberá poner en conocimiento por las mismas vías anteriormente 

descritas los casos de posible acoso, discriminación y/o violencia en el ámbito 

laboral que conozca, manteniendo un riguroso respeto y confidencialidad sobre 

la información conocida para proteger la intimidad y la dignidad de las personas 

afectadas. 

En caso de que la solicitud de intervención no la presente directamente la persona 

víctima de los hechos, se pondrá en su conocimiento y se deberá contar con su 

consentimiento expreso para iniciar las actuaciones señaladas en este protocolo.  

Con independencia de quien sea el receptor del escrito, se asegurará su diligente 

gestión en base a lo recogido en este protocolo, o en el canal informante, según 

proceda.  

Admisión a trámite 

Siendo el receptor inicial la Gerencia, el Comité de Empresa o el Canal de 

Información, la denuncia siempre debe trasladarse en el plazo de dos días hábiles 

a la Comisión de Instrucción FCÁDIZ, que es el órgano responsable de la 

instrucción y valoración del caso, y deberá tomar la decisión de:           

•No admitir a trámite dicha reclamación, por no cumplir con las condiciones 

exigidas, o por resultar evidente que lo planteado no pertenece al ámbito de este 

protocolo. En este caso, se emitirá informe dirigido a la persona denunciante en el 

plazo de dos días hábiles. 

Causas de no admisión a trámite: 

-Los hechos relatados sean manifiestamente falsos. 

-La información carezca de fundamentos. 

-La comunicación se refiera a asuntos ajenos al ámbito de aplicación del protocolo 

o del sistema interno de información. 
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-Se evidencie mala fe o abuso del derecho por parte de la persona informante (por 

ejemplo, denuncias reiteradas sin base o con finalidad de dañar a terceros). 

-La información no contenga novedades significativas sobre infracciones sobre la 

cual ya haya finalizado el correspondiente procedimiento. 

•Iniciar la tramitación categorizando la conducta según su clasificación sea leve, 

grave o muy grave. 

Al comienzo del procedimiento se asignará un código numérico que facilite su 

seguimiento: R-FCAD-XAA, siendo X el año vigente de recepción del escrito (p. ej. 

para 2025, X = 25) y AA el número de orden en ese año (p. Ej. 01 para el primer 

procedimiento de dicho año). 

Se mantendrá un registro anonimizado de todas las actuaciones derivadas del 

protocolo, incluyendo número de denuncias, tipología de los casos, medidas 

adoptadas, tiempos de resolución y acciones preventivas implementadas. Los 

datos agregados se incluirán en el informe anual del Plan de Igualdad y de PRL, y 

serán compartidos con la Comisión de Igualdad FCÁDIZ/INiBICA. 

Tanto la persona que presenta la denuncia como la persona objeto de esta tendrán 

derecho a ser acompañadas por un representante sindical y/o un representante 

del Comité de Empresa FCÁDIZ.  

1. Medidas cautelares. 

La comisión puede proponer, en su caso, la adopción de medidas cautelares:  

● Desplazamiento de una de las dos personas a otro centro, departamento o área 

de organización, dando prioridad a la persona denunciante para elegir si quiere 

ser desplazada o mantenerse en su puesto.  

● Cambio de turno de trabajo, dando prioridad a la persona denunciante para 

elegir.  
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2. Tramitación. 

En el plazo de dos días hábiles desde la admisión a trámite por la comisión, se 

iniciarán las investigaciones preliminares, tras lo cual, de manera inmediata, se 

trasladará a la persona denunciada información detallada sobre la naturaleza y 

contenido de la denuncia, con acuse de recibo, concediendo plazo de 5 días 

hábiles para contestar a la misma. 

La comisión llevará a cabo la investigación, pudiendo utilizar los medios que 

estime conveniente para esclarecer los hechos denunciados (testigos, entrevistas 

con los interesados/as, periciales, etc.), manteniendo siempre la confidencialidad 

en todas sus actuaciones. 

3. Finalización de la investigación. 

En el plazo de máximo de quince días hábiles desde la admisión a trámite de la 

denuncia por la comisión, deberá dar traslado a Gerencia de un informe en el que 

se recogerán las conclusiones y posibles medidas a adoptar, así como las 

circunstancias agravantes o atenuantes observadas. 

4. Confidencialidad de la investigación. 

A lo largo de todo el procedimiento se mantendrá una estricta confidencialidad y 

todas las investigaciones internas se llevarán a cabo con tacto y con el debido 

respeto tanto a la persona que ha presentado la denuncia como a la persona 

denunciado, la cual tendrá el beneficio de la presunción de inocencia; poniendo la 

comisión de forma expresa, en conocimiento de todas las personas intervinientes, 

la obligación de confidencialidad. 

Todos los informes y documentos generados en el marco del procedimiento serán 

anonimizados, garantizando la protección de la identidad de las personas 

involucradas incluyendo a la persona denunciante, la persona denunciada, 
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testigos y cualquier otra persona implicada. 

La identificación de las personas únicamente será accesible para las personas 

estrictamente autorizadas que intervengan en la tramitación, investigación y 

resolución del caso, y no se divulgará en ninguna etapa del proceso ni a terceros 

no legitimados. 

5. Garantía de indemnidad frente a represalias. 

Sin perjuicio del derecho de defensa de la persona denunciada y del derecho a la 

valoración de las pruebas por parte de quien realiza la investigación o la instrucción 

de un expediente, las actuaciones dirigidas a impedir o dificultar la investigación, o 

a dejar impunes conductas acreditadas de acoso, se pondrán en conocimiento de 

la UG de Recursos Humanos. 

Si por parte de la persona denunciada o de su entorno se produjeran represalias o 

actos de discriminación sobre la persona denunciante, dichas conductas serán 

consideradas como falta laboral, incoándose el correspondiente expediente 

disciplinario. 

6. Circunstancias agravantes. 

A efectos de valorar la gravedad de los hechos y determinar las sanciones que, en 

su caso, pudieran imponerse, se tendrán como circunstancias agravantes aquellas 

situaciones en las que: 

a) La persona denunciada sea reincidente en la misma o diferente causa tratada. 

b) Existan dos o más víctimas. 

c) Se demuestren conductas intimidatorias o represalias por parte de la persona 

agresora. 

d) La persona agresora tenga poder de decisión sobre la relación laboral de la 

víctima.        
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e) La víctima sufra algún tipo de discapacidad física o mental. 

f) El estado psicológico o físico de la víctima haya sufrido graves alteraciones, 

médicamente acreditadas. 

g) El contrato de la víctima sea no indefinido, o que su relación con la empresa no 

tenga carácter laboral. 

h) El acoso se produzca durante un proceso de selección o promoción de personal. 

i) Se ejerzan presiones o coacciones sobre la víctima, testigos o personas de su 

entorno laboral o familiar, con el objeto de evitar o entorpecer el buen fin de la 

investigación. 

Asimismo, se tendrá como circunstancia atenuante: 

a) Confesar o reparar el daño hecho. 

7. Finalización del procedimiento y alegaciones de las partes. 

La finalización   del   procedimiento   podrá   ser   la   imposición   de   sanción   o   el 
sobreseimiento. 

a) La sanción: 

En todas las comunicaciones, que como consecuencia de la sanción deberán 

realizarse, se omitirá el nombre de la personas denunciadas y denunciante. 

La Gerencia, una vez recibido el informe con las conclusiones de la investigación 

por parte de la comisión, adoptará, en el plazo de dos días hábiles, las decisiones 

que considere oportunas, comunicándolas por escrito a las partes interesadas, 

víctima, persona denunciada y comisión, quienes deberán guardar sigilo sobre la 

información recibida. 

El Comité de Empresa, la Comisión de seguimiento del Plan de Igualdad y el 

Comité de Seguridad y Salud serán igualmente informadas de las decisiones 

adoptadas. 
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La Gerencia, en función de las conclusiones del informe de la comisión, procederá 

a:  

a) El sobreseimiento del expediente porque no se han encontrado evidencias 

suficientemente probadas de la existencia de la situación denunciada, 

archivando el caso y levantando acta al respecto. 

b) Establecer las medidas que considere oportunas coherentes con la 

gravedad de las conductas, teniendo en cuenta si existen circunstancias 

agravantes. Es aconsejable que el régimen de sanciones se establezca en 

diálogo con el Comité de Empresa.  

Entre las sanciones de aplicación se encuentran las siguientes:  

• Traslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicación 

de forma forzosa, temporal o definitiva. 

• Suspensión temporal de empleo y sueldo.  

• Pérdida temporal o definitiva del nivel profesional. 

• Limitación temporal o definitiva de ascenso. 

• Despido disciplinario. 

En el supuesto de resolución del expediente con sanción, que no conlleve el 

traslado forzoso o el despido, se tomarán las medidas oportunas para que la 

persona denunciada y la víctima no convivan en el mismo ambiente laboral 

teniendo la víctima la posibilidad de permanecer en su puesto o solicitar un 

traslado. 

Dicha solicitud será atendida siempre que sea posible teniendo en cuenta razones 

organizativas y sin que ello suponga un perjuicio en sus condiciones laborales. 

En el caso de que la víctima hubiera padecido represalias o perjuicios, la empresa 

tendrá la obligación de restituirla en las condiciones en que se encontraran antes 

del mismo, así como de depurar responsabilidades y establecer las sanciones 
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oportunas derivadas de dichas represalias. 

Tras la comunicación a las partes denunciantes y denunciadas, estas podrán 

ejercer su derecho de alegación, presentando escrito firmado a la Comisión de 

Instrucción FCÁDIZ (comision.instruccion@inibica.es), Gerencia 

(gerencia@inibica.es), o al Comité de Empresa FCÁDIZ 

(comite.empresa@inibica.es) a través de email en el plazo máximo de dos días 

hábiles. 

Siendo el receptor inicial de la alegación, la Gerencia o el Comité de Empresa, 

siempre debe trasladarse en el plazo de dos días hábiles a la Comisión de 

Instrucción. 

La alegación o alegaciones recibidas serán analizadas por la comisión, que en el 

plazo de cinco días hábiles podrá modificar, razonadamente, el informe de 

conclusiones dando traslado de las modificaciones a Gerencia que en un plazo de 

dos días hábiles podrá ratificar o modificar su decisión previa. 

Todo ello se trasladará, a los efectos oportunos, al Responsable de la UG de RRHH, 

previo acuerdo con la representación sindical, para incoar la posible actuación 

disciplinaria a la mayor brevedad posible. 

Se garantizará la disponibilidad de apoyo psicológico y asesoramiento 

especializado para las personas afectadas, mediante los recursos propios del 

Servicio de Prevención o mediante derivación a entidades externas acreditadas o 

recursos públicos. Este acompañamiento será confidencial, gratuito y podrá 

activarse a petición de la persona afectada o de la comisión. 

b) El sobreseimiento: 

Si el resultado del expediente es de sobreseimiento, porque tras la investigación 

interna no se encuentran evidencias suficientemente probadas de la existencia de 

la situación denunciada, se procederá al archivo de la denuncia y a su 

mailto:comision.instruccion@inibica.es
mailto:gerencia@inibica.es
mailto:comite.empresa@inibica.es


 

 
Pág. 33 

comunicación a las partes implicadas en un plazo de dos días hábiles. En este caso, 

el/la denunciante podrá también solicitar el traslado de oficina o de 

departamento, sin que el mismo suponga un detrimento en sus condiciones 

laborales. 

Dicha solicitud será atendida siempre que sea posible teniendo en cuenta razones 

organizativas. 

8. El seguimiento. 

La comisión supervisará la imposición y cumplimiento efectivo de las sanciones, 

para lo que será informada de tales extremos, conforme se apliquen por parte de 

la Gerencia y /o el/la titular responsable de la UG de RRHH. 

Para ello, una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta días 

hábiles, la comisión vendrá 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 levantará informe que recogerá 

las medidas a adoptar para el supuesto de que los hechos causantes del 

procedimiento sigan produciéndose y se analizará también si se han implantado 

las medidas preventivas y sancionadoras propuestas. El informe se remitirá a la 

Gerencia, al Comité de Empresa, al Comité de Seguridad y Salud y a la Comisión 

de Seguimiento del Plan de Igualdad, con las cautelas señaladas en el 

procedimiento respecto a la confidencialidad de los datos personales de las partes 

afectadas. 

La Comisión de Igualdad realizará un seguimiento anual del cumplimiento de este 

protocolo, emitiendo un informe anual que incluirá los resultados, las medidas 

preventivas adoptadas y las propuestas de mejora. Los indicadores incluirán 

número de acciones realizadas, nivel de participación, grado de cumplimiento y 

resultados de las encuestas de clima laboral. 
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Octava. Vigencia. 

El presente protocolo mantendrá su vigencia a partir de la fecha de su firma y hasta 

que se negocie y apruebe un nuevo protocolo que lo sustituya. 

Novena. Adecuación y revisión. 

 
El protocolo deberá ser objeto de revisión o actualización, al menos, con ocasión de 

cada revisión, renovación o modificación sustancial del Plan de Igualdad del que 

forma parte, o siempre y cuando sea necesario, por falta de adecuación a los 

requisitos legales y reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuación 

de la Inspección de Trabajo y Seguridad Social o por resolución judicial.  
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MODELO DE DENUNCIA ante casos de acoso sexual, acoso por razón 
de sexo, discriminación y otros conflictos y situaciones de violencia 

laboral.   
 

SOLICITANTE 

Persona afectada    

Representación legal de la plantilla    

Recursos Humanos    

Otra persona     En caso afirmativo 
especificar..................................................................... 
 

DATOS DE LA PERSONA DENUNCIANTE/INFORMANTE (OPCIONAL) 

Nombre y apellidos: 
…………………………………………………………………………………………….…...
……………………………………………………………………………………………… 

DNI/NIF: ………………………………………………………………………………........... 

Puesto de trabajo: 
…………………………………………………………………………….. 

Tipo contrato/Vinculación laboral: 
……………………………………………………………………………………………… 

Teléfono: …………………………………. Email: ……………………………………......... 

Domicilio a efectos de notificaciones: 
…………………………………………………………………………………………….…...
……………………………………………………………………………………………… 

Sexo: 

o Mujer 
o Hombre 
o Otros 

o Prefiero no responder 
 

DATOS DE LA PERSONA DENUNCIADA 

Nombre y apellidos: 
……………………………………………………………………………………………..….
………………………………………………………………………………………………... 
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Grupo/categoría profesional o puesto: 
………………………………………………………………………………………………… 

Centro de trabajo: 
……………………………………………………………………….......... 

Sexo: 

o Mujer 
o Hombre 
o Otros 

o Prefiero no responder 
 

DESCRIPCIÓN DE LOS HECHOS 

Realizar un relato de forma ordenada de los hechos denunciados, incluyendo fechas, lugares y horas 
aproximadas en que se produjeron, siempre que sea posible, adjuntando las hojas numeradas que sean 
necesarias. 

…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………… 
 

DOCUMENTACIÓN ANEXA 

NO   

SI   En caso afirmativo especificar: ………………………………………………………. 

……………………………………………………………………………………………… 

TESTIGOS 

NO   

SI       En caso afirmativo identificar: 

Nombre y 
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apellidos.................................................................................................................... 

Nombre y 
apellidos.................................................................................................................... 

Nombre y 
apellidos.................................................................................................................... 
 

OTRAS PRUEBAS 

NO   

SI       En caso afirmativo 
especificar………………………………………………............ 

……………………………………………………………………………………………… 
 

SOLICITUD 

La persona denunciante solicita que se tenga por presentada esta denuncia a efectos 

de su tramitación y de la investigación de los hechos que se describen, siguiendo el 

Protocolo para la Prevención del acoso sexual, razón de sexo, discriminación y otros 

conflictos y situaciones de violencia laboral de FCÁDIZ/INiBICA 

En....................................... a............. de……………………de 20.… 

 

Firma de la persona que denuncia (opcional) 

 

 

 

Nombre y apellidos (opcional) 
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