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PLAN LGTBIQ+ USP Institut Dexeus S.A.

i1 ANTECEDENTES

Con fecha 2 de marzo de 2023, entré en vigor La Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad
realy efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBIQ+,
la cual establece un marco legal concreto para este colectivo,

En este sentido, el RD 1026/2024 de medidas para la igualdad y la no discriminacién de
personas, el articulo 15.1 de la citada Ley establece que las empresas de més de 50 trabajadores
deben implementar un conjunto de medidas y recursos para lograr la igualdad efectiva de las
personas LGTBIQ+ y contribuir a la materializacién de los derechos laborales del colectivo y/o en
situacion de vulnerabilidad,

Para dar respuesta a la necesidad de establecer una serie de medidas para la igualdad efectiva
del personal LGTBIQ+ de USP Institut Dexeus S.A. (en adelante “USP”), se establece la presente
politica para hacer frente a las necesidades del personal laboral de los Hospitales, asi como para
dar cumplimiento a la legislacion actual en la materia.

2, AMBITO PERSONAL

Seran destinatarios de las medidas comprendidas en esta politica todas las personas trabajadoras
de USP, independientemente del vinculo juridico que los una a ésta y, por tanto, serd de
aplicacién no sélo a la plantilla laboral sino también a cualguier otro personal que pudiera tener
una relacion asimilable, siempre que desarrollen su actividad dentro del ambito organizativo de

b la empresa.
)\

2 bién se aplicard a los trabajadores y los trabajadores de las empresas subcontratadas por
o iy ﬁ, siempre que, en el marco de la cooperacion entre empresas derivada del articulo 24 de la

' gy 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de riesgos laborales, prestan sus servicios en esta
esulte implicado personal de la empresa.

Finalmente, también debe se aplicard aquellas personas que no forman parte de USP, pero que
se relacionan con ella debido a su trabajo: clientes/as, proveedores/as y personas que solicitan
un puesto de trabajo. En caso de que resulte implicado personal ajeno a la empresa, se dara
conocimiento del suceso a sus respectivas empresas, para que sean eslas las que tomen las
medidas que crean aportunas,

3. OBIETIVO Y CUMPLIMIENTO

Las disposiciones contenidas en este documento irdn encaminadas a establecer medidas qu :f\_’w e
garanticen la dignidad vy la integridad fisica v moral de las personas trabajadoras.\_gs_@is‘é‘z/, ,3,‘\;\
compromete asi a impulsar medidas para prevenir, evitar, resolver Yy, €N Su caso, sancibnar]ga C}\T‘»
supuestos de acoso discriminatorio por razén de orientacién sexual, identidad o EXpre 68 ‘e
género y caracteristicas sexuales que puedan producirse en el ambito de aplicAgiou\’
requisito para garantizar la dignidad, integridad e igualdad de trato y oportunidades ey t5\
niveles de la empresa \
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Todas las personas incluidas en el ambito de aplicacion tienen derecho a emplear este
procedimiento con garantias, a no ser abjeto de intimidacion, trato injusto, discriminatorio,
degradante o desfavorable. Dicha proteccién se extiende a todas las personas que intervengan
en las mismas.

El documento es de obligado cumplimiento para todos los miembros de la empresa, siendo
asimismo responsabilidad de todas las personas trabajadoras que se pueda llevar a cabo.

4, DEFINICIONES

Se entiende por acoso LGTBIQ+-fébica cuslquier comportamiento, verbal, gestual o fisico, que
tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
funcion de su orientacion sexual, identidad o expresion de género o caracteristicas sexuales, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

a) Discriminacion directa:

Situacién en que se encuentra una persona o grupo en que se integra que sea, haya sido o pudiera
ser tratada de manera menos favorable que otras en situacién analoga o comparable por razén
de orientacion sexual e identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales.

b) Discriminacion indirecta:

Se praduce cuando una dispasicion, criterio o practica aparentemente neutros ocasiona o puede
ocasionar a una o varias personas una desventaja particular con respecto a otras por razon de
orientacion sexual, e identidad sexual, expresidn de género o caracteristicas sexuales.

c) Discriminacién multiple e interseccional:

Se produce discriminacién multiple cuando una persona es discriminada, de manera simultanea
o conseculiva, por dos o mas causas de discriminacion previstas en la Ley 15/2022, de 12 de julio,
Ytegral para la igualdad de trato y la no discriminacion. Se produce discriminacion interseccional,

quando concurren o interactian diversas causas, generando una forma especifica de
J/discriminacion.

d} Acoso discriminatorio:

Cualquier conducta realizada por razon de alguna de las causas de discriminacidn previstas en la
Ley 15/2022, de 12 de julio, con el objetivo o la 10 consecuencia de atentar contra la dignidad de

una persona o grupo en que se integra y de crear un entorne intimidatorio, hostil, degradante,
humillante u ofensive.

€) Discriminacion por asociacion v discriminacion por error:

Existe discriminacion por asociacién cuando una persona o grupo en que se integra, debidoasu . .y
relacion con otra sobre la que concurra alguna de las causas de discriminacion por raz{larj_,_ggl_j_'".=“~“""" _
orientacion e identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales, es objet&'&é"ﬁﬁ
trato discriminatorio. La discriminacidn por errar es aquella que se funda en una agrgpiagi@h"-
incorrecta acerca de las caracteristicas de la persona o personas discriminadas. \\ {

f) Represalia Discriminatoria: ‘1.-} )74
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Trato adverso o efecto negativo que se produce contra una persona como consecuencia de la
presentacion de una queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo,
destinado a evitar, disminuir o denunciar la discriminacién o el acoso al que es sometida o ha sido
sometida. Seglin el sujeto activo se pueden distinguir tres tipos de acoso:

- Acoso descendente: el autor o la autora tiene una posicién jerdrquica dominante sobre
la victima (de jefe/a hacia subordinado/a).

- Acoso ascendente: aquel donde el auter o la autora tiene una posicion subordinada
jerarquica a la victima (de subordinado/a hacia jefe/a).

- Acoso horizontal: aquel en el que tanto el autor o la autora como la victima tienen una
posicion ni dominante ni subordinada en su relacién (de companero/a a compafero/a).

5, MEDIDAS PARA LA GARANTIA DEL DERECHO A LA IGUALDAD DE LAS
PERSONAS LGTBIQ+

Para dotar de un cardcter preventivo al presente protocolo, se tendr que dar difusién del mismo
a todas las personas trabajadoras de la empresa, incluida la plantilla de direccidn, cuadros de
mando e intermedios, asi como a las nuevas incorporaciones.

Al objeto de evitar las situaciones que pudieran entenderse constitutivas de acoso en el entorno
laboral se tendrédn en cuenta, entre otras, las siguientes directrices:

1. Respeto: Se promoverd un ambiente de respeto y correccion en el trabaja. Se prohibe el

uso de expresiones y modales insultantes, humillantes o intimidatorios.

Comunicacion: No se permiten actitudes tendentes al aislamiento o a la reduccién

normal de la comunicacion entre las personas de la plantilla.

Reputacion: Se prohibe toda actitud dirigida al descrédito o merma de la reputacion

laboral o personal de cualquier persona de la plantilla.

Discrecion en la reprensién;: Las comunicaciones tendentes a rectificar la conducta de

una persona o llamarle la atencién por un inadecuado desempefio laboral se haran de

forma reservada,

No arbitrariedad: Queda prohibida una distribucién arbitraria o abusiva que no pueda

atenderse en el tiempo de trabajo o suponga un vaciado de funciones.

6. Uniformidad y equidad: La aplicacién de los mecanismos de control de trabajo v de
seguimiento del rendimiento serd unifarme y equitativa, teniendo en cuenta las
circunstancias personales,

/. Evitacion del hostigamiento: Se prohibe cualquier trato adverso como consecuencia de
la presentacién de reclamaciones o demandas destinadas a impedir la discriminacion o
exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad.

6. PROCESO DE DENUNCIA EN CASO DE INCUMPLIMIENTO "a\

Podra presentar la denuncia a través del canal de denuncjas de la Companfia que se encile e \
la Intranet o informando directamente al Departamento de Personas de! centroU \

a) Cualguier persona gue se considere victima de acoso por razén de orient
identidad o expresion de género o caracteristicas sexuales.
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b) Cualquier persona que tenga conocimiento de un caso de acoso por razon de orientacién
sexual, identidad o expresion de género o caracterfsticas sexuales.

c) El comité de empresa o delegados/as de personal, las organizaciones sindicales con
representacion en el comité de empresa o delegadas/os de personal, v la organizacion
sindical a la que pudiera pertenecer la victima.

d) Las personas receptoras de directrices que supongan la discriminacién por razén de
orientacion sexual, identidad o expresidn de género o caracteristicas sexuales.

En la denuncia debe constar la identificacion de la persona presuntamente acosadora y de la
persona presuntamente acosada y una descripcion detallada de los hechos que motivan Ia
denuncia,

a. COMISION INSTRUCTORA

a) Comisidn Instructora: Se conformara ante cada denuncia por la representacion legal de
los trabajadores y de la empresa, en el nimero que estos determinen y de forma
paritaria. .

b) Incompatibilidades: Las personas integrantes de la Comisién Instructora se designaran de
modo que no tengan relacién de parentesco ni relacion de amistad o enemistad con las
personas implicadas en un procedimiento concreto (denunciante-denunciado/a).

Siuna persona es denunciada o es denunciante, queda impedida para intervenir en cualquier otro
procedimiento hasta la completa resolucién de su propio caso.

¢) Funciones de la Comision Instructora:

- Recibir la denuncia por acoso por razén de orientacian sexual, identidad o expresion de
género o caracteristicas sexuales que deba instruir,

ST | . o . oy ; . ,
24]la informacién necesaria y con utilizacién de los medios materiales y humanos necesarios.

-Elaborar conclusiones sobre el caso investigado y proponer acciones disciplinarias,
verificando la adopcion de las mismas.

- Cualquier otra funcion que le pueda ser atribuida.

En los casos en los que de la labor instructora se pudiera constatar de manera indiciaria
responsabilidad directa de la empresa en la actuacion de acoso, se dard cuenta de oficio a la
Inspeccion de Trabajo a los efectos oportunos.

En los casos en los que de la labor instructora se pudiera constatar de manera indiciaria la
existencia de un delito de odio, se dard cuenta de oficio al Ministerio Fiscal o la autoridad
competente,

b. INTERVINIENTES Y DESARROLLO DEL PROCEDIMIENTO | .

El procedimiento se pondrd en marcha una vez recibida la denuncia en el Departam
Recursos Humanaos, tanto si es verbal como si es escrita, si bien en caso de ser verbal tendra
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ratificarse por escrito, indicando que se considera haber sida objeto de alguna de las situaciones
descritas en este documento o que tiene conacimiento de que otra persona empleada ha sido
sometida a tales situaciones. g

Recibida la denuncia, la empresa activara sin dilacién la conformacion de Comisién instructora.

El papel de la empresa en estas actuaciones previas se limita a ser la receptora de la denuncia,
sin entrar al fondo y sin objetar sobre la procedencia o no de la denuncia. Esta exclusivamente
para que las presuntas victimas sepan a quién dirigirse. Si la victima o las victimas consideran que
la empresa esta excediendo ese papel, podran dirigir la denuncia a la representacion de los
trabajadores, para que se active de inmediato la formacion de la Comisidén Instructora.

En ese momento se procederd a la apertura de expediente de investigacién, que estara
encaminado a comprabar los hechos y cuya sustanciacién no puede durar més de guince dias
laborables, salvo que la Comisién Instructora necesite ampliar el plazo por razones justificadas,
con acuerdo de |as partes que la componen.

Seran siempre parte coma intervinientes en el procedimiento, |a persona denunciante, la victima,
la comision instructora y |a direccion de la empresa.

Procedimiento instructor: Una vez recibida la denuncia y conformada la comision de instruccion
se llevardn a cabo las siguientes actuaciones:

- Valorar la necesidad de adoptar medidas cautelares, para el resguardo fisico y
psicologico de las personas afectadas, tales como separacién de espacios ffsicos,
redistribucion de tareas u otras posibilidades derivadas de las condiciones de trabajo.

Recabar la informacién que considere necesaria sobre el supuesto de acoso.
- Valorar las personas que deben ser entrevistadas, procediendo a su realizacion.
- Determinar las pruebas que se practicaran.

- Dar audiencia a las partes, pudiendo estas acudir acompafiadas de los representantes
de los trabajadores, si asi lo solicitan.

- Redactar y firmar las actas de todas las reuniones y entrevistas que se celebren,
garantizando confidencialidad total y reserva de su contenido,

c. FINALIZACION

Finalizada la instruccion, la Comisién debe redactar un informe sobre el presunte acoso
investigado en el que indicard las conclusiones alcanzadas.

a) Medidas disciplinarias, con indicacion de la infraccién cometida v la propuesta de
sancion.
b) Archivo del expediente, silos hechos o son constitutivos de acoso,

La resolucion adoptada serd comunicada a las personas denunciantes y denunciadas.
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d. TIPIFICACION

Se considerara como falta leve el uso de lenguaje que pueda ser afensivo o discriminatorio por
razon de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género. La reiteracion de esta
falta se convertird en falta grave o muy grave.

Dependiendo de las circunstancias del caso del acoso por razén de orientacion sexual, identidad
de género y/o expresion de género o los comportamientos contrarios a la libertad sexual de las
personas trabajadoras serd considerado como falta grave o muy grave,

La violacién de |a confidencialidad de los permisos por intervencidn quirdrgica para reasignacion
sexual se considerara falta muy grave.

Las conductas de represalia contra una persona que haya presentado queja o denuncia interna
acoso par razén de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de geénero, o contra
una persona que haya colaborado en la investigacian constituirdn una falta muy grave,

Las sanciones a aplicar serdn las establecidas en el Convenio colectivo o norma superior vigente
en cada momento para las faltas leves, graves y muy graves.

Circunstancias agravantes

A efectos de valorar la gravedad de los hechos y determinar las sanciones que, en su caso,
pudieran imponerse, se tendrdn como circunstancias agravantes las siguientes:

- Que la persona denunciada sea reincidente en la comision de actos de acoso por razon
de orientacién sexual, identidad de género y/o expresion de género.
Que la victima sufra algdn tipo de discapacidad, fisica, psiquica o sensorial.

- Quelavictima haya sufrido graves alteraciones psicolégicas, médicamente acreditadas.
Clue la victima esté en periodo de prueba o tenga un contrato formativo, en practicas o
%
: &

Tel g 1 %
=
mm@?i?q; sE ) _
S ; - §Jfue se ejerzan presionesy / o represalias sobre la victima, testigos o personas de su
i emorno laboral o familiar con el objeto de evitar o dificultar la investigacién.
: ‘ - Que se trate de un acoso descendente.

- Quesea por orden
Que sea en periodo de elecciones a la representacién legal de la plantilla.

7 SEGUIMIENTO

La Comision de Seguimiento del Plan LGTBI o, en su caso, la Comisién Paritaria del Convenio, se
encargard de hacer un seguimiento de la evolucion de la conflictividad por acoso LGTBI-fébico,
analizar las causas de los comportamientos, vigilar el adecuado funcicnamiento del protocolo vy
proponer posibles mejoras, tanto del protocolo como de las politicas de igualdad en la empresa.

8. MAXIMA DIVULGACION
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a todas las personas trabajadoras, para favorecer el ejercicio de sus derechos y para informar
sobre sus obligaciones, asl como a todas las personas o entidades con las que la empresa tiene
una relacion que puede afectar a las personas de la plantilla, tanto como acosadoras como en
calidad de acosadas, de cara a evitar y perseguir cualquier actuacion de acoso discriminatorio en
el seno de la empresa. Junto con el curso de formacion en igualdad, a que se refiere el apartado
de prevencidn de este protocolo, se entregard copia y explicara el contenido del misma, tanto a
las personas trabajadoras de la empresa, como 2 las nuevas incorporaciones.

9. FORMACION

Se establece un plan de formacion en diversidad para todas las personas trabajadoras. Este es
un paso esencial para fomentar un amhiente inclusivo y libre de discriminacién. Las acciones
formativas incluirdn:

o Capacitacion sobre igualdad y diversidad: Cubrir temas como la orientacién sexual,
identidad y expresién de género, y los derechos LGTBIQ+.

e Sensibilizacion sobre el acoso: Instruir a las personas trabajadoras sobre cémo
identificar y prevenir conductas discriminatorias o de acoso,

La Empresa se compromete a erradicar estereotipos en el acceso al empleo de las personas
LGTBI, en especial a través de la formacion adecuada de las personas que participan en los
procesos de seleccion

10.  VIGENCIA

La vigencia de esta politica se iniciard con fecha 1 de diciembre de 2025 y mantendra su
vigencia mientras las partes firmantes no consideren necesaria su modificacidn o la normativa
legal o convencional no abligue a ello.







