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EQUIPA

La trayectoria que el Instituto Andaluz de la Mujer ha venido desarrollando durante dos décadas en el
asesoramiento a empresas en materia de igualdad, ha permitido concretar una serie de Preguntas
Frecuentes (FAQ) que esperamos puedan resolver dudas y orientar a todas las personas y
organizaciones interesadas en incluir la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en su
gestion y/o que se encuentren inmersas en un proceso de elaboracién de su plan de igualdad.

:Qué ofrecemos?

e Asesoramiento en todas las fases de elaboracion de planes de igualdad en empresas.

e Formaciony capacitacion empresarial desde la perspectiva de género.

e Asesoramiento en la elaboracién de protocolos contra el acoso sexual y por razén de sexo.
e Herramientasy recursos digitales.

e Normativa.

e Convocatorias.

¢A quién va dirigido?

e Empresas publicas o privadas.

e Organizaciones laborales y entidades asociativas laborales.
e Organismos publicos.

e Consultoras.

e Ciudadaniaen general.

:Como funciona?

Para solicitar asesoramiento o resolver dudas en cualquier proceso relacionado con la elaboracion,
desarrolloy puesta en marcha de un plan de igualdad, cursos de formacién relacionados con la gestion
empresarial con perspectiva de género o elaboracion de protocolos contra el acoso sexual y por razén
de sexo en su empresa, puede llamar al teléfono 900 200 999, de lunes a viernes (laborables) en horario
de 8:00 a 16:00 horas, también puede enviar su consulta accediendo al formulario en el
siguiente enlace.

Ahoro también
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en el Teléfono de Informacién a las Mujeres

900 230 999
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¢Qué conductas pueden ser constitutivas de acoso sexual y/o de acoso por razdn de sexo?

éDe qué medios legales dispongo para denunciar una situacién de acoso sexual y/o por razén
(o LS =) (o X ST RROP RPN 40

¢Estan las empresas obligadas a tener un protocolo de acoso sexual y/o de acoso por razén
(o LI =)o X PP 41

¢Estan las empresas obligadas a desarrollar acciones de sensibilizacién y formacidon para toda
YU o] = a1 1| = ST 41

¢Qué pueden hacer las empresas en materia de acoso sexual y acoso por razén de sexo?.. 42

¢Estdn obligadas las empresas a negociar con la representacidn de las personas trabajadoras
las actuaciones en materia de prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo? 42

¢Pueden las empresas depositar voluntariamente las medidas especificas y los protocolos
para prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo?.......ccccceevcvveeeennnee. 42
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¢Estdn obligadas las Administraciones publicas a registrar los protocolos frente al acoso sexual
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PRINCIPAL NORMATIVA APLICABLE

Ley Organica 2/2024, de 1 de agosto, de representacidn paritaria y presencia equilibrada de mujeres 'y
hombres.

Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual.

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

Ley Orgdnica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccién Integral contra la Violencia de
Género.

Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del Codigo Penal.

Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de
los derechos de las personas LGTBI.

Ley 2/2023, de 20 de febrero, reguladora de la proteccién de las personas que informen sobre
infracciones normativas y de lucha contra la corrupcion.

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

Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la jurisdiccion social.

Ley 8/2017, de 28 de diciembre, para garantizar los derechos, la igualdad de trato y no discriminacién
de las personas LGTBI y sus familiares en Andalucia.

Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la promocion de la igualdad de género en Andalucia.

Ley 13/2007, de 26 de noviembre, de medidas de prevencidn y proteccidn integral contra la violencia
de género.

Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
del Estatuto Basico del Empleado Publico.

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

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

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 depésito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo.

Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre , de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios, acuerdos colectivos
de trabajo y planes de igualdad.

Decreto 1/2022, de 11 de enero, por el que se crea la "Marca Andaluza de Excelencia en Igualdad" y se
establecen los criterios para su obtencidn, control de la ejecucion y renovacion.

Resolucion de 13 de julio de 2023, de la Secretaria de Estado de Funcién Publica.
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COMISION NEGOCIADORA

¢Quién forma parte de la comision negociadora por la representacion social?

Su composicion estara formada paritariamente por la representacion de la empresa y por la de las
personas trabajadoras. Como regla general, participaran en la comisién negociadora, por parte de las
personas trabajadoras, el comité de empresa, las delegadas y los delegados de personal, en su caso, o
las secciones sindicales si las hubiere que, en su conjunto, sumen la mayoria de los miembros del
comité.

En las empresas donde no existan las representaciones legales referidas en el parrafo anterior se creara
una comision negociadora constituida, de un lado, por la representacion de la empresay, de otro lado,
por una representacion de las personas trabajadoras, integrada por los sindicatos mas representativos
y por los sindicatos representativos del sector al que pertenezca la empresa y con legitimacidn para
formar parte de la comisién negociadora del convenio colectivo de aplicacidn. En este caso, la comision
negociadora contara con un maximo de seis miembros por cada parte. Si existen centros de trabajo con
representacion legal y centros de trabajo sin ella, la parte social de la comisién negociadora estara
integrada, por un lado, por los representantes legales de las personas trabajadoras de los centros que
cuentan con dicha representacion y, por otro lado, por la comisién sindical constituida en
representacion de las personas trabajadoras de los centros que no cuenten con la representacion. En
este caso la comision negociadora se compondra de un maximo de trece miembros por cada una de las
partes.

¢Pueden los centros de trabajo que no tengan representacion legal de personas
trabajadoras delegar la representacion a la representacion legal del otro centro
de trabajo?

No, los centros que no tengan representacion legal de personas trabajadoras deben constituir la
comisién sindical que refiere el articulo 5.3 del Real Decreto 901/2020.

No obstante, son los sindicatos los que deciden quién les representa en una comisién negociadora ala
que son llamados, sin que el Real Decreto impida que, de ser su voluntad, que debera constar expresa
y formalmente por escrito, puedan estar representados en la comisiéon negociadora a través de
delegados o delegadas de otros centros en los que si exista representacion unitaria.

¢Cuales son los plazos para constituir la comision negociadora?

Un plazo maximo de 3 meses una vez alcanzado el nimero de personas en plantilla que lo hacen
obligatorio.

Si la obligacidén de negociar el plan de igualdad es por convenio colectivo, el plazo para iniciar el
procedimiento de negociacion se establecera en el propio convenio o, en su defecto, en los tres meses
siguiente a la publicacién del mismo.
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Si la obligacion de elaborar e implementar un plan de igualdad procede de un procedimiento
sancionador acordado con la Autoridad laboral, en sustitucidén de las sanciones accesorias, el plazo
sera el fijado en dicho procedimiento.

Las empresas deberan tener negociado, aprobado y presentada la solicitud de registro de su plan de
igualdad en el plazo maximo de un afio a contar desde el dia siguiente a la fecha en que finalice el plazo
previsto para iniciar el procedimiento de negociacién, de conformidad con lo establecido en los
apartados anteriores.

¢Puede contar la comision negociadora con el apoyo y el asesoramiento de
personas expertas en materia de igualdad entre mujeres y hombres en el
ambito laboral?

Si, quienes intervendran con voz, pero sin voto.

En la composicion de la comision negociadora, ;debe promoverse el equilibrio
con respecto al sexo de sus integrantes?

Si, debera promoverse la composicion equilibrada entre mujeres y hombres de ambas partes de la
comision negociadora.

¢Es importante que las personas integrantes de la comision negociadora
tengan formacion o experiencia en materia de igualdad en el ambito laboral?

Si, deberd promoverse que cuenten con esta formacién o experiencia, y si no fuese asi, es
recomendable prever los mecanismos para que reciban esta formacién al inicio del proceso, de cara a
asegurar el buen desarrollo del diagndstico de situacion y el disefio de medidas concretas, objetivas y
factibles.
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Cuando se constituye la comision negociadora, ;es necesario levantar acta de
constitucion?

Si, y se incluird un reglamento de funcionamiento interno de la comisién, la composicién de la comisién
y sus funciones, asi como, aquella informacidon que se considere de interés por las partes.

(Esimportante dejar constancia por escrito de las reuniones mantenidas por la
comisién negociadora?

Si, durante el proceso de negociacion se levantara acta de cada una de las reuniones de la negociacion,
que deberan ser aprobadas y firmadas con manifestaciones de parte, si fuera necesario.

¢Cuales son las competencias de la comisién negociadora?

e Negociaciény elaboracion del diagndstico, asi como, sobre la negociacién de las medidas que
integraran el plan de igualdad.

e Elaboracion del informe de los resultados del diagndstico.

e Identificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su ambito de aplicacion, los
medios materiales y humanos necesarios para su implantacion, asi como, las personas u
6rganos responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.

e Impulso de la implantacién del plan de igualdad en la empresa.

e Definicién de los indicadores de medicidn y los instrumentos de recogida de informacion
necesarios para realizar el seguimiento y evaluacidén del grado de cumplimiento de las
medidas del plan de igualdad implantadas.

e Cuantasotras funciones pudieran atribuirle la normativa y el convenio colectivo de aplicacion,
o se acuerden por la propia comision, incluida la remisidn del plan de igualdad que fuere
aprobado ante la autoridad laboral competente a efectos de su registro, depdsito y
publicacion.

e Impulso de las primeras acciones de informacion y sensibilizacién a la plantilla.

¢Es la comision negociadora la misma comision que la comision de
seguimiento, evaluacidn y revision periddica de los planes de igualdad?

No necesariamente. No obstante, la comision negociadora, una vez negociado el diagndstico y plan de
igualdad, puede quedar constituida como comisién de seguimiento, cuando asi sea acordado en el
seno de la propia comisidn, haciéndolo constar entre las funciones de su reglamento de
funcionamiento interno.
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¢Existe alguna forma de conocer y acreditar quiénes son las personas
legitimadas y con capacidad para negociar el plan de igualdad de mi empresa,
cuando esta carece de RLPT en todos los centros de trabajo?

Si, es posible hacer una consulta a la autoridad laboral correspondiente y solicitar la correspondiente
acreditacion sobre las personas legitimadas para negociar el plan de igualdad.

Se podra consultar, en el caso de que no exista representacion legal de las personas trabajadoras o no
existan en todos los centros de trabajo de la empresa, las personas legitimadas para formar la parte
social de la comisiéon negociadora, en cuanto a los sindicatos mas representativos y los mas
representativos del sector al que pertenezca la empresa.

A continuacidn, se facilitan los organismos a los que se puede solicitar esta acreditacion:

e Corresponde a la Direccion General de Trabajo (Subdireccion General de Relaciones
Laborales) del Ministerio de Trabajo y Economia Social cuando el ambito afectado supere el
de una Comunidad Auténoma
http://tramites.administracion.gob.es/comunidad/tramites/recurso/oficina-publica-estatal-
de-elecciones-sindicales/2b12f666-563b-4930-96fc-46bf2f49e110

Esta pagina web se encuentra temporalmente inhabilitada, por ello, se puede también hacer
la consulta enviando un correo electrénico a la direccidén sgon@mites.gob.es

e Corresponde a la Direccion General de Trabajo, Seguridad y Salud Laboral (Servicio de
Relaciones Colectivas) de la Consejeria de Empleo, Empresa y Trabajo Auténomo cuando el
ambito sea de la Comunidad Auténoma de Andalucia.
https://www.juntadeandalucia.es/servicios/sede/tramites/procedimientos/detalle/24679.ht
m

e Corresponde a la Delegacion Territorial de Empleo, Formacién, Trabajo Auténomo,
Transformacidén Econdmica, Industria, Conocimiento y Universidades (Servicio de
Administracién Laboral) cuando el &mbito afectado no supere la provincia.

En todos los casos, los datos que deben facilitarse para hacer esta consulta deben ser:

e Nombre de la empresa.

e CIF.

e CNAE que recoja la actividad econémica de la empresa.

e Nombre completoy cédigo del convenio/s colectivo/s de REGCON (niimero de catorce digitos)
de aplicacidn a los distintos centros de trabajo que tiene la empresa, que puede ser convenio
colectivo propio o, en su defecto, del sector.
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DIAGNOSTICO DE SITUACION

¢En qué consiste el diagndstico de situacion?

Es un proceso de toma y recogida de datos dirigido a identificar y a estimar la magnitud, a través de
indicadores cuantitativos y cualitativos, de las desigualdades, diferencias, desventajas, dificultades y
obstaculos, existentes o que puedan existir en la empresa para conseguir la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres. Este diagndstico permitira obtener lainformacion precisa para disefiary establecer
las medidas evaluables que deben adoptarse, la prioridad en su aplicacion y los criterios necesarios
para evaluar su cumplimiento. Constituye la primera fase de un plan de igualdad.

¢Qué materias deben analizarse en el diagnostico previo?

e Proceso de seleccién y contratacién.

e Clasificacion profesional.

e Formacion.

e Promocidn profesional.

e Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
e Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
e Infrarrepresentacion femenina.

e Retribuciones.

e Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

;Qué otras materias pueden abordarse voluntariamente en un plan de
igualdad?

Medidas relativas a materias como violencia de género, lenguaje y comunicacion no sexista u otras que
puedan considerarse de interés.

¢Es imprescindible que en el analisis cuantitativo y cualitativo del diagnédstico
de situacion los datos estén desagregados por sexo?

Si, es imprescindible que la informacion sobre la plantilla y su participacion en los procesos de gestion
de la empresa distingan la variable sexo. Este proceso de adaptacidn de los datos con la variable sexo
podrd conllevar mas tiempo y esfuerzo, pero es necesario para detectar las desigualdades y
desventajas que puedan estar produciéndose entre mujeres y hombres en la empresa, identificacion
sine gua non para el disefio de un plan de igualdad.

Junta , | Consejeria de Inclusién Social, | Instituto Andaluz www.juntadeandalucia.es

de Andaluua Juventud, Familias e lgualdad | delz Mujer




°/ equipa

Servicio de asesoramiento
a empresas en igualdad

¢Deben negociarse los diagnosticos de situacion y los planes de igualdad?

Si, los diagndsticos de situacion y los planes de igualdad deberan ser negociados en el seno de la
comisidn negociadora segln el procedimiento establecido en el articulo 5 del Real Decreto 901/2020.

(El plan de igualdad dirigido a socios y socias de las cooperativas de trabajo
asociado y otras cooperativas con socios y socias de trabajo debe incluir un
diagndstico de situacion?

Si, el plan de igualdad debera incluir, un diagndstico de situacion, resultado del proceso de recogida de
datos inicial, dirigido a identificar y a estimar la magnitud, a través de indicadores cuantitativos y
cualitativos, de los obstaculos que puedan existir en la cooperativa para conseguir la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres, que deberd extenderse a todos los puestos y centros de trabajo de la
cooperativa o del grupo cooperativo, identificando en qué medida la igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres esta integrada en su sistema general de gestion, y analizando los efectos que
para mujeres y hombres tienen el conjunto de las actividades de los procesos técnicos y productivos,
la organizacidon del trabajo y las condiciones en que este se presta, incluidas las condiciones
profesionales y de prevencion de riesgos laborales.

¢Existen materias minimas que debe abordar el diagndstico de situacion de los
planes deigualdad de las cooperativas de trabajo asociado y otras cooperativas
con socios y socias de trabajo?

El diagndstico de situacion se referira, al menos, a las siguientes materias:

a) Analisis de la situacidn retributiva en la cooperativa. El analisis de situacidn retributiva tiene
por objeto obtener la informacién necesaria para comprobar si el sistema retributivo, de
manera transversal y completa, cumple con la aplicacion efectiva del principio de igualdad
entre mujeres y hombres en materia de retribucion. El desarrollo de este andlisis requiere una
evaluacion de los puestos de trabajo realizada a través de sistemas analiticos que garanticen
el cumplimiento de los objetivos y exigencias establecidos en el articulo 4 del Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, tanto con
relacién al sistema retributivo como con relacidn al sistema de promocidn.

b) Acceso a la condicidén de persona socia trabajadora.

) Carrera profesional de la persona socia trabajadora.

d) Formacién.

) Condiciones de trabajo, incluido el analisis de la situacion retributiva, que vendra referida al
anticipo cooperativo.

f)  Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y profesional.

g) Infrarrepresentacion femenina, en los puestos en que se organice la actividad de la
cooperativa y en los cargos societarios y de representacion.

h) Prevencidn del acoso sexualy por razén de sexo.
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PLANES DE IGUALDAD

¢Esta la Administracion publica obligada a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito laboral y a elaborar un plan para la igualdad entre
mujeres y hombres para sus respectivos ambitos?

Si, y asi queda establecido en el apartado 1y 2 de la Disposicidn adicional séptima del Texto Refundido
de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico, aprobado por el Real Decreto Legislativo 5/2015,
de 30 de octubre:

“1. Las Administraciones Publicas estan obligadas a respetar la [gualdad de trato y de oportunidades
en el dmbito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacion laboral entre mujeres y hombres.

2. Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado anterior, las Administraciones Publicas aprobaran, al
inicio de cada legislatura, un Plan para la Igualdad entre mujeres y hombres para sus respectivos
ambitos, a desarrollar en el convenio colectivo o acuerdo de condiciones de trabajo del personal
funcionario que sea aplicable, en los términos previstos en el mismo.

El Plan establecerd los objetivos a alcanzar en materia de promocion de la igualdad de trato y
oportunidades en el empleo puiblico, asicomo las estrategias o medidas a adoptar para su consecucion.
El Plan serd objeto de negociacion, y en su caso acuerdo, con la representacion legal de los empleados
publicos en la forma que se determine en la legislacion sobre negociacion colectiva en la
Administracion Publica y su cumplimiento serd evaluado con caracter anual’.

En base a ello, mediante Resolucién de 16 de marzo de 2023, de la Secretaria de Estado de Funcidn
Publica, se cred el Registro de planes de igualdad de las Administraciones Publicas y sus protocolos
frente al acoso sexual y por razdn de sexo, al que se incorporaran:

- Los planes de igualdad de las Administraciones Publicas (estatal, autonomica y local), asi como de
aquellos organismos publicos que tengan la consideracion de Administracion Publica o que estén
integrados en la misma y tengan un plan de igualdad propio.

- Los protocolos frente al acoso sexual y por razon de sexo del mismo ambito.

En el ambito andaluz, debe citarse el articulo 182 de la Ley 5/2023, de 7 de junio, de la Funcién Publica
de Andalucia, que dispone: “la Administracion de la Junta de Andalucia y las entidades del sector
publico instrumental incluidas en el ambito de aplicacion de esta ley aprobardn planes de jgualdad de
género para garantizar la jgualdad efectiva de trato y oportunidades entre hombres y mujeres de
conformidad con lo establecido en la normativa sectorial reguladora de esta materia”. Asi como, el
Acuerdo de 24 de octubre de 2023, del Consejo de Gobierno, por el que se ratifica el | Plan de Igualdad
de la Administracion General de la Junta de Andalucia 2023-2027, aprobado por la Comisidn
Negociadora del citado Plan, en fecha 6 de julio de 2023.”
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¢Estan todas las empresas obligadas a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito laboral?

Si, todas las empresas deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion
laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en su caso acordar, con los
representantes legales de los trabajadores en la forma que se determine en la legislacion laboral
(articulo 45.1 de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres).

¢Qué es un plan de igualdad en la empresa?

Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de
realizar un diagnéstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexo.

Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas
a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y
evaluacion de los objetivos fijados.

¢Qué empresas estan obligadas a elaborar e implantar un plan de igualdad?

En los siguientes casos las empresas estaran obligadas a elaborar e implantar un plan de igualdad:

1. Lasempresas que tengan una plantilla de cincuenta o mas personas trabajadoras.

2. Cuando se establezca tal obligacion por el convenio colectivo aplicable.

3. Cuando la autoridad laboral hubiera acordado en un procedimiento sancionador la
sustitucién de las sanciones accesorias por la elaboracion y aplicacién de dicho plan.

¢ Qué periodo de vigencia debe tener un plan de igualdad?

El plan debera incluir su periodo de vigencia, que se acordara en el seno de la comision negociadora,
sin que pueda ser superior a cuatro afios. Metodoldégicamente se recomienda, al menos, un afio de
vigencia, aunque puede establecerse un plazo mayor.

(Es aplicable el plan deigualdad a la totalidad de la plantilla?

El plan de igualdad sera de aplicacion a la totalidad de las personas trabajadoras de la empresa,
cualquiera que sea el nimero de centros de trabajo de aquella y cualquiera que sea la forma de
contratacion laboral, incluidas las personas con contratos fijos discontinuos, con contratos de duracidn
determinaday personas con contratos de puesta a disposicion.
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Las medidas que se contengan en el plan de igualdad de la empresa usuaria seran aplicables a las
personas trabajadoras cedidas por empresas de trabajo temporal durante los periodos de prestacion
de servicios.

¢Cual es el contenido minimo de un plan de igualdad?

Los planes de igualdad se estructuraran de la siguiente forma y tendran, al menos, el siguiente
contenido:

e Presentacion o introduccién: contextualizacion del plan de igualdad con los datos de la
empresa.

e Determinacion de las partes que los conciertan.

e Ambito personal, territorial y temporal.

e Resumen del informe diagndstico que refleje sus principales conclusiones y propuestas.
En caso de que se trate de un grupo de empresas, resumen del informe diagndstico de
cada una de las empresas del grupo.

e Resultados de la auditoria retributiva, asi como, su vigencia y periodicidad.

e Definicion de objetivos cualitativos y cuantitativos del plan de igualdad.

e Descripcion de medidas concretas, plazo de ejecucion y priorizacion de las mismas, asi
como, disefio de indicadores que permitan determinar la evolucion de cada medida.

e Identificacién de los medios y recursos, tanto materiales como humanos, necesarios para
la implantacién, seguimiento y evaluacién de cada una de las medidas y objetivos.

e Calendario de actuaciones para la implantacidn, seguimiento y evaluacién de las medidas
del plan de igualdad.

e Sistema de seguimiento, evaluacion y revision periddica.

e Composicion y funcionamiento de la comision u 6rgano paritario encargado del
seguimiento, evaluacion y revision periddica de los planes de igualdad.

e Procedimiento de modificacién, incluido el procedimiento para solventar las posibles
discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento, evaluacién o revision, en

tanto que la normativa legal o convencional no obligue a su adecuacion.

Para las empresas no obligadas a elaborar un plan de igualdad que deciden
hacerlo de forma voluntaria, ;es aplicable el procedimiento de negociacion
establecido en el articulo 5 del Real Decreto 901/2020?

Si, debera ser negociado segun el procedimiento de negociacion que establece el articulo 5, del Real
Decreto 901/2020, que se refiere a “todos los planes de igualdad”, por lo que se aplica a los que tengan
caracter voluntario. Y asi se recoge, igualmente, en el articulo 2.4 del mismo Real Decreto, donde se
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indica, ademas, que la elaboracién e implementacién de los planes de igualdad voluntarios deben ser
previamente consultados o negociados con la representacién legal de las personas trabajadoras y les
sera de aplicacion lo regulado en el Real Decreto cuando asi resulte de su contenido.

¢Cuando deben revisarse los planes de igualdad?

Los planes de igualdad deberan revisarse, en todo caso, cuando concurran las siguientes
circunstancias:

e Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion
estipulado en el calendario de actuaciones del plan de igualdad o en el reglamento que
regule la composicion y funciones de la comisién encargada del seguimiento del plan de
igualdad y en cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de afadir, reorientar,
mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida que
contenga en funcién de los efectos que los efectos que vayan apreciandose en relacion
con la consecucién de sus objetivos.

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

e En los supuestos de fusidn, absorcion transmisién o modificacién del estatus juridico de
la empresa.

e Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la empresa,
sus métodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones
de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones
analizadas en el diagnéstico de situacion que haya servido de base para su elaboracion.

e Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion directa o
indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del plan de
igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

e Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision
implicara la actualizacién del diagndstico, asi como de las medidas del plan de igualdad,
en la medida necesaria.

e No obstante, se realizara, al menos, una evaluacién intermedia y otra final, asi como,

cuando sea acordado por la comisidn de seguimiento
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¢Existe alguna regulacion especifica de los planes de igualdad para las
cooperativas de trabajo asociado y otras cooperativas con socios y socias de
trabajo?

Si, a la obligacion ya existente de las cooperativas de trabajo asociado y otras cooperativas de trabajo
asociado y otras cooperativas con socios y socias de trabajo de contar con un plan de igualdad cuando
empleen a 50 o mas personas trabajadoras por cuenta ajena, se ha afiadido, respecto de los socios y
socias de trabajo, la posibilidad de implementar un plan de igualdad voluntario regulado en la
Disposicién adicional duodécima “Planes de igualdad de las cooperativas de trabajo asociado y otras
cooperativas con socios y socias de trabajo” de la Ley 11/2023, de 8 de mayo, de trasposicion de
Directivas de la Unidn Europea en materia de accesibilidad de determinados productos y servicios,
migracion de personas altamente cualificadas, tributaria y digitalizacién de actuaciones notariales y
registrales; y por la que se modifica la Ley 12/2011, de 27 de mayo, sobre responsabilidad civil por dafios
nucleares o producidos por materiales radiactivos.

iLas socias y socios de una cooperativa computan como plantilla a efectos de
la obligatoriedad de negociar el plan de igualdad?

No, puesto que la relaciéon que vincula a las sociedades cooperativas con sus socios y socias
trabajadoras no es laboral sino societaria, no obstante, a las socias y socios trabajadores se les aplica
toda la normativa transversal que ampara la prohibicién de discriminacion directa e indirecta por razén
de sexo.

¢Qué contenido especifico deben incluirse en los planes de igualdad de las
cooperativas de trabajo asociado y otras cooperativas con socios y socias de
trabajo?

Siel resultado del diagndstico pusiera de manifiesto la infrarrepresentacion femenina en determinados
puestos o niveles jerdrquicos, los planes de igualdad cooperativos deberan incluir medidas destinadas
aeliminar la segregacion ocupacional, tanto horizontal como vertical. Asimismo, si resultase necesario
conforme al resultado del analisis de situacion retributiva de la sociedad, el plan de igualdad
cooperativo debera recoger un plan de actuacion para la correccion de las desigualdades retributivas.

Igualmente, debera incluir los siguiente:

e Identificacion de los medios y recursos, tanto materiales como humanos, necesarios para la
implantacién, seguimiento y evaluacién de cada una de las medidas y objetivos.

e Calendario de actuaciones para la implantacion, seguimiento y evaluacion de las medidas del
plan de igualdad cooperativo, asi como, vigencia o duracion del plan, que no podra ser
superior a cuatro afios.

e Sistemade seguimiento, evaluaciony revision periddica, incluidas las acciones de informacion
y sensibilizacidn a las personas socias trabajadoras.

Junta ’ Con_sejerl'a d.e Il:l_c.lusic".n social, Instituto Andaluz W .j untadeanda I Ucia.es

de Andaluua Juventud, Familias e lgualdad | delz Mujer



https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2023-11022

°/ equipa

Servicio de asesoramiento
a empresas en igualdad

REGISTRO DE PLANES DE IGUALDAD

¢Existe un Registro especifico para los planes de igualdad de las
Administraciones publicas?

Si, asi queda establecido en el apartado 3 de la Disposicion adicional séptima del Texto Refundido de
la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico, aprobado por el Real Decreto Legislativo 5/2015, de
30 de octubre:

“3. En el plazo de 3 meses se creard un Registro de Planes de [gualdad, adscrito al
departamento con competencias en materia de funcion publica, al que deberdn remitir las
distintas Administraciones publicas sus planes de igualdad, asi’ como sus protocolos que
permitan proteger a las victimas de acoso sexual y por razon de sexo, para un mejor
conocimiento, seguimiento y transparencia de las medidas a adoptar por todas las
Administraciones Publicas en esta materia.”

El 24 de julio de 2023, se publicé en el BOE la Resolucién de 13 de julio de 2023, de la Secretaria de
Estado de Funcién Publica, por la que se modifica la de 16 de marzo de 2023, por la que se crea el
Registro de planes de igualdad de las Administraciones Publicas y sus protocolos frente al acoso sexual

y por razén de sexo.

Esta Resolucion modifica el apartado segundo, que queda redactado de la siguiente forma:
“Segundo. Contenido del Registro de Planes de Igualdad de las Administraciones Publicas.

1. Al Registro de Planes de Igualdad se incorporaran:

a) Losplanes de igualdad de las Administraciones publicas (estatal, autonomica y local),
asi como de aquellos organismos publicos que tengan la consideracion de
Administracion publica o que estén integrados en la misma y tengan un plan de
jgualdad propio.

b) Los protocolos frente al acoso sexual y por razon de sexo del mismo ambito.

2. Para el cumplimiento de esa finalidad, los organos competentes en materia de igualdad
remitiran al buzon institucional dependiente de la Direccion General de la Funcion Publica, los
mencionados planes y protocolos, acompafiados de los anexos 1 y 2 de esta resolucion, asi’
como sus posteriores actualizaciones.

3. Los planes y protocolos y la documentacion prevista en el apartado anterior se publicaran en
la seccion de igualdad de la pagina web de la Direccion General de la Funcion Publica y, en
todo caso, en el Portal www.administracion.gob.es para permitir el acceso publico y facilitar
su consulta automatizada”.

¢Existe algun registro y depdsito especifico para planes de igualdad de las
cooperativas de trabajo asociado y otras cooperativas con socios y socias de
trabajo?

Estd previsto que se habilite el registro y depdsito especifico para planes de igualdad de las
cooperativas de trabajo asociado y otras cooperativas con socios y socias de trabajo. Hasta que se
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habilite y conforme a la normativa reguladora de los registros correspondientes, este se formalizara en
los términos del articulo 12 del 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
deposito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

Dicho dep6sito dotard a tales planes de igualdad de los efectos derivados de los articulos 45 y siguientes
de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre hombres y mujeres en
relacion con los planes de igualdad en el ambito laboral, y asimilara la situacion de tales cooperativas
a los efectos de su reconocimiento respecto de la contratacién del sector publico y de la eventual
percepcion de las subvenciones y ayudas publicas prevista en los articulos 33, 34y 35 de la referida Ley
Organica.

(Es obligatorio registrar los planes de igualdad?

Si, los planes de igualdad seran objeto de inscripcion obligatoria en registro publico, cualquiera que
sea su origen o naturaleza, obligatoria o voluntaria, y hayan sido o no adoptados por acuerdo entre las
partes.

Ademas de los planes de igualdad, ;pueden las empresas depositar
voluntariamente otras medidas o procedimientos que desarrollen
relacionados con la igualdad entre mujeres y hombres?

Si, seran objeto de depdsito voluntario las medidas, acordadas o no, que sean adoptadas conforme a
los articulos 45.1y 48 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para prevenir la discriminacion entre
mujeres y hombres, asi como, las medidas especificas y protocolos para prevenir el acoso sexual y el
acoso por razén de sexo en el trabajo.

¢Como se realiza la tramitacion para registrar los planes de igualdad?

El registro de planes de igualdad viene regulado en 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 de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

La solicitud de registro del plan de igualdad debera presentarse dentro del plazo de quince dias a partir
de su firma. Debera presentarla la persona designada por la comision negociadora, debidamente
acreditada, a través de medios electrdnicos y ante el registro de la autoridad laboral competente.

Se deberan facilitar todos aquellos datos relativos a las partes firmantes o negociadoras y la fecha de
la firma, en su caso, conforme se establece en el anexo 1 del Real Decreto 713/2010. Asimismo, se
deberan cumplimentar los datos estadisticos recogidos en los modelos oficiales que figuran en el anexo
2.V del Real Decreto 713/2010, que no han sido modificados en la Orden TES/1573/2025, de 31 de
diciembre, por la que se actualiza el contenido del anexo 2 del Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo,
sobre registro y depdsito de convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad.

Presentada la solicitud de registro, la persona solicitante podra consultar y hacer seguimiento del
expediente.
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El procedimiento de registro se realiza a través del REGCON (Registro y Depdsito de convenios,
acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad) plataforma que determina la documentaciény los
datos estadisticos que han de remitirse para que la solicitud de inscripcidn sea tramitada.

e URLregistro: https://expinterweb.mites.gob.es/regcon/
e Anivelde laComunidad Auténoma de Andalucia, puedes acceder directamente al registro
en el siguiente enlace: https://expinterweb.mites.gob.es/regcon/and/index.htm

Para incidencias informaticas o informacidn adicional, el registro pone a disposicion un teléfono de
informacién y un correo electrénico:

e Teléfono: 90049 44 53
e Anivel estatal: cauregcon@meyss.es

¢Qué ocurre si el plan de igualdad no cumple los requisitos reglamentarios?

La autoridad laboral debera efectuar requerimientos para su subsanacién, quedando constancia en el
registro a los efectos oportunos.
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REGISTRO RETRIBUTIVO

¢ Qué es el registro retributivo?

El registro retributivo es un documento donde deberd recogerse toda la informacién salarial de la
empresa, de forma detallada, que muestre de forma desagregada por sexo las retribuciones de la
plantilla. Se debera incluir toda la informacion sobre los salarios, incluyendo personal directivo y altos
cargos.

¢Tienen obligacion las Administraciones publicas de elaborar un registro
retributivo?

Lo previsto en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, respecto del registro retributivo, sera de
aplicacién también al personal al servicio de las Administraciones publicas, teniendo en cuenta lo
establecido en su legislacion especifica.

¢Estan obligadas las empresas cuya plantilla esté formada exclusivamente por
hombres o por mujeres a contar con un registro retributivo?

Todas las empresas deben tener un registro retributivo de toda su plantilla sin que exista excepcidn
alguna.

;Desde qué fecha es obligatorio que las empresas cuenten con un registro
retributivo conforme a las previsiones contenidas en el Real Decreto 902/2020,
de 13 de octubre?

Es obligatorio que las empresas cuenten con un registro retributivo conforme a las previsiones del Real
Decreto desde la fecha de su entrada en vigor, el 14 de abril de 2021.

¢Cuantos registros retributivos debe elaborar una empresa que tiene varios
centros de trabajo dedicados a distintas actividades y convenios colectivos de
aplicacion diferentes?

Conforme a la regulacion establecida por el Estatuto de los Trabajadores y el Real Decreto 902/2020, 13
de octubre, el registro retributivo habra de establecerse para cada empresa y estar referido a toda su
plantilla, incluido el personal directivo y los altos cargos.

De acuerdo con esto, es obligatoria la realizacion de un registro que se refiera a toda la empresa, sin
perjuicio de que, si asi se decide, la empresa pueda, ademas, elaborar un registro retributivo por cada
centro de trabajo.
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¢Qué empresas tienen la obligacion de tener un registro retributivo?

Todas las empresas deben tener un registro retributivo de toda su plantilla, incluido el personal
directivoy los altos cargos. Este registro tiene por objeto garantizar la transparencia en la configuracion
de las percepciones, de manera fiel y actualizada, y un adecuado acceso a la informacion retributiva de
las empresas, al margen de su tamafio, mediante la elaboracion documentada de los datos
promediados y desglosados.

¢ Qué datos contiene el registro retributivo para las empresas?

El registro retributivo debera incluir los valores medios de los salarios, los complementos salariales y
las percepciones extrasalariales de la plantilla desagregados por sexo, distribuidos por grupos
profesionales, categorias profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual valor.

A tales efectos, deberan establecerse en el registro retributivo de cada empresa, convenientemente
desglosadas por sexo, la media aritmética y la mediana de lo realmente percibido por cada uno de estos
conceptos, en cada grupo profesional, categoria profesional, nivel, puesto o cualquier otro sistema de
clasificacion aplicable a la empresa. A su vez, esta informacion debera estar desagregada en atencion
ala naturaleza de la retribucidn, incluyendo salario base, cada uno de los complementos y cada una de
las percepciones extrasalariales, especificando, de modo diferenciado, cada percepcion.

¢ Qué datos contiene el registro retributivo obligatorio para la elaboracion de
los planes de igualdad?

El registro retributivo debera reflejar, ademas de incluir el contenido de los registros retributivos
obligatorios para todas las empresas, las medias aritméticas y las medianas de las agrupaciones de los
trabajos de igual valor en la empresa, conforme a los resultados de la valoracion de puestos de trabajo,
aunque pertenezcan a diferentes apartados de la clasificacién profesional, desglosados por sexo y
distribuidos por grupos profesionales, categorias profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual
valor.

Cuando la media aritmética o la mediana de las retribuciones totales en la empresa de las personas
trabajadoras de un sexo sea superior a las del otro en, al menos, un veinticinco por ciento, tomando el
conjunto de la masa salarial o la media de las percepciones satisfechas, la empresa debera incluir en el
registro salarial una justificacion de que dicha diferencia responde a motivos no relacionados con el
sexo de las personas trabajadoras.

;Qué informacidn del registro retributivo estd obligada la empresa a
proporcionar a la representacion legal de la plantilla?

El contenido integro del mismo.
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iPueden acceder las personas trabajadoras al registro retributivo?

Todas las personas trabajadoras tienen derecho a acceder al registro retributivo de la empresa para la
que presten servicios. El acceso se hara mediante el traslado del contenido por parte de la empresa a
la representacion legal de las personas trabajadoras.

Si la empresa no tiene representacion legal, ;a qué informacion del registro
retributivo pueden acceder las personas trabajadoras?

Se limitara a las diferencias porcentuales que existieran en las retribuciones promediadas de hombres
y mujeres, que también deberan estar desagregadas en atencion a la naturaleza de la retribucion y el
sistema de clasificacion aplicable, es decir, no tendran acceso a los datos promediados respecto a las
cuantias efectivas de las retribuciones que constan en el registro.

¢ Qué periodo temporal de referencia tendra el registro retributivo?

Con caracter general, sera el afio natural, sin perjuicio de las modificaciones que fuesen necesarias en
caso de alteracion sustancial de cualquiera de los elementos que integran el registro.

¢Existe alguna herramienta que facilite a las empresas la elaboracion del
registro retributivo?

El RD 902/2020 en su articulo 5.5 establece que el documento en el que conste el registro podra tener
el formato establecido en las paginas web oficiales del Ministerio de Trabajo y Economia Social y del
Ministerio de Igualdad y se ha puesto a disposicidon de las empresas la herramienta “IR!”.

https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas-igualdad/home.htm
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AUDITORIA RETRIBUTIVA

¢Qué empresas estan obligadas a realizar una auditoria retributiva?

Aquellas que tengan un plan de igualdad, constituyendo uno de los contenidos minimos que debe
incluir dicho plan.

¢Cual es la vigencia de la auditoria retributiva?

La misma que el plan deigualdad del que forma parte, salvo que se determine otra inferior en el mismo.

;Qué contenido tiene la auditoria retributiva?

Un diagnéstico de la situacion retributiva en la empresa, que implica tanto una evaluacién de los
puestos de trabajo con relacién al sistema retributivo y con relacion al sistema de promocién, como la
relevancia de otros factores desencadenantes de la diferencia retributiva, asi como, las posibles
deficiencias o desigualdades que pudieran apreciarse en el disefio o uso de las medidas de conciliacidn
y corresponsabilidad en la empresa, o las dificultades que las personas trabajadoras pudieran
encontrar en su promocién profesional o econdmica derivadas de otros factores como las actuaciones
empresariales discrecionales en materia de movilidad o las exigencias de disponibilidad no justificadas.

Para la elaboracion del diagndstico de la situacion retributiva, se debe contemplar la informacién
recabada en el diagndstico del plan de igualdad, de conformidad con las materias recogidas en el Anexo
del RD 901/2020, de 13 de octubre, con el fin de detectar aquellas materias o factores que puedan
producir, directa o indirectamente, diferencias entre las retribuciones de mujeres y hombres.

Un plan de actuacion para la correccion de las desigualdades retributivas, con determinacién de
objetivos, actuaciones concretas, cronograma y persona o personas responsables de su implantacion
y seguimiento. Este plan de actuacion deberd contener un sistema de seguimiento y de
implementacion de mejoras a partir de los resultados obtenidos.

El diagndstico retributivo y el plan de actuacién se recogeran en un informe de resultados de la
auditoria retributiva que formara parte del diagndstico de situacion previo al plan de igualdad y del
contenido del propio plan, de acuerdo con lo establecido en el apartado d) del art. 8 del RD 901/2020,
de 13 de octubre.

Si una empresa tiene realizado un plan de igualdad de grupo, ;la auditoria
retributiva debe realizarse de manera individualizada por cada empresa que
forme parte del grupo o una sola auditoria del grupo?

La auditoria retributiva debe realizarse de manera individualizada por cada una de las empresas que
formen el grupo. El plan de igualdad incluira informacién de los diagndsticos de situacion de cada una
de las empresas incluyendo la auditoria retributiva.
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Pararealizar la auditoria retributiva, ; qué conceptos retributivos deben tenerse
en cuenta?

Se debe tener en cuenta no solo los conceptos retributivos en atencidn a su naturaleza (salario base,
complementos salariales y percepciones extrasalariales), sino también reflejar todos y cada uno de los
conceptos retributivos que pueda percibir la plantilla, incluidas las percepciones extrasalariales
(prestaciones complementarias, dietas de alojamiento y manutencion...).

¢Es obligatorio elaborar el registro retributivo para hacer la auditoria
retributiva?

Si, con caracter previo a la realizacion de la auditoria retributiva, la empresa debera haber elaborado
el registro retributivo, conforme a lo dispuesto en los articulos 5y 6 del Real Decreto 902/2020, de 13 de
octubre.

¢Es obligatorio elaborar una valoracion de puestos de trabajo para hacer la
auditoria retributiva?

Si, ya que el registro retributivo para las empresas que lleven a cabo auditorias retributivas tiene que
reflejar, ademas de lo dispuesto en el articulo 5 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, para todas
las empresas, las medias aritméticas y las medianas de las agrupaciones de los trabajos de igual valor
en laempresa, conforme a los resultados de la valoracion de puestos de trabajo descrita en los articulos
4y 8.1.a) del mismo Real Decreto, aunque pertenezcan a diferentes apartados de la clasificacion profe-
sional, desglosados por sexo y desagregados conforme a lo establecido en el citado articulo 5.

Por lo tanto, es necesario también realizar una valoracion de puestos de trabajo de acuerdo con lo
dispuesto en los articulos 4 y 8.1 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre.

¢Existe alguna herramienta que facilite a las empresas la elaboracién de la
valoracion de puestos de trabajo?

Para la elaboracién de la valoracion de puestos de trabajo, al igual que para la realizacion del registro
retributivo, se pueden utilizar las herramientas realizadas por el Ministerio de Trabajo y Economia
Social y el Instituto de las Mujeres, del Ministerio de lgualdad, junto con las organizaciones
empresariales (CEOE, CEPYME) y sindicales mas representativas (CCOO y UGT) a las que puede
accederse desde el siguiente enlace:

https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas-igualdad/home.htm

Si no se usa esta herramienta, debe verificarse que el procedimiento utilizado para la valoracion de
puestos es un sistema analitico que garantice el cumplimiento de lo dispuesto en los arts. 4y 8 del RD
902/2020, de 13 de octubre.
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¢Existe alglin manual o guia que facilite a las empresas la elaboracion de la
auditoria retributiva?

El Instituto de las Mujeres, en colaboracion con las organizaciones sindicales y empresariales mas
representativas, ha elaborado una guia técnica con indicaciones para la realizacién de auditorias
retributivas con perspectiva de género, dando asi cumplimiento a lo dispuesto en la disposicidn
adicional tercera del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres.

Puede acceder a la misma en este enlace:

https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas-
igualdad/docs/guia AR GENERO.pdf
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PLANES DE IGUALDAD EN GRUPOS DE EMPRESAS

¢Como se regulan los planes de igualdad en grupos de empresa?

Las empresas que componen un grupo de empresas podran elaborar un plan tnico para todas o parte
de las empresas del grupo, negociado conforme a las reglas establecidas en el articulo 87 del Estatuto
de los Trabajadores, si asi se acuerda por las organizaciones legitimadas para ello.

El articulo 87 del Estatuto de los Trabajadores refiere que cuando se trate de convenios para un grupo
de empresas la legitimacidon para negociar en representacion de los trabajadores sera la que se
establece en el articulo 87.2 para la negociacion de los convenios sectoriales:

“2. En los convenios sectoriales estaran legitimados para negociar en representacion de los
trabajadores:

a) Los sindicatos que tengan la consideracion de mas representativos a nivel estatal, asi
como, en sus respectivos ambitos, las organizaciones sindicales afiliadas, federadas o
confederadas a los mismos.

b) Lossindicatos que tengan la consideracion de mas representativos a nivel de comunidad
autonoma respecto de los convenios que no trasciendan de dicho ambito territorial, asi
como, en sus respectivos ambitos, las organizaciones sindicales afiliadas, federadas o
confederadas a los mismos.

C) Los sindicatos que cuenten con un minimo del diez por ciento de los miembros de los
comités de empresa o delegados de personal en el ambito geogrdfico y funcional al que se
refiera el convenio”.

Esta posibilidad de elaborar un plan Unico para todas o parte de las empresas del grupo, no afecta a la
obligacion, en su caso, de las empresas no incluidas en el plan de grupo de disponer de su propio plan
deigualdad.

El plan de igualdad de grupo debera tener en cuenta la actividad de cada una de las empresas que lo
componen y los convenios colectivos que les resultan de aplicacidn, e incluir informacién de los
diagnosticos de situacion de cada una de éstas. Deberd, asimismo, justificar la conveniencia de
disponer de un Unico plan de igualdad para varias empresas de un mismo grupo.
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SUBVENCIONES

¢Existen subvenciones para la implantacion de planes de igualdad?

La Consejeria de Empleo, Formaciony Trabajo Autonomo publicé la Orden de 5 de octubre de 2020, por
la que se aprueban las bases reguladoras para la concesion de subvenciones en régimen de
concurrencia no competitiva dirigidas a la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral en
Andalucia. Dos de las lineas establecidas estan relacionadas con integracion de la igualdad entre
mujeres y hombres en la gestion empresarial:

Linea 7. Subvenciones para la elaboracion de planes de igualdad a empresas con sede social en
Andalucia.

Linea 9. Subvenciones para la realizacion de actividades en materia de conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral a empresas con sede social en Andalucia.

Subvenciones para planes de igualdad y conciliacién - Junta de Andalucia
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DISTINTIVOS EMPRESARIALES

IGUALDAD EN LA EMPRESA (DIE)

¢Existe alglin reconocimiento institucional en la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, que reconozca la labor
de las empresas comprometidas con la igualdad?

Si, el Ministerio de Igualdad regula, a través del Real Decreto 1615/2009 de 26 de octubre, la concesidn
y utilizacion del distintivo "Igualdad en la Empresa" (DIE), como instrumento que pretende reconocer
y estimular la labor de las empresas comprometidas con la igualdad.

El DIE es una marca de excelencia que otorga el Ministerio de Igualdad a empresas y otras entidades
que acreditan fehacientemente destacar de forma relevante y especialmente significativa en la
aplicacién eimplantacion de planes deigualdady en el desarrollo medidas o politicas de igualdad entre
mujeres y hombres en el ambito laboral.

Las empresas que tienen esta distincion de excelencia integran la Red de Empresas con distintivo
“lgualdad en la Empresa”.

El procedimiento de concesidn del distintivo "Igualdad en la Empresa" se publica anualmente en el
Boletin Oficial del Estado a través de una Orden que establece las bases de cada convocatoria. El 6rgano
gestor del procedimiento es el Instituto de las Mujeres.

MARCA ANDALUZA DE EXCELENCIA EN IGUALDAD (MAEI)

¢Otorga la Junta de Andalucia, alglin reconocimiento a entidades y empresas
que incentiven las iniciativas empresariales que implanten medidas para la
promocion de la igualdad en la gestidon de los recursos humanos, asi como
mejoras en la calidad del empleo de las mujeres?

Si, el Decreto 1/2022, de 11 de enero de 2022 (BOJA n.° 9, de 14 de enero de 2022), de la Consejeria de
Igualdad, Politicas Sociales y Conciliacion, crea la «Marca Andaluza de Excelencia en Igualdad» y se
establecen los criterios para su obtencidn, control de la ejecucién y renovacion.
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;Qué empresas pueden optar al reconocimiento de la “Marca Andaluza de
Excelencia en Igualdad”?

Pueden optar al reconocimiento de la Marca Andaluza de Excelencia en Igualdad (MAEI) cualquier
empresa, entendiéndose como tal, en el sentido del articulo 1.2. del Texto Refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre), ya sea
persona fisica o juridica que, con independencia de que su capital sea publico o privado, desarrolle su
actividad en la Comunidad Auténoma de Andalucia. Quedan excluidas de la posibilidad de presentar
candidatura las Administraciones publicas, entendiendo por tales las relacionadas en el articulo 3.2 de
la Ley 9/2017, de 8 de noviembre, de Contratos del Sector Publico, por la que se transponen al
ordenamiento juridico espafiol las Directivas del Parlamento Europeo y del Consejo 2014/23/UE y
2014/24/UE, de 26 de febrero de 2014.

;Qué requisitos tienen que acreditar las empresas para poder solicitar la
obtencién de la MAEI?

Los Requisitos Generales establecidos en el articulo 4.1:

a) Estarinscritas en el correspondiente régimen de la Seguridad Social y, cuando proceda,
encontrarse formalmente constituida.

b) Encontrarse al corriente en el cumplimiento de las obligaciones en materia tributaria'y
de Seguridad Social.

c) No haber sido sancionadas con caracter firme, en los 2 afios anteriores por infraccién
grave, y en 3 afios para las muy graves, en materia de igualdad de oportunidades y no
discriminacion, de acuerdo con lo dispuesto en el texto refundido de la Ley sobre
Infraccionesy Sanciones en el Orden Social, aprobado por Real Decreto Legislativo 5/2000,
de 4 de agosto.

d) No haber sido sancionadas con caracter firme, en los 2 afios anteriores por infraccion
grave, y en 3 afios para las muy graves, en los supuestos recogidos en los articulos 76 y 77
de la Ley 12/2007, de 26 de noviembre

Los Requisitos Especificos establecidos en el articulo 4.2:

a) Haber realizado, segln los preceptos legales de aplicacion para la elaboracion de un plan
de igualdad de empresa, un diagndstico de situacion y un informe resumen del analisis y
de sus principales conclusiones y propuestas.

b) Contarconun plandeigualdad inscrito por la empresa en el registro de planes de igualdad
que la autoridad laboral tenga habilitado en cada momento.

c) Los planesdeigualdad tendran que haber sido negociados, y en su caso acordados, con la
representacion legal de las personas trabajadoras y comunicados a toda la plantilla, en la
forma que se determine en la legislacion laboral.

d) Tener establecidas, y depositadas las medidas especificas para prevenir y hacer frente al
acoso sexual y por razén de sexo en el trabajo que se produzca en el seno de la empresay
que hayan sido adoptadas conforme al articulo 48 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

e) Haberiniciado al menos tres acciones del plan de igualdad, antes de la presentacién de la
solicitud.
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¢Como pueden las empresas presentar la solicitud para la convocatoria?

Las empresas candidatas presentaran la documentacién por medios electronicos en la Oficina virtual
del Instituto Andaluz de la Mujer, donde estan disponibles los modelos normalizados para la
presentacion de las candidaturas y el resto de informacidn asociada a cada una de las convocatorias.

El plazo de presentacion de candidaturas es de un mes, contado desde el dia siguiente a la publicacién
en el Boletin Oficial de la Junta de Andalucia de la Orden por la que se convoca la concesion de la MAEI.

Durante el plazo de presentacidn de las solicitudes queda a disposicién el Servicio de Asesoramiento a
Empresas de Igualdad, EQUIPA, al que las empresas podran dirigirse para resolver las dudas que
puedan surgir en la presentacion de su candidatura. Se trata de un servicio gratuito que se ofrece desde
el Instituto Andaluz de la Mujer a través de las siguientes vias de acceso: Linea telefénica 900 200 999, o
mediante un formulario de consulta desde su portal.

(Es compatible la MAEI con el otorgamiento del distintivo de igualdad
«lgualdad en la Empresa» previsto en la Ley Organica 3/2007, de e 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, asi como con otra distincion o
premio?

Si, la compatibilidad queda establecido en el articulo 12.2 del Decreto 1/2022 de 11 de enero, por el
que se crea la «Marca Andaluza de Excelencia en Igualdad» y se establecen los criterios para su
obtencidn, control de la ejecucidn y renovacion.

;Qué criterios de valoracion establece el Decreto 1/2022 para la evaluacién de
las candidaturas?

En el proceso de evaluacidn de las solicitudes la Comisidon Evaluadora tendra en cuenta la calidad de
las evidencias presentadas, el caracter integral de la implantacion de las medidas de accidn positiva
contenidos en los planes deigualdad y el establecimiento de procedimientos y criterios de seguimiento
y evaluacién periddica del plan de igualdad de las politicas de igualdad de la empresa.

Se tendra en cuenta también la dimension de las empresas y las especiales caracteristicas de las
pequefias y medianas empresas, el grado de feminizacidon o no del sector de actividad econdmica al
que pertenece la empresa, asi como el proceso de negociacion del plan de igualdad y, en su caso, el
acuerdo alcanzado.

En la evaluacion se atenderan a criterios agrupados por:

a) Criterios relativos a la estrategia de igualdad de la empresa (10 criterios)

b) Criterios relativos al acceso al empleo, al equilibrio de la participacion de mujeres y hombres
en la organizacion, a las condiciones laborales y a la gestidn de los recursos humanos (12
criterios)

c) Criterios relativos al modelo organizativo, a la responsabilidad social de las empresas, y a los
productos y servicios (7 criterios)
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¢Qué facultades o derechos adquieren las empresas distinguidas con la MAEI?

a) La entrega de una acreditacion del reconocimiento de la distincion de empresa con «Marca
Andaluza de Excelencia en Igualdad» y la posibilidad de incorporar el logotipo a la imagen
corporativa de la empresa.

b) El uso del reconocimiento en el trafico comercial de la empresa y en actos corporativos de
imagen y, en general, con fines publicitarios.

c) Lavaloracion de la «<Marca Andaluza de Excelencia en Igualdad» a efectos de la obtenciéon de
subvenciones o ayudas publicas en cuyas bases reguladoras se premie la efectiva consecucién
de laigualdad.

d) Lapreferenciaen laadjudicacién, cuando los 6rganos de contratacion de la Administracion de
la Junta de Andalucia hayan sefialado la misma en los pliegos de clausulas administrativas
particulares para las proposiciones presentadas por aquellas empresas con la «Marca
Andaluza de Excelencia en Igualdad» en vigor.

¢ Qué plazo existe para resolver una vez finalizado el plazo de presentacion de
solicitudes?

El plazo maximo para resolver y notificar las solicitudes serd de 6 meses, a partir de la fecha de
finalizacion del plazo de presentacion de solicitudes que se fije en cada convocatoria. Transcurrido este
plazo, si no recayera resolucidn expresa, se entendera estimada la peticién.

(Como esta prevista la entrega de la certificacion acreditativa del
reconocimiento de la “Marca Andaluza de Excelencia en igualdad”?

En un acto publico.

iQueda establecida en el Decreto 1/2022 de 11 de enero la vigencia de la “Marca
Andaluza de Excelencia en igualdad”?

Si, cuatro afios, desde la publicacion de la resolucién de concesion en el Boletin Oficial de la Junta de
Andalucia.

;Pueden las Administraciones publicas presentar candidaturas para la
obtencion de la del reconocimiento de la MAEI?

No, las Administraciones pUblicas estan excluidas, segin lo establecido en el articulo 4.3 del Decreto
1/2022 de 11 de enero.
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¢Prevé el Decreto 1/2022 de 11 de enero, un seguimiento del avance y de los
efectos de las actuaciones implantadas de los planes de igualdad de las
empresas distinguidas con la “Marca Andaluza de Excelencia en Igualdad”?

Si, el articulo 14 del Decreto 1/2022 establece que las empresas distinguidas deberan remitir un informe
anual de seguimiento durante las tres primeras anualidades en el plazo ordinario de 3 meses
inmediatamente posteriores a la fecha de terminacion de cada anualidad de vigencia del
reconocimiento, entendiéndose que la primera anualidad comienza en la fecha de la publicacién de la
resolucion de concesidén en el Boletin Oficial de la Junta de Andalucia, pudiendo establecerse un plazo
extraordinario una vez finalizado el anterior.

El informe anual reflejara las actuaciones implantadas y los efectos de las mismas en el marco de los
planes de Igualdad y en los indicadores del diagnéstico de partida, asi como nuevas medidas de
igualdad de género incluidas en la estrategia de la empresa. Este informe ha de demostrar, al menos,
un avance en el grado de ejecucion de las acciones disefiadas en el plan de igualdad para ese periodo,
salvo que existieran motivos objetivos que justificaran el incumplimiento de estas condiciones.

¢Esta previsto un procedimiento de renovacion del reconocimiento de la MAEI?

Si, el articulo 16 del Decreto 1/2022, dispone que antes de que expire el periodo de vigencia, laempresa
distinguida podra solicitar su renovacidn. Para ello, la empresa debera remitir al Instituto Andaluz de
la Mujer la solicitud de renovacion, acompafiada de un informe en el que ademas se reflejen las
actuaciones.
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ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

;Qué es el acoso sexual?

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
propésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se
crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo (articulo 7.1 Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres). No siendo necesaria la “reiteracion” o “persistencia
temporal”, un Gnico episodio puede ser constitutivo de acoso sexual en el entorno laboral.

¢ Qué es el acoso por razéon de sexo?

Constituye acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién 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 (articulo 7.2 Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres).

Estos comportamientos tienen su origen en los estereotipos de género que atribuyen a mujeres y
hombres una serie de roles en funcién del sexo bioldgico y no de sus capacidades.

El acoso por razdn de sexo afecta especialmente a las mujeres, en la medida en que se infravaloran y
desprecian sus capacidades, competencias técnicas y destrezas por la mera razdn de ser mujer, aunque
también puede afectar a los hombres que se separen de sus roles de género.

¢Cual es la diferencia entre acoso sexual, acoso por razdn de sexo y acoso
laboral en la empresa?

Elelemento clave diferenciador entre el acoso sexual y/o acoso por razén de sexo esta en que el primero
se circunscribe exclusivamente al ambito sexual, mientras que el acoso por razdn de sexo abarca
situaciones discriminatorias mas amplias sin que tenga que existir intencionalidad sexual.

No obstante, la diferencia entre lo sexual y lo sexista tiende a diluirse cuando se analiza la cuestidn
desde una perspectiva de género. Ello es asi porque los estereotipos de género, sean sexuales o
sexistas, interactian incluso en los supuestos mas claros de agresion sexual, en otras palabras,
obedecen a las relaciones de poder de los hombres hacia las mujeres.

Ambas figuras se diferencian, a su vez, del acoso laboral en que este ultimo no tiene como objetivo
obtener una satisfaccion de caracter sexual y tampoco constituye un comportamiento sexista. Su
finalidad es que la victima acabe, en muchos casos, abandonando su puesto trabajo debido a las
conductas intimidantes y denigrantes que la persona acosadora ejerce sobre ella.
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¢ Quiénes pueden ser sujetos activos y pasivos en situaciones de acoso sexual
y/ o por razdn de sexo?

En cuanto al sujeto activo, se considerarad acoso cuando provenga de jefes o jefas, compafieros o
compaferas e incluso clientela, personas proveedoras u otras terceras personas relacionadas con la
victima por causas de trabajo.

Respecto al sujeto pasivo, quedard siempre referido a cualquier persona trabajadora,
independientemente del nivel jerarquico en la empresay de la naturaleza de la relacién laboral.

;Cuantas modalidades de acoso sexual existen?

De las diferentes tipologias de acoso sexual que pueden establecerse la clasificacion mas utilizada es
aquella que divide estas conductas en dos tipos:

1) El“chantaje sexual” o “acoso guid pro quo” (del latin “algo a cambio de algo”), en el que se
condiciona a la victima con la consecucidon de un beneficio laboral - aumento de sueldo,
promocion o incluso la permanencia en el empleo - para que acceda a comportamientos de
connotacidn sexual que siempre serd producido por un superior jerarquico o por alguna
persona que pueda incidir sobre el empleo y las condiciones de trabajo de la persona acosada.

2) El acoso sexual ambiental, en el que la conducta de contenido sexual crea un entorno
laboral intimidatorio, hostil o degradante para la persona que lo padece. Se distingue del
chantaje en que no hay una conexién directa entre el requerimiento sexual y las condiciones
laborales. En este caso, pueden ser sujetos activos compaieros o compaieras de trabajo,
sean o no superiores jerarquicos. También pueden ser terceras personas relacionadas de
alguna manera con la empresa: clientela, proveedores, personas de otras empresas que
prestan servicios en sus instalaciones, etc.

;Constituyen el acoso sexual y/o el acoso por razén de sexo conductas
discriminatorias?

Si, conforme al articulo 7.3 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres: “Se consideraran en todo caso discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razon
de sexo”.

:Qué se entiende por discriminacion por razon de sexo en el ambito laboral?

El condicionamiento de un derecho o una expectativa de derecho a la aceptacion de una situacion
constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerara acto de discriminacion por
razon de sexo en el ambito laboral (articulo 7.4 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo).
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Ambas conductas son actos contrarios al principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres y
afectan negativamente al entorno laboral de la empresa o entidad en la que se producen.

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, destinados a impedir su discriminacién y a exigir el
cumplimiento efectivo del principio de igualdad.

;Qué se entiende por discriminacion directa e indirecta?

De acuerdo con el articulo 6 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, se considera:

e Discriminacidn directa por razdn de sexo, la situacién en que se encuentra una persona que
sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencidn a su sexo, de manera menos favorable que
otra en situacién comparable.

e Discriminacién indirecta por razén de sexo, la situaciéon en que una disposicion, criterio o
practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular con
respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicién, criterio o practica puedan
justificarse objetivamente en atencidn a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar
dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

;Qué conductas pueden ser constitutivas de acoso sexual y/o de acoso por
razén de sexo?

A modo de ejemplo, sin animo excluyente ni limitativo, se relacionan a continuacién conductas que
pudieran ser constitutivas de acoso sexual y/o de acoso por razén de sexo.

Conductas constitutivas de acoso sexual:

e Insinuaciones sexuales, proposiciones, flirteos ofensivos, presion o chantaje sexual.

e Arrinconar o buscar deliberadamente quedarse a solas con la persona acosada de forma
innecesaria, etc.

e Observar clandestinamente a personas en lugares reservados, como servicios, vestuarios, etc.

e  Gestos obscenos o miradas impudicas.

e Insinuaciones o comentarios sexuales obscenos, bromas u observaciones sobre la apariencia
sexual.

e Mostrar imagenes, fotografias, dibujos, videos, objetos o escritos sexualmente sugestivos o
pornograficos.

e Llamadas telefénicas, cartas o mensajes de correo electrénico o en redes sociales de caracter
ofensivo y con claro contenido sexual.

e Contacto fisico deliberado no consentido.

e Acercamiento fisico excesivo e innecesario.
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Conductas constitutivas de acoso por razon de sexo:

e Comportamientos discriminatorios por el solo hecho de ser mujer u hombre.

e Comentarios despectivos y burlas sobre las personas que asumen tareas tradicionalmente
desarrolladas por personas del otro sexo.

e Utilizacién de humor sexista.

e Ridiculizary despreciar las capacidades, habilidades y el potencial intelectual de las mujeres.

e Evaluar el trabajo de las personas con menosprecio, de manera injusta o de forma sesgada en
funcion de su sexo.

e Asignartareas o trabajos por debajo de la capacidad profesional o competencia de la persona,
en funcién de su sexo.

e Realizar las conductas anteriores con personas LGTBI+.

;Qué efectos puede tener el acoso sexual o por razén de sexo en las personasy
empresas?

Sin animo de exhaustividad, son posibles efectos del acoso sexual o por razén de sexo:
En las victimas:

e Insatisfaccion laboral.

e Menor rendimiento laboral y mayor accidentalidad.
e  Afectacion de la salud mental.

e  Enfermedades fisicas.

e Abandono del empleo.

e Feminizacidn de la pobreza.

En la plantilla de la empresa:

e Clima laboral negativo.
e Ausencia de trabajo colaborativo.
e Rotacion de personal.

En las empresas:

e Daiio alaimageny reputacion corporativa de las empresas u organizaciones.
e Absentismo laboral por enfermedad.

e Aumento del coste laboral.

e Disminucidon de la productividad y/o calidad en el trabajo.

e Responsabilidad civil o penal si la victima acude a la via legal.

¢De qué medios legales dispongo para denunciar una situacion de acoso sexual
y/o por razdn de sexo?

Independientemente de la via interna dispuesta en el protocolo de una empresa, toda victima de acoso
sexual y/o por razon de sexo puede acudir a las siguientes vias legales:

Via administrativa (Inspeccién de Trabajo): La Inspeccién de Trabajo se regula por la Ley 23/2015, de
21 de julio, Ordenadora del Sistema de Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social, y su normativa de
desarrollo.
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La Inspeccion de Trabajo puede actuar en virtud de denuncia, por propia iniciativa, o por peticion de
otros érganos o autoridad judicial o administrativa (articulos 20.3 Ley 23/2015, de 21 de julio; 148 d) Ley
36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la jurisdiccidn social y 52 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).

Dependiendo de la situacion se recomienda acudir en primer lugar a la via administrativa, pues la
actuacion de la Inspeccion de Trabajo no sélo tiene el beneficio de la inmediatez y de la investigacion
de oficio, sino que los hechos constatados en esta actuacion tienen presuncion de certeza y pueden
hacerse valer en una via judicial laboral posterior (articulo 23 Ley 23/2015, de 21 de julio).

Via judicial: El articulo 12 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres establece que “Cualquier persona podrd recabar de los tribunales la tutela del
derecho a la [gualdad entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de la
Constitucion, incluso tras la terminacion de la relacion en la que supuestamente se ha producido la
discriminacion”.

Como consecuencia, las personas agraviadas podran acudir a las siguientes jurisdicciones:

- Jurisdiccién laboral: La victima de acoso sexual o por razdn de sexo podré interponer una
demanda ante el Juzgado de lo Social.

- Jurisdiccién civil: Aunque en la mayoria de los casos la responsabilidad recaiga sobre la
persona empresaria, la victima es libre de emprender acciones civiles directamente contra el
propio sujeto que la acose (articulo 177.4 de la Ley 36/2011, de 10 de octubre).

- Jurisdiccidn penal: Cuando una conducta pudiera ser constitutiva de delito debera acudirse a
la via penal.

El Codigo Penal también contempla que las personas juridicas puedan ser responsables de este delito
(articulo 31 bis del Cédigo Penal).

¢Estan las empresas obligadas a tener un protocolo de acoso sexual y/o de
acoso por razon de sexo?

Si, todas las empresas, independientemente de su tamafio, estan obligadas a arbitrar procedimientos
especificos dirigidos, de un lado, a la prevencion del acoso sexual o acoso por razén de sexo, y, de otro,
a la tramitacion de las denuncias o reclamaciones que formulen quienes hayan sido objeto de estos
tipos de acoso (articulo 48 Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, articulo 12.1 Ley Organica 10/2022, de
6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual; art. 2 Real Decreto 901/2020).

¢Estan las empresas obligadas a desarrollar acciones de sensibilizacion y
formacion para toda su plantilla?

Si, el articulo 12.2 de la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de libertad
sexual, relativo a la prevencion y sensibilizacién en el ambito laboral, establece el mandato legal de que
las empresas promoveran la sensibilizacion y ofreceran formacion para la proteccidn integral contra
las violencias sexuales a todo el personal a su servicio.

Por consiguiente, desde la entrada en vigor de la citada ley, las empresas estan obligadas a desarrollar
acciones de sensibilizacién y formacion para toda su plantilla.
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¢Qué pueden hacer las empresas en materia de acoso sexual y acoso por razon
de sexo?

Existen tres lineas generales de actuacion que las empresas pueden desarrollar:

e Promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razon de sexo

e Arbitrar procedimientos especificos para su prevencion

e Arbitrar procedimientos especificos para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que
puedan formular quienes hayan sido objeto de acoso sexual y/o acoso por razdn de sexo

Ademads, estan obligadas legal y moralmente a negociar con la representacién de las personas
trabajadoras, elaborar y difundir los cédigos de buenas practicas y realizar campafias informativas o
acciones de formacion.

¢Estan obligadas las empresas a negociar con la representacion de las personas
trabajadoras las actuaciones en materia de prevencidn del acoso sexual y del
acoso por razén de sexo?

Si. Las empresas quedan obligadas por el articulo 48 de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Dicha negociacion resulta beneficiosa para el acuerdo de las partes a la hora de actuar
coordinadamente en la elaboracién y difusion de cddigos de buenas practicas y la realizacion de
campafias informativas o acciones de formacion.

¢Pueden las empresas depositar voluntariamente las medidas especificas y los
protocolos para prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el
trabajo?

Si, conforme a lo establecido en el articulo 12 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que
se regulan los planes de igualdad y su registro: "Serdn objeto de depdsito voluntario las medidas,
acordadas o no, que sean adoptadas conforme a los articulos 45.1 y 48 de la Ley Organica 3/2007, de 22
de marzo, para prevenir la discriminacion entre mujeres y hombres, asi como las medidas especificas
para prevenir el acoso sexual y el acoso por razon de sexo en el trabajo".

No obstante, de tener la empresa plan de igualdad - obligatorio o voluntario- existira obligacion de
inscripcion (articulos 11 RD 901/2020, de 13 de octubre y 46.2 y 5 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo).
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¢Estan obligadas las Administraciones publicas a negociar con la
representacion de las personas trabajadoras el protocolo de acoso sexual y/o
de acoso por razdn de sexo?

Si, en la Resolucién de 14 de noviembre de 2022, de la Secretaria de Estado de Funcién Publica, por la
que se publica el "Acuerdo Marco para una Administracion del siglo XXI, en el articulo quinto, recoge
que: “Al igual que para los planes de [gualdad, se deberd negociar de manera obligatoria los protocolos
de acoso sexual y por razon de sexo, de acuerdo con lo establecido en la Ley Organica 3 /2007, de 22 de
marzo, para la jgualdad efectiva de mujeres y hombres”.

¢Estan obligadas las Administraciones publicas a registrar los protocolos frente
al acoso sexual y acoso por razén de sexo?

Si, asi queda establecido en el apartado 3 de la Disposicion adicional séptima del Texto Refundido de
la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico, aprobado por el Real Decreto Legislativo 5/2015, de
30 de octubre:

“En el plazo de 3 meses se creard un Registro de Planes de Igualdad, adscrito al departamento con
competencias en materia de funcion publica, al que deberdn remitir las distintas Administraciones
publicas sus planes de igualdad, asi como sus protocolos que permitan proteger a las victimas de
acoso sexual y por razén de sexo, para un mejor conocimiento, seguimiento y trasparencia de las
medidas a adoptar por todas las Administraciones Publicas en esta materia.”

El 24 de julio de 2023, se publicé en el BOE la Resolucion de 13 de julio de 2023, de la Secretaria de
Estado de Funcién Publica, por la que se modifica la de 16 de marzo de 2023, por la que se crea el
Registro de planes de igualdad de las Administraciones Publicas y sus protocolos frente al acoso sexual
y por razén de sexo.

Esta Resolucion modifica el apartado segundo, que queda redactado de la siguiente forma:

“Segundo. Contenido del Registro de Planes de Igualdad de las Administraciones Publicas.

1. Al Registro de Planes de lgualdad se incorporaran:

a) Los Planes de Igualdad de las Administraciones Publicas (estatal, autonomica y local), asi
como de aquellos organismos publicos que tengan la consideracion de Administracion
Publica o que estén integrados en la misma y tengan un plan de igualdad propio.

b) Los Protocolos frente al acoso sexual y por razon de sexo del mismo ambito.

2. Para el cumplimiento de esa finalidad, los drganos competentes en materia de igualdad
remitiran al buzon institucional dependiente de la Direccion General de la Funcion Publica, los
mencionados planes y protocolos, acompafiados de los anexos 1 y 2 de esta resolucion, asi
como sus posteriores actualizaciones.

3. Los planes y protocolos y la documentacion prevista en el apartado anterior se publicaran en
la seccion de igualdad de la pagina web de la Direccion General de la Funcion Publica y, en
todo caso, en el Portal www.administracion.gob.es para permitir el acceso publico y facilitar
su consulta automatizada.”
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¢Qué significa que la empresa deba desarrollar una politica de informacion y
divulgacion?

La empresa llevara a cabo una politica de prevencién, a través de politicas de eliminacion de cualquier
tipo de discriminacion y de los mecanismos para divulgar el protocolo.

Ademas, la direccién de la empresa, en colaboracion con la representacién de las personas
trabajadoras, si la hubiera, se compromete a fomentar el respeto y la consideracién entre todo el
personal de la empresa promoviendo jornadas u otro tipo de eventos; elaborando material informativo
y realizando cualquier accidn que se estime necesaria para el cumplimento de los fines del protocolo.

Como primera medida de difusién, la empresa entregara el protocolo acordado a toda su plantilla.
Se incluira formacidén especifica para la prevencién del acoso sexual y, en definitiva, sobre
discriminacién por razén de sexo, dirigida a todo el personal encargado de gestionar recursos
humanos. Estas actuaciones se incluiran en el Plan de Formacion de la empresa.

¢Existe algiin modelo de protocolo para la prevencion del acoso sexual y del
acoso por razon de sexo de referencia elaborado por el IAM?

El Instituto Andaluz de la Mujer (IAM) es consciente de la necesidad de prevenir y combatir el acoso
sexualy el acoso por razdn de sexo en los lugares de trabajo, y por ello, se elabord, de acuerdo con sus
funciones y en el marco del | Plan Estratégico, un modelo de protocolo para la prevencion del acoso
sexualy el acoso porrazén de sexo, aprobado mediante Resolucién de 31 de enero de 2012, del Instituto
Andaluz de la Mujer y que se puede consultar en el BOJA nim. 27 de 9 de febrero 2012. Dicho Protocolo
esta actualizado y adaptado a la nueva normativa vigente y se puede acceder a través del siguiente
enlace:

https://www.juntadeandalucia.es/institutodelamujer/protocolo/

Este protocolo podran adoptarlo aquellas empresas que lo requieran y acuerden con la representacion
de las personas trabajadoras, en caso de existir en la organizacion.

¢Por qué normativa se rige el modelo de protocolo?

El modelo de protocolo para la prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo en el trabajo
y el establecimiento de un procedimiento especial para los casos que puedan producirse en la empresa,
fue aprobado mediante Resolucion de 31 de enero de 2012, del Instituto Andaluz de la Mujer. Se puede
consultar en el BOJA n(im. 27 de 9 de febrero 2012.

¢A quién sirve el modelo de protocolo?
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Las empresas que inicien una politica de prevencién y actuacién contra el acoso sexual y el acoso por
razdn de sexo, podran adoptar este protocolo acordandolo con la representacién de las personas
trabajadoras de la organizacidn, con el fin de garantizar la efectiva igualdad en sus centros de trabajo
y, de esta forma, obtener ambientes de trabajo libres de comportamientos hostiles y discriminatorios.

¢Para qué sirve firmar el protocolo de prevencion del acoso sexual y del acoso
por razén de sexo en el trabajo?

e Disponer del protocolo firmado, vigente y aplicable supone para las empresas:

e Tener articulada su politica de prevencion y actuacidn contra el acoso sexual y el acoso por
razén de sexo en la empresa.

e Contar con un acuerdo adoptado por la empresa y por la representacién de las personas
trabajadoras de la organizacion, en caso de que exista.

e Garantizar la efectiva igualdad entre mujeres y hombres en sus centros de trabajo.

e Obtener ambientes de trabajo libres de comportamientos hostiles y discriminatorios.

e Aumentar el valor afiadido de la empresa y fortalecer su reputaciéon mediante esta actuacién
de responsabilidad social empresarial (RSE)

;Qué esy para qué sirve la Comisidn para la prevencion y atencion de los casos
de acoso sexual y de acoso por razon de sexo en una empresa?

La Comision para la prevencidn y el tratamiento de los casos de acoso sexual y de acoso por razén de
sexo se constituye en el seno de la empresa con el objetivo de promover, ante el departamento o area
encargada de Recursos Humanos de la empresa, medidas concretas y efectivas en el ambito de la
empresay las personas que trabajan en ella, con la voluntad de combatir este problema, asegurando
un trabajo de prevencién, informacidn, sensibilizacién y formacién sobre este tema, asi como
asegurando la igualdad de oportunidades y la no discriminacién entre hombres y mujeres.

La empresa tiene la obligacidn de capacitar, con formacion especifica en la materia, a la membresia
que compone la Comisién.

La Comision ha de tener representacidn paritaria de mujeres y hombres, y representacion equilibrada
de laempresay de las personas trabajadoras, pudiendo contar en todo momento con el asesoramiento
de una persona técnica en igualdad o agente de igualdad.

La Comision podra atender consultas andénimas o informales de trabajadoras y trabajadores en
relacion a la materia relacionada con sus competencias. Dichas consultas seran confidenciales.

¢Cuales son las competencias especificas de la Comisidn para la prevencion y
atencion de los casos de acoso sexual y de acoso por razén de sexo en una
empresa?
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Las competencias especificas de la Comision son:

a) Recibir todas las denuncias por acoso sexual y acoso por razén de sexo.

b) Llevar a cabo la investigacion de las denuncias de acuerdo con lo establecido en este
protocolo, para lo que dispondra por parte de la empresa de los medios necesarios y tendra
acceso a toda la informacién y documentacidn que pudiera tener relacidn con el caso. Tendra
libre acceso a todas las dependencias de la empresa, debiendo toda la plantilla prestar la
debida colaboracién que se le requiera, previa informacion al Departamento de Personal.

¢) Recomendar y gestionar ante el Departamento de Personal las medidas preventivas que se
estimen convenientes.

d) Elaborar un informe con las conclusiones sobre el supuesto de acoso investigado, que
incluiran los indicios y medios de prueba del caso, sus posibles agravantes o atenuantes, e
instar, en su caso, a la Direccion de recursos humanos de la empresa a la apertura de
procedimiento disciplinario contra la persona denunciada, debiendo ser informada de tal
extremo y de la sancién impuesta

e) Supervisar el efectivo cumplimiento de las sanciones impuestas como consecuencia de casos
de acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

f)  Velar por las garantias 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 Comision llevard a cabo sus actuaciones y adoptarad decisiones por mayoria de votos.

La Comision efectuara un informe anual, sin datos personales o con datos disociados del conjunto de
sus actuaciones que elevara a la direccion del departamento o drea encargada de Recursos Humanos,
del que se dard publicidad por los medios habituales a la totalidad de la plantilla de la empresa.

;Qué es y para qué sirve la persona asesora con caracter confidencial en los
casos de acoso sexual y de acoso por razén de sexo en una empresa?

La Comisidn, ante un caso concreto, delegarad en una de las personas que la componen, a eleccion de
la persona denunciante, las siguientes competencias en materia de acoso:

a) Atenderdurante todo el procedimiento a la persona que denuncia ser victima de una situacion
de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo e iniciar las actuaciones que sean precisas.

b) Representar a la victima ante la Comisidn, siempre que esta asi lo determine.

c) Efectuar las entrevistas con las personas afectadas. Para ello podra recabar la intervencion de
personas expertas (psicélogos/as, juristas, médicos/as, etc.). También podra mantener
reuniones con las personas implicadas que estime oportunas y tendra acceso a los centros de
trabajo.

d) Asistir a la victima durante todo el proceso de investigacion, manteniéndola informada del
estado de la misma, asi como, en su caso, en la tramitacion del procedimiento disciplinario
posterior. Igualmente, prestara la asistencia necesaria posterior que, razonablemente,
necesitase la victima, incluida la gestion ante la Direccidn de aquellas medidas que resultasen
convenientes adoptar.

e) Reportar ala Comision el informe preliminar.
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¢Quién puede presentar una denuncia por acoso sexual o por razén de sexo
ante la Comisidn para la prevencion?

La victima o cualquier otra persona que tenga conocimiento de alglin acto de acoso sexual y/o de acoso
por razén de sexo podrd denunciar personalmente o por medio de terceros (siempre con el
consentimiento expreso de la victima), a la persona presunta agresora ante la Comision. Dicha
denuncia sera por escrito cuando no la realice la presunta victima.
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