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PROLOGO

La Plataforma de ONG de Accion Social presenta la ‘Guia bdsica de cumplimiento normativo
de la legislacion de igualdad para entidades sociales’. Con esta publicacion, pretendemos
aumentar el conocimiento de la normativa fundamental de igualdad que cada organiza-
cion —independientemente de su tamafio— debe incorporar para el logro de una gestion
eficaz en materia de igualdad de género. Asimismo, se abordan los principios relativos a
los planes de igualdad y los distintos protocolos contra el acoso.

La sociedad actual exige a las organizaciones sociales un
sistema eficaz de cumplimiento normativo que garantice
la protecciéon de los derechos fundamentales de todas las
partes interesadas de la organizacion. Por ello, resulta
esencial que las entidades conozcan las principales
implicaciones que la legislacion sobre igualdad conlleva
para su actividad.

Esta guia se suma a otras publicaciones anteriores elaboradas en el marco del trabajo en
cumplimiento normativo, entre las que destacan: el Manual de elaboracion de planes de
cumplimiento Normativo para entidades del Tercer Sector de Accion Social (2020); el Manual
para la implementacion de los elementos bdsicos del Modelo de Cumplimiento Normativo,
(2021); la Guia bdsica de Transparencia para entidades de Accion Social y la Guia bdsica de
buen gobierno para entidades de Accion Social (2022);y la Guia bdsica de Proteccion de Datos
para entidades de Accion Social (2023).

En linea con estos recursos mencionados, desde la Plataforma de ONG presentamos esta
nueva guia como una herramienta que facilite a las entidades sociales el cumplimiento
normativo en materia de igualdad, como una herramienta mas, que facilite a las entidades
sociales el cumplimiento normativo.

El objetivo es que esta Guia basica de cumplimiento normativo de la legislacion de igual-
dad para entidades sociales se convierta en un referente para el Sector, proporcionando
apoyo practico y mecanismos Utiles para que las entidades del Tercer Sector de Accion
Social, puedan afrontar adecuadamente los requisitos legales vinculados a la igualdad de
género. Todo ello basado en los distintos marcos legislativos como los que se regulan con
los planes de igualdad o las auditorias retributivas.

La elaboracion de esta guia ha sido posible gracias al trabajo continuado del Grupo de
Transparencia, Buen Gobierno e Innovacion de la Plataforma de ONG de Accién Social,
activo desde 2017. Su principal motivacion ha sido ofrecer herramientas accesibles a or-
ganizaciones de todo tipo, que sirvan como motor para fortalecer el compromiso con el
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cumplimiento normativo, la transparencia y el buen gobierno en el conjunto del Tercer
Sector. También se ha contado con la valiosa colaboracion de la Federacion de Mujeres
Progresistas, cuya amplia experiencia en igualdad de género ha enriquecido significativa-
mente el contenido.

El dia a dia de las organizaciones de Accion Social constituye un sistema de gestion, ac
tividades y operaciones (proyectos o servicios) que muchas veces generan amenazas y
riesgos, en lo que respecta a la consecucion de la igualdad de género, incluyendo las per-
sonas con las que se trabaja. Es por ello que se considera fundamental disponer de una
descripcion detallada de los principales riesgos de cumplimiento normativo, asf como de
los elementos mas relevantes que intervienen en la gestion de los riesgos de incumpli-
miento, con el fin de gestionarlos y minimizarlos al maximo.

La minimizacion de estos riesgos implica conocer los elementos basicos de un modelo de
cumplimiento normativo, identificar las obligaciones legales en materia de igualdad y apli-
car las medidas técnicas y organizativas adecuadas para garantizar, y poder demostrar, €l
cumplimiento de la normativa vigente.

En definitiva, esta guia ha sido disefiada para que las entidades del Tercer Sector cuenten con
directrices practicas que les permitan integrar la perspectiva de igualdad en sus estructuras.

Desde la Plataforma de ONG de Accién Social, seguimos promoviendo una cultura organi-
zacional basada en la transparencia, el buen gobierno y el cumplimiento normativo.

Confiamos en que esta publicacion responda a las necesidades reales de las entidades
sociales y que se convierta en una herramienta de referencia para avanzar hacia un Tercer
Sector de Accion Social mas solvente, ético y comprometido con la igualdad real.
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INTRODUCCION

La Plataforma de ONG de Accidon Social es una organizacion de ambito estatal, privada,
aconfesional y sin animo de lucro, que trabaja para promover el pleno desarrollo de los de-
rechos sociales y civiles de los colectivos mas vulnerables y desprotegidos de nuestro pais.
Su labor también contribuye al fortalecimiento del Tercer Sector de Accion Social.

Una de sus principales areas de trabajo se centra en la Gestion de la Calidad, la Transpa-
rencia, el Buen Gobierno y el Cumplimiento Normativo. En este ambito, la Plataforma ha
impulsado diversos proyectos y actuaciones, entre los que destacan:

El acompafiamiento a entidades sociales en la gestion de la calidad.

El desarrollo de una aplicacién de autoevaluacion integrada en la
herramienta de transparencia y buen gobierno.

La publicacion de materiales clave como:

> El Manual de elaboracion de Planes de Cumplimiento Normativo.

» El Manual para la implementacion de los elementos basicos del modelo
de cumplimiento normativo.

» |a Guia basica de Transparencia y la Guia basica de Buen Gobierno para
entidades de Accion Social.

» |a Guia basica de proteccion de datos personales en organizaciones sociales.
La realizacién de capacitaciones en linea en cumplimiento normativo.
El impulso del Compromiso por la Calidad en el Tercer Sector.

La elaboracién consensuada de las Recomendaciones Eticas del Tercer
Sector de Accion Social.

Desde la creacion, en 2017, del Grupo de Transparencia, Buen Gobierno e Innovacion, se
ha consolidado una linea de trabajo orientada a promover herramientas que faciliten a las
entidades sociales la implementacion de una cultura de transparencia y buen gobierno.
Este grupo también ha abordado los principales retos del Tercer Sector de Acciéon Social
en materia de cumplimiento normativo.

Para el desarrollo de estas iniciativas, la Plataforma ha establecido alianzas con otras or-
ganizaciones del Tercer Sector, como la Coordinadora de ONG para el Desarrollo Espafia y
el Instituto para la Calidad de las ONG (ICONG). Ademas, mantiene convenios con diversos



organismos publicos, entre ellos el Consejo de Transparencia y Buen Gobierno de Espafia.

Desde 2020, y como resultado del trabajo de este grupo, se ejecuta un programa espe-
cifico centrado en el cumplimiento normativo. Durante 2025 se han desarrollado varias
actuaciones gque dan continuidad a este proceso, entre ellas:

M Capacitaciones sobre gestion y elaboracion de planes de cumplimiento normativo.

Y Capacitacion en linea sobre los elementos basicos del modelo de cumplimiento
normativo.

N Dos capacitaciones especificas sobre transparencia y buen gobierno.

Y Acciones relacionadas con la proteccion de datos personales.

En este contexto se ha elaborado la Guia Basica de Cumplimiento Normativo de la Legis-
lacion de Igualdad en Entidades Sociales, cuyo objetivo es orientar a las organizaciones
del Tercer Sector en la incorporacion de las directrices establecidas por la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, asi como por las
leyes y reales decretos que la desarrollan y complementan.

La guia proporciona herramientas y recomenda-
ciones para que las entidades, independientemente
de su tamaifo o ubicacién, puedan implementar
sistemas de gestion que integren los elementos
clave del cumplimiento normativo en materia de
igualdad. Esta especialmente dirigida a aquellas
organizaciones conrecursos limitados,ayudandolas
a cumplir con los requisitos legales, mejorar su
gestion, reducir riesgos y aumentar su eficiencia.

Con esta iniciativa la Plataforma continda impulsando una cultura de transparencia, buen
gobierno y cumplimiento normativo en el Tercer Sector de Accion Social.
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Con anterioridad a analizar el cumplimiento normativo en materia de igualdad, debemos
entender a qué nos referimos cuando hablamos de cumplimiento normativo, el significado
de los conceptos clave y a qué elementos estamos haciendo referencia. Por este motivo,
en este capitulo nos aproximaremos a lo que se entiende por norma desde la perspec
tiva de las entidades sociales y definiremos qué entendemos por cumplimiento normativo.
Ademas, se realizard una aproximacion sobre la necesidad de llevar a cabo actuaciones
sobre cumplimiento normativo en nuestra entidad.

1.1. :QUE ENTENDEMOS POR ‘NORMA'’ EN LO SOCIAL?Y'

El término norma proveniente del latin y significa ‘Regla que se debe seguir o a la que se
deben ajustar las conductas, tareas, actividades, etc.”. Es decir, es un canon de comporta-
miento que debe ser respetado y que regula las principales actividades y conductas de la
sociedad en aras de mejorar la convivencia.

Existen diferentes tipos de norma, que varian segin su ambito de aplicacion: normas reli-
giosas, normas morales, normas de conducta o sociales y normas juridicas.

La principal funcion de la norma es la de indicar y regular la actividad del ser humano para
que se adecle a lo socialmente aceptado. Estas regulaciones ‘nos permiten respetar los
derechos individuales, organizar la convivencia, establecer regulaciones de la actividad y del
comportamiento de las personas que componen la sociedad para no favorecer necesidades,
motivaciones o intereses particulares”.

Existen diferentes tipos de normas, que varian segln su ambito de aplicacion: normas reli-
giosas, normas éticas, normas de conducta o sociales y normas juridicas.

El tipo de norma que adquiere una especial importancia para una guia 0 manual de cum-
plimiento normativo es la norma juridica. Una norma juridica es ‘una prescripcion dirigida a
la ordenacion del comportamiento humano prescrita por una autoridad cuyo incumplimiento
puede llevar a una sancion. Generalmente, impone deberes y confiere derechos™.

1 Plataforma de ONG de Accion Social. (2020). Manual de elaboracion de Planes de Cumplimiento Norma-
tivo para entidades del Tercer Sector de Accion Social.

2 RAE. 2014. Diccionario de la Lengua Espafiola. 232 Edicion.
3 Castillero Mimenza, O. Las 5 diferencias entre ley y norma.
4 Wikipedia.
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Caracter heterénomo: son impuestas por otro sujeto.

Caracter bilateral: frente al sujeto obligado a cumplir la norma, existe otro sujeto
que esta facultado para exigir su cumplimiento.

Caracter coercible: Su no cumplimiento puede implicar sanciones.

Caracter externo: Se deben cumplir, aungue no nos convenzan.

Una ley es una norma juridica establecidas por la autoridad competente. Las principales
caracteristicas de las leyes son®:

Generalidad: comprende a todos las personas que se encuentran en las
condiciones previstas por ellas, sin excepciones de ninguna clase.

Obligatoriedad: deben ser cumplidas por todas las personas,
independientemente de su conocimiento (la ignorancia no es excusa) o voluntad.

Permanencia: se dictan con caracter indefinido y solo dejaran de tener vigencia
mediante su abrogacion, subrogacion o derogacion por leyes posteriores.

Impersonalidad y abstracciéon: no estan dirigida a personas especificas, ni para
casos individuales o concretos, sino que se aplican a situaciones generales.

Coercitividad: su incumplimiento puede implicar una sancion.

Irretroactividad: como norma general, regulan los hechos que ocurren a partir
de su entrada en vigor, salvo ciertas excepciones, como la retroactividad penal
favorable.

Es habitual utilizar indistintamente y confundir los conceptos de norma y ley, asi como los
de norma juridicay ley.

Ademas, existen normas que no son normas juridicas ni leyes, como es el caso de las nor-
mas éticas. Las normas éticas son las reglas y principios que orientan el comportamiento
de las personas, determinando lo que se considera incorrecto o correcto en diferentes

5 Grande Yeves, P. ;Cuales son las diferencias entre ley y norma?

CUMPLIMIENTO NORMATIVO DE LA LEGISLACION DE IGUALDAD DE GENERO EN ENTIDADES SOCIALES


https://lamenteesmaravillosa.com/cuales-son-las-diferencias-entre-ley-y-norma/

situaciones, sobre todo, respecto a las consecuencias de las acciones sobre las demas. De-
bido a los fines sociales del Tercer Sector, las normas éticas cobran especial importancia.

No obstante, una norma ética puede coincidir con una ley, pero tal y como hemos men-
cionado, una norma ética puede existir independientemente de que se redacte una ley al
respecto. Por ejemplo, no robar es una conducta impuesta tanto por normas éticas como
por leyes, pero una persona con plenas capacidades siente y entiende que robar es una
conducta no ética, por lo que tendra por norma ética no robar, independientemente de
que esta conducta esté regulada legalmente y conlleve una sancion o pena al respecto.

Obligatoriedad: el cumplimiento de las normas juridicas es obligatorio para
todos los sujetos obligados, mientras que las normas éticas no son obligatorias,
aungue son importantes para la convivencia social y la reputacion de las
personas y organizaciones.

Origen: las normas juridicas son establecidas por el poder legislativo,
ejecutivo o judicial de un estado. En cambio, las normas éticas se construyen
socialmente y emanan de la conciencia individual y colectiva, de la moral social
0 de sistemas de creencias religiosas o filosoficas.

Alcance: la norma juridica se aplica o deberia aplicarse a las personas de su
ambito territorial de aplicacion, sin excepcion, regulando la actividad de todos
los miembros de una misma sociedad. Por el contrario, la norma ética puede
ir dirigida a un grupo concreto de personas 0 a una situacion muy concreta,
siendo limitada y parcial.

Consecuencias de su incumplimiento: en el caso de las normas juridicas
se produce una sancion de algun tipo, estando esta ya determinada de
antemano. En el caso de las normas éticas es posible que no exista un castigo
prefijado por incumplirlas o incluso que no suponga Ninguno, aungue puede
tener consecuencias morales y/o sociales para quien las incumpla.

Bilateralidad versus unilateralidad®: las normas de la ética son unilaterales,
ya que cuando una persona las cumple, dicho cumplimiento no implica el
surgimiento de un derecho o de una obligacion por parte de otras personas.
Por el contrario, las normas juridicas son bilaterales, ya que una obligacion
implica un derecho vy viceversa. Por ejemplo, la firma de un contrato incluye
derechos y obligaciones a ambas partes. En cambio, que una persona decida
ser amable con todas las personas con las que se relacione, no implica alguna
obligacion similar para otra persona.

6 Marina del Pilar Olmeda Garcia. Etica profesional en el ejercicio del derecho. 42 edicién.
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NORMA JURIDICA NORMA ETICA

Obligatoriedad Son obligatorias No son obligatorias
Origen Poder legislativo, ejecutivo o Conciencia individual y colectiva,
judicial de un estado de la moral social o de sistemas de

creencias religiosas o filosoficas

Alcance Todas las personas de su Limitado y parcial
ambito territorial de aplicacion

Consecuencias de Sanciones legales Consecuencias morales

su incumplimiento y/o sociales

Bilateral versus Bilaterales (la obligacién de su Unilaterales (su cumplimiento no implica

unilateral cumplimiento implica un derecho el surgimiento de un derecho o de una
para otra personay viceversa) obligacion por parte de otras personas)

Tabla 1. Diferencias entre norma juridica y norma ética

Para las entidades sociales, por su actividad y su idiosincrasia, cobran especial importancia
las normas éticas, ya que estan incluidas en su razén de ser. De tal forma que en el cum-
plimiento normativo se debera prestar atencion, no solo a las normas juridicas (incluyendo
las leyes), sino también a las normas éticas.

1.2 EL CUMPLIMIENTO NORMATIVO

El Cumplimiento Normativo o compliance consiste en la implementacion de politicas vy
procedimientos adecuados y eficaces para que una organizacion pueda realizar su acti-
vidad de acuerdo a las normas que le sean de aplicacion, promoviendo una cultura de
cumplimiento entre las personas vinculadas a dicha entidad. Con personas vinculadas
nos referimos a los equipos directivos, las personas trabajadoras y voluntarias, y todos
aquellos agentes con los que la entidad se relacione, como pueden ser proveedores, Admi-
nistraciones Publicas, donantes o colaboradores, entre otros.

El cumplimiento normativo empezdé a cobrar fuerza en Espafia con la reforma del Codigo Penal
(en adelante, CP) en el afio 2010 y con su posterior mejora técnica del afio 2015. En la reforma
de 2010, se otorga responsabilidad penal a las personas juridicas, entre las que se encuentran
las entidades del Tercer Sector de Accion Social, por aguellos incumplimientos cometidos en be-
neficio o nombre de la organizacion. Las personas juridicas tendran, ademas, responsabilidad
penal por los delitos cometidos tanto por el equipo directivo, como por las personas trabajado-
ras y voluntarias, asi como por cualquier persona bajo la supervision de la organizacion’.

7 Articulo 31 bis de la Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cddigo Penal.
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Adicionalmente, hay que tener en cuenta que las consecuencias accesorias del articulo
129 del CP son aplicables a “delitos cometidos en el seno, con la colaboracion, a través o por
medio de empresas, organizaciones, grupos o cualquier otra clase de entidades o agrupa-
ciones de personas que, por carecer de personalidad juridica, no estén comprendidas en el
articulo 31 bis. Se podrd imponer motivadamente a dichas empresas, organizaciones, grupos,
entidades o agrupaciones una o varias consecuencias accesorias a la pena que corresponda a
la autoria del delito™, por lo que también les afectaria.

A mayores, dentro de la legislacion que regula el cumplimiento normativo, hay que tener
en cuenta la Ley Organica 1/2019% la cual modifica la tipificacion e introduce delitos nue-
vOs para las personas juridicas.

¢Qué puede hacer una entidad frente a esta situacion? La Ley Organica 1/2015'° otorga a las
entidades la posibilidad de eximirse, es decir, de no tener responsabilidad legal en determi-
nadas circunstancias. Para ello, sera necesario que la organizacion cuente con un modelo
de prevencion de delitos propio, eficaz y proporcional. De acuerdo a la Circular 1/2016 de la
Fiscalia General del Estado", en este modelo de prevencion se debe incluir la supervision
de un organo autonomo, protocolos de gestion, decision y ejecucion que impidan la comi-
sion de delitos, formacion a las personas que trabajan en nuestra entidad, la materializacion
de canales de denuncia, o la revision periddica del modelo y de su cumplimiento, entre
otros puntos. En el caso de que un delito se cometa dentro de la organizacion, incluso en
beneficio y representacion de ésta, contar con un modelo fuerte de prevencion de delitos,
respaldaria a la entidad y seria decisivo para valorar la responsabilidad penal de la misma.

No obstante, en el ambito de las entidades del TSAS no nos podemos limitar a la res-
ponsabilidad penal, ya que un incumplimiento normativo puede tener también otras
consecuencias que pueden llegar incluso a desembocar en la desaparicion de la entidad.

Y, ademas, en relacion con el cumplimiento normativo, no podemos hacer referencia solo a la
observancia de las leyes, sino que, debido a la condicion y actividad de las entidades del Tercer
Sector, se debe respetar todo tipo de norma, extendiendo el cumplimiento a todas las normas
juridicas y éticas que le sean de aplicacion, incluyendo los principios y valores de la organizacion.

8 Plataforma de ONG de Accidn Social. (2020). Manual de elaboracién de Planes de Cumplimiento Norma-
tivo para entidades del Tercer Sector de Accion Social.

9 Ley Organica 1/2019, de 20 de febrero, por la que se modifica la Ley Organica 10/1995, de 23 de no-
viembre, del Cédigo Penal, para transponer Directivas de la Unién Europea en los &mbitos financiero y de
terrorismo, y abordar cuestiones de indole internacional.

10 Ley Organica 1/2015, de 30 de marzo, por la que se madifica la Ley Organica 10/1995, de 23 de noviem-
bre, del Cédigo Penal.

11 Circular 1/2016, sobre la responsabilidad penal de las personas juridicas conforme a la reforma del c6-
digo penal efectuada por ley organica 1/2015.
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Un incumplimiento normativo puede tener diversas consecuencias en una entidad vy
dependera del tipo de norma que se incumpla. Asi, respecto a las normas juridicas, las
consecuencias pueden ser administrativas, econdmicas o penales. En cuanto a las nor-
mas éticas, las consecuencias ante un incumplimiento serian de indole reputacional, con
posibles consecuencias econémicas. De tal forma que, si en una entidad se produce un
incumplimiento de las normas o conductas que se esperan de una ONG, se podria produ-
cir una pérdida de reputacion y de confianza, que derivaria en una disminucion del apoyo
social y, como consecuencia, una caida de las donaciones, de los convenios firmados con
terceras personas y de las colaboraciones. A esto habria que sumar el efecto que la crisis
reputacional de una sola organizacion puede producir en el conjunto del TSAS.

1.3 PARA QUE NOS SIRVE EL CUMPLIMENTO
NORMATIVO EN NUESTRA ENTIDAD SOCIAL

El principal motivo para que las organizaciones del TSAS se interesen por el cumplimiento
normativo es el de eximirles de responsabilidad penal en caso de que alguna persona que
forme parte de la organizacion cometa un delito por cuenta o en beneficio directo o indi-
recto de la organizacion'?,

No obstante, existen otros motivos por lo que seria recomendable la implantacion de un
Modelo de Cumplimiento Normativo. Estos motivos los podemos clasificar en tres grupos,
dependiendo de la funcion que el cumplimiento normativo desempefie en la organizacion.
Asi, podemos hablar de una triple funcion:

PREVENTIVA CORRECTIVA TRANSFORMADORA
Prevencién de Modificacién Riesgos
incumplimientos de deficiencias J
normativos Fortalezas

llustracién 1. Funciones del Cumplimiento Normativo en las entidades del TSAS

Y FUNCION PREVENTIVA: consiste en poder evitar o reducir las consecuencias deriva-
das de un posible incumplimiento normativo. Consiste en el establecimiento de politicas,
procedimientos u otras medidas de prevencion, que permitiran reducir la probabilidad
de que las personas de la organizacion lleven a cabo un incumplimiento normativo.

12 Articulo 31 bis de la Ley Organica 1/2015, de 30 de marzo, por la que se modifica la Ley Organica
10/1995, de 23 de noviembre, del Cédigo Penal.

13 Plataforma de ONG de Accidon Social. (2020). Manual para la implementacion de los elementos bdsicos del
modelo de cumplimiento normativo.

CUMPLIMIENTO NORMATIVO DE LA LEGISLACION DE IGUALDAD DE GENERO EN ENTIDADES SOCIALES


https://www.boe.es/eli/es/lo/2015/03/30/1/con
https://www.boe.es/eli/es/lo/2015/03/30/1/con
https://www.plataformaong.org/ARCHIVO/documentos/biblioteca/1639149312_manual-de-modelo-de-cumplimiento-normativo-tercer-sector-social
https://www.plataformaong.org/ARCHIVO/documentos/biblioteca/1639149312_manual-de-modelo-de-cumplimiento-normativo-tercer-sector-social

Por ejemplo, en relacion con los delitos penales, en el articulo 31 bis del CP™ se indica
que las entidades estaran exentas de responsabilidad penal cuando se cumplan ciertas
condiciones. Una de estas condiciones es que “el organo de administracion ha adoptado
y ejecutado con eficacia, antes de la comision del delito, modelos de organizacion y gestion
que incluyen las medidas de vigilancia y control idoneas para prevenir delitos de la misma
naturaleza o para reducir de forma significativa el riesgo de su comision”.

una vez que se haya implementado un Modelo de Cum-
plimiento Normativo en la organizacion, éste detectara los incumplimientos que se
produzcan y permitira revisar los procedimientos y controles existentes, para que no
se vuelvan a producir, y crear nuevos en caso de que fuera necesario.

cuando, para evitar nuevos posibles incumplimien-
tos, es necesaria la revision de los procedimientos y controles existentes en la entidad e
incluso la creacion de nuevos, la organizacion puede aprovechar para incorporar innova-
ciones que mejoren su trabajo. Asi, el esfuerzo de implantar un Modelo de Cumplimiento
Normativo se puede ver como una inversion para la organizacion a medio y largo plazo.

Implantar un sistema de gestion de cumplimiento normativo es beneficioso para cualquier
entidad del TSAS. Para las organizaciones de gran tamafo, al tener mayor capacidad para
comunicar a la sociedad aquellas medidas que se estén implantando, aumentara la con-
filanza de la sociedad en ellas, mejorando su “marca” o imagen. Ademas, puede ser una
buena ocasion para dar a conocer aspectos de la organizacion que puedan haber que-
dado en un segundo plano en los planes de comunicacion.

En las organizaciones de tamafio mediano o pequefio la capacidad de comunicacion es
mas reducida y el impacto sera menor. Aun asi, generar confianza en una organizacion
pequefa es clave para conseguir iniciar o fidelizar la relacion con las personas socias,
que pueden incluso pertenecer a un entorno cercano (barrio, comunidad o distrito, por

14 Ley Organica 1/2015, de 30 de marzo, por la que se modifica la Ley Organica 10/1995, de 23 de noviem-
bre, del Cédigo Penal.
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ejemplo). Evitar cualquier brecha en la confianza es vital para poder continuar con las ac
tividades que se llevan a cabo. Ademas, contar con un modelo de cumplimiento puede
abrir las puertas a la obtencion de financiacion, ya que disponer de un sistema de gestion
de cumplimiento normativo, o de elementos contenidos en él, puede ser un requisito o un
aspecto puntuable a la hora de obtener ayudas publicas o privadas.

Para cualquier entidad, es una inversion clara al evitar incumplimientos con consecuencias
administrativas, econémicas, penales o reputacionales.

1.4 TRANSPARENCIA, BUEN GOBIERNO Y GESTION
DE LA CALIDAD EN EL CUMPLIMIENTO NORMATIVO

La Transparencia, el Buen Gobierno y la Gestion de la Calidad son claves para el cumpli-
miento normativo en las entidades sociales. Son herramientas fundamentales para que
el Plan de cumplimiento normativo se pueda implantar con un resultado 6ptimo, permi-
tiendo integrar y ejecutar eficazmente diversos tipos de medidas.

Transparencia es poner a disposicion de las personas de la organizacion y de la sociedad,
en general, toda la informacion pertinente acerca de la entidad, de manera permanente,
comprensible, completa y oportuna. Con informacion pertinente nos referimos a mostrar
qué se hace en la organizacion, quién compone el 6rgano de gobierno, la estructura de la
entidad, de donde se obtienen los recursos y en qué se emplean, donde esta implantada,
quién es la base social y, en definitiva, toda la informacion que puede ayudar a una tercera
persona a decidir si quiere colaborar o relacionarse de alguna forma con la organizacion.

La transparencia sera fundamental si se quiere que una organizacion disponga de una
cultura de cumplimiento normativo, ya que uno de los principales factores para su éxito es
que todas las personas relacionadas con la entidad conozcan el Modelo de Cumplimiento
Normativo implementado y como les afecta.

Ademas, las organizaciones del TSAS, como el resto de personas juridicas, tienen que cum-
plir con la legislacion vigente en materia de transparencia, existiendo diversas normativas
a nivel estatal y autondmico. Cada entidad debera analizar qué normativa le es de aplica-
ciony a qué le obliga.

A nivel estatal, las entidades sociales estan obligadas a responder ante los requerimien-
tos de la Ley de Transparencia siempre que el 40% de sus ingresos anuales provenga de
ayudas o subvenciones publicas por importe superior a 5.000 euros, o aguellas que perci-
ban una cantidad mayor a 100.000 euros.” Las entidades que cumplan estas condiciones
tienen una serie de obligaciones, entre las que se encuentran la de publicidad activa, que
consiste en hacer publica la informacion de la organizacion.

15 Articulo 3 de la Ley 19/2013, de 9 de diciembre, de transparencia, acceso a la informacion publica y
buen gobierno. Ultima modificacién 6 de diciembre de 2018.
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A nivel organizacional, el Buen Gobierno es entendido como los principios democraticos,
de transparencia y los mecanismos de control establecidos que regulan el funcionamiento
de los 6rganos de gobierno de una entidad'®. Estos principios orientan el proceso de toma
de decisiones, las funciones de los 6rganos de gobierno y sus relaciones con otras partes
interesadas.

El Instituto para la Calidad de las ONG (ICONG) define Buen Gobierno como “aquel que se
organiza para tomar decisiones y ponerlas en prdctica para cumplir su mision con eficacia y
eficiencia y lo hace con sostenibilidad, con ética, con responsabilidad economica, ambiental y
social, con integridad y de forma participada, desde una vision estratégica. Un buen gobierno
actuard con coherencia transformadora entre fines y medios, con transparencia y se asegu-
rard de todo que esto se cumpla” .

El Buen Gobierno en una organizacion implica que se adopten politicas aprobadas por el
organo de gobierno que se plasmaran en procedimientos y controles, todo en base a la
normativa externa e interna aplicable a la entidad. La existencia de estas politicas, procedi-
mientos y controles evitarad o reducira los incumplimientos normativos, por lo que el Buen
Gobierno en una organizacion favorece el Cumplimiento Normativo.

Aligual que la Transparencia, el Buen Gobierno genera confianza en la organizacion, inde-
pendientemente de las personas que conformen el 6rgano de gobierno en un momento
determinado.

La Gestion de Calidad es el conjunto de procedimientos y actuaciones llevadas a cabo en
la entidad que garantizan que sus actividades se desarrollan satisfactoriamente y que las
atenciones y servicios prestados cumplen los requisitos establecidos por la normativa y
por los financiadores, entre otros.

Seguir procedimientos y actuaciones que fomentan la calidad ayuda a las entidades sociales
a evitar problematicas asociadas a incumplimientos normativos. Por esta razon, el implan-
tar una norma de gestion de calidad como puede ser la norma ISO 9001: 2015, nos ayuda a
plantear actuaciones para abordar y gestionar posibles riesgos de incumplimiento.”

Ademas, al tener que renovar los sellos de calidad, las entidades sociales tienen que man-
tener en estado Optimo los procedimientos y actuaciones establecidos.

16 Junta Directiva en el caso de las asociaciones y Patronato en las fundaciones.
17 Instituto para la Calidad de las ONG. (2018). Guia de Buen Gobierno y Transparencia.

18 1SO 9001: 2015 “Sistemas de gestion de calidad: Requisitos CAPITULO XI ‘De los delitos relativos a la
propiedad intelectual e industrial, al mercado y a los consumidores”, Apartado 6.1. ‘Acciones para abordar
el riesgo y oportunidades’.
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2. PASOS PARA INSTAURAR
UN MODELO DE
CUMPLIMIENTO NORMATIVO
EN MI ORGANIZACION

2.1. MODELO DE CUMPLIMIENTO NORMATIVO

El Modelo de Cumplimiento Normativo es el sistema de prevencion, gestion y control de los
riesgos de incumplimiento normativo que pueden darse en una organizacion. Este sistema
nos permitira analizar y afrontar los riesgos de incumplimiento de las normas externas e
internas que afectan a la entidad.

A continuacion se analizan los componentes de un ejemplo de Modelo de Cumplimiento
Normativo:

LEGITIMACION ELEMENTOS PLAN DE CUMPLIMIENTO
BASICOS

ggt‘gsgm"%° — IDENTIFICACION ACTUACIONES COMUNICACION
POLITICA DE

DE GOBIERNO
CUMPLIMIENTO L FORMACION
Responsa-
Procesos . o
DE RIESGOS y tareas DEBIDA
—> Autonomia ORGANO DE

CUMPLIMIENTO > L Matriz de SI;?ELEG/INP&IIZLE
S Riesgos INDICADORES
Recursos |9 Reglamento de i
funcionamiento J, INVESTIGACION

B oo
COMPROMISO

= CANAL DE
ETICO DENUNCIAS

EVALUACION | MEJORA CONTINUA

PRINCIPIOS Y
VALORES ETICOS

OBLIGACIONES
LEGALES

REGISTRO DOCUMENTAL DE TODO EL PROCESO

llustracién 2. Ejemplo de Modelo de cumplimiento normativo

CUMPLIMIENTO NORMATIVO DE LA LEGISLACION DE IGUALDAD DE GENERO EN ENTIDADES SOCIALES 23



A modo de resumen, podemos decir que para establecer un Modelo de Cumplimiento
Normativo seria necesario:

LEGITIMACION: se parte del compromiso del 6rgano de gobierno y la direccién con
una Politica de cumplimiento normativo basada en los principios de transparencia e
integridad. Ademas, se tiene que dotar de recursos al Modelo de Cumplimiento Norma-
tivo para su correcta implantacion y analisis.

COMPROMISO ETICO: es necesario no perder de vista los fines sociales y los principios
y valores éticos de la organizacion.

LA CONCRECION DE UNA SERIE DE ELEMENTOS BASICOS
DEL MODELO DE CUMPLIMIENTO NORMATIVO:

» Elaboracion de una Politica de cumplimiento normativo y sus procedimientos asociados.

» Organo de cumplimiento: concretar un érgano o persona responsable del cum-
plimiento normativo al que se debe dotar de autonomia. Es interesante incluir un
reglamento interno de funcionamiento del 6érgano de cumplimiento.

» Hay que disponer de un Cédigo de conducta que nos ayude a minimizar los riesgos
que detectemos para nuestra organizacion.

» Canal de denuncias: se debe generar un sistema que facilite que se pueda informar
sobre cualquier incidencia sucedida en la organizacion.

IDENTIFICAR LAS PRINCIPALES OBLIGACIONES NORMATIVAS que debemos cum-
plir para poder detectar los posibles incumplimientos en los que podemos incurrir.

LA ELABORACION DE UN PLAN DE CUMPLIMIENTO NORMATIVO,
QUE IMPLICA LAS SIGUIENTES ETAPAS:

» |dentificacion de las especificidades de nuestra entidad.

» Analisis, que consiste en:
Analizar los riesgos, para lo que nos sera de ayuda una matriz de riesgos.

Responder a las conclusiones del analisis de riesgos generando un mapa de
riesgos y una serie de actuaciones a realizar, para lo que nos sera de ayuda con-
tar con objetivos de cumplimiento medibles con indicadores, siempre que sea
posible. Ademas, se deben incluir las responsabilidades y tareas de los distintos
puestos y equipos.

> Implantacion:

Comunicacion: se debe difundir nuestro modelo y plan de cumplimiento a todas
las personas implicadas.

Capacitacion: se debe dar formacion a las personas de nuestra organizacion
para la correcta implantacion de nuestro modelo de cumplimiento.
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Sanciones e incentivos: se puede generar un sistema que sancione los posibles
incumplimientos, pero al mismo tiempo incentive la correcta implantacion del
sistema de cumplimiento.

Diligencia Debida de personas usuarias, proveedores y otros terceros exten-
diendo a estos terceros las exigencias basicas del sistema de cumplimento.

Sistema de denuncias: generar un sistema que facilite que se pueda informar
sobre cualquier incidencia sucedida en la organizacion.

Investigacion: se debe contar con un procedimiento de investigacion interna, eficaz
y ecuanime.

» Evaluacion y mejora continua, que supone:
Contar con un sistema de evaluacion y mejora continua eficaz.

Actualizarse a nuevos requerimientos normativos.

REGISTRO: todo el proceso debe quedar registrado de manera clara en todas sus fa-
ses, desde el acta de la junta directiva u 6rgano de gobierno en la que se aprueba la
implantacion de un modelo de cumplimiento normativo, hasta las evaluaciones realiza-
das, sus conclusiones y las medidas correctoras adoptadas.

2.2. ANTES DE EMPEZAR: RECOMENDACIONES CLAVE

Las organizaciones con éxito a largo plazo son aquellas que construyen su cultura to-
mando como base los principios de integridad y cumplimiento normativo. Es una ocasion
de fortalecimiento y apertura a nuevas oportunidades para la entidad, no solo una res-
puesta ante responsabilidades legales.

Esta oportunidad se genera cuando todas las personas dentro de una organizacion tienen
integrada la cultura de cumplimiento. Para ello, es imprescindible contar con tres ele-
mentos clave:

Compromiso del érgano de gobierno y direccién, del poder politico y ejecutivo.
Dicho compromiso debe quedar reflejado por escrito y trasladarse a un apoyo
efectivo y material para todas las fases del proceso.

Plan de formacion eficaz que incluya principios, obligaciones, procedimientos, la
importancia de estos y el impacto que tienen los distintos riesgos.

Plan de evaluaciéon y mejora continua que sirva de referencia para adaptar las
medidas implementadas de prevencion y control de riesgos.

Ademas, un elemento critico es la construccion de un érgano que supervise el modelo de
cumplimiento normativo. Este organo debe contar con la independencia necesaria para
realizar su trabajo sin presiones ni conflictos de interés y tiene que estar dotado con el
presupuesto y los recursos técnicos y humanos necesarios. Si se cumplen las premisas
anteriores, se demostrara el respaldo de la junta directiva u érgano de gobierno, siendo el
ultimo responsable de establecer una cultura de cumplimiento dentro de la organizacion.
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2.3. SIGUIENDO LAS FASES DE UN PROYECTO:
DIAGNOSTICO, PLANIFICACION, DESARROLLO
E IMPLEMENTACION Y EVALUACION

Para implantar un Plan de cumplimiento normativo se debe seguir el mismo esquema que
para disefiar un proyecto de intervencion social. La organizacion debe concretar el porqué,
el qué, el cuando y el como, como va a ser la evaluacion, y qué recursos son necesarios,
tanto a nivel humano como material:

¢éPOR QUE? En este momento del proceso ya no hablamos de motivos legales o
reputacionales. Las razones vienen determinadas por el resultado del diagnéstico de
nuestra investigacion. Debemos, a partir de una identificacion de las especificidades
de nuestra organizacion, concretar qué normas legales afectan a nuestra actividad
y realizar un estudio de nuestros riesgos particulares. Este serd el punto de partida
sobre el que planificar las acciones concretas que llevar a cabo. Un elemento esencial
de esta fase diagnodstica es la matriz de riesgos. Esta matriz es la referencia para
realizar el mapa de riesgos que viene recogido en el articulo 31 bis del Cédigo Penal y
las normativas vigentes aplicables, asi como sus posteriores actualizaciones.

¢QUE HACEMOS? Estariamos en la fase de planificacién de las actividades en
relacion a unas metas de cumplimiento de objetivos especificos para llegar a un
objetivo general. Un modelo de cumplimiento se puede enfocar como un proyecto y
las partes que componen un proyecto las conocemos bien. Nuestro objetivo general
serfa la disminucion o eliminacion del riesgo de cometer un incumplimiento normativo.
Para ello, partiendo de nuestro mapa de riesgos, establecemos cuales son nuestros
objetivos especificos, a qué aspectos vamos a dirigir el modelo de cumplimiento.
También debemos generar en la media de lo posible indicadores para poder medir el
avance en la consecucion de nuestro Plan. Debemos planificar también qué recursos
humanos, técnicos y econdmicos vamos a destinar a este fin, de modo que aseguren la
eficacia e independencia de quien gestione el modelo.

¢COMO LO HACEMOS? Este punto responde a la implantacién del Plan a partir de
la ejecucion de politicas, procedimientos, protocolos, asi como la comunicacion y la
formacion que vamos a generar para cumplir nuestros objetivos.

LA EVALUACION va més alld de un anélisis final de aquello que ha funcionado y los
errores cometidos, es una oportunidad para realizar una mejora continua del modelo
de cumplimiento. Es recomendable realizar una evaluacion continua del funcionamiento
del proceso que nos permita introducir cambios frente a modificaciones normativas
y carencias del propio modelo. La evaluacion es parte esencial del cumplimiento
normativo y una muestra clara del impulso por parte de la organizacion de una cultura
de cumplimiento. Cada evaluacion da lugar a un informe de la misma que sera elevado
al equipo de gobierno. Las evaluaciones seran periodicas del funcionamiento global
del modelo, y puntuales en relacion a la gestion de posibles denuncias o riesgos de
incumplimiento.

CUMPLIMIENTO NORMATIVO DE LA LEGISLACION DE IGUALDAD DE GENERO EN ENTIDADES SOCIALES



Durante todo el proceso, debemos registrar cada paso que demos, tanto para demostrar
la voluntad de cumplimiento y todas las medidas implementadas, como para explicar cua-
les han sido los criterios para las decisiones tomadas en el caso de tener que exponerlo
judicialmente. A esto, le llamamos trazabilidad del modelo de cumplimiento y consiste en
un registro por escrito de las decisiones y acciones realizadas, las fechas, las personas o
equipos implicados que ademas deben firmar el documento y aquellos otros puntos que
nos sirvan para entender y explicar qué, como, cuando y de qué forma estamos traba-
jando la cultura de cumplimiento en nuestra organizacion.

2.4. ;COMO NOS PONEMOS EN MARCHA?

Una vez tomada la decision, analizaremos en qué ambitos de la organizacion vamos a
aplicar el modelo de cumplimiento, cuales son los recursos que vamos a necesitar y con
cuales contamos, qué persona o personas seran las responsables de la gestion del Plan de
Cumplimiento, es decir, quiénes conformaran el érgano de cumplimiento, los plazos pre-
vistos y cOmo vamos a realizar la evaluacion de éste.

Una vez constituido el Organo de cumplimiento, este realizard un anélisis diagndstico de
la organizaciéon en relacion al cumplimiento normativo. En el diagnostico se identificaran
las caracteristicas de la organizacion, las normativas aplicables, las medidas existentes
(politicas, procedimientos, controles, etc.) y los riesgos potenciales, para posteriormente
elaborar el Plan de cumplimiento.

Todo el proceso debe quedar registrado documentalmente de cara a posibles auditorias,
requerimientos judiciales o la propia evaluacion interna. Los documentos de la fase previa
a la elaboracion del Plan de cumplimiento son:

Acta de la reunion del 6rgano de gobierno en la que se aprueba elaborar e
implementar un Plan de Cumplimiento Normativo.

Acta de formacién y nombramiento del Organo de Cumplimiento.
Declaracién de conformidad de cada miembro del Organo de Cumplimiento.

Procedimiento de actuacion en caso de conflicto de intereses.
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Declaracion responsable de ausencia de conflicto de intereses a la hora de
constituir el Organo de Cumplimiento por las personas que lo integran.

Relacion de recursos destinados (econdmicos, humanos y técnicos).

Tras la decision firme del 6rgano de gobierno, se debe comunicar al resto de la organiza-
cion qué es el cumplimiento normativo, que se va a implantar un modelo de cumplimiento
normativo en la entidad y qué pasos se planean seguir. Este paso es esencial porque
instaurar un sistema de gestion de cumplimiento normativo conlleva la introduccion de
cambios en la organizacion. Estos cambios afectan a distintas partes de la entidad como
son las personas, la cultura organizativa, las tareas y los procedimientos, entre otros.

La resistencia al cambio se produce cuando se da una falta de comunicacion transparente
del proyecto que se va a llevar a cabo; en qué consiste, cual o cuales son los motivos para
llevarlo a caboy como esto va a afectar al ambito laboral de quienes forman parte de la or-
ganizacion. Explicar los beneficios globales y particulares de una cultura de cumplimiento
y de la aplicacion concreta de la normativa vigente y del cddigo de conducta, evitara que
el foco sea la vision negativa sobre los esfuerzos particulares que se llevaran a cabo para
que esto ocurra. Cuando las personas tienen suficiente informacion sobre lo que va a su-
ceder, las motivaciones y sus propios recursos para afrontarlos, incorporan el proyecto
como propio con mayor facilidad.”

Otros factores que ayudan a generar un clima de participacion son las comunicaciones
encargadas de rebajar la preocupacion en relacion con la sobrecarga de trabajo que esto
pueda suponery la falta de recursos econémicos para llevarlo a cabo.

La comunicacion, la formacion y la transparencia resultan claves desde el instante en el
que planteamos en reunion de la junta directiva o del patronato la necesidad de instaurar
un modelo de cumplimiento.

19 Loépez Duque, M.E., Restrepo de Ocampo, L.E., Lopez Veldsquez, G.L. (2013). Resistencia al cambio en las
organizaciones modernas” 150-153.
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2.5 ELEMENTOS BASICOS DEL MODELO
DE CUMPLIMIENTO NORMATIVO

Todo Modelo de cumplimiento tiene una serie de componentes que son sus elementos
basicos, sin los cuales no podria funcionar.

POLITICA DE
CUMPLIMIENTO
NORMATIVO

COMPROMISO INSTITUCIONAL
PARA INSTAURAR EL MODELO

ORGANO DE ;
SV (. | SUPERVISION DEL FUNCIONAMIENTO

NORMATIVO Y DEL CUMPLIMIENTO DEL MODELO

ENGLOBA LOS VALORES Y NORMAS
QUE SIRVEN DE GUIA PARA PREVENIR
LOS INCUMPLIMIENTOS NORMATIVOS

CcODIGO DE
CONDUCTA

PERMITE ALERTAR DE CONDUCTAS
QUE PUEDEN IMPLICAR UN
INCUMPLIMIENTO NORMATIVO

CANAL DE
DENUNCIAS

Tabla 2. Elementos basicos del Modelo de cumplimiento normativo

A continuacién, describimos brevemente cada uno de los elementos basicos del Modelo
de cumplimiento normativo, aunque remitimos al Manual para la Implementacion de los
Elementos basicos del Modelo de Cumplimiento Normativo, publicado por la Plataforma
de ONG de Accion Social, donde se tratan en mayor profundidad.

2.5.1. POLITICA DE CUMPLIMIENTO NORMATIVO

Para instaurar un modelo de cumplimiento normativo en la organizacion es clave el com-
promiso del érgano de gobierno. Dicho compromiso debe quedar reflejado por escrito y
trasladarse a todas las fases del proceso. Pues bien, la Politica de cumplimiento normativo
es el compromiso del 6rgano de gobierno para implantar una cultura organiza-
tiva de cumplimiento e instaurar un sistema de gestion de dicho cumplimiento
en la organizacién, que debe figurar por escrito y estar aprobada.

Es una declaracion institucional sobre los principios generales en los que se van a susten-
tar todos los procesos, procedimientos y cualquier documento o tarea derivada de ella. No
describe como se deben hacer las cosas sino qué criterios seguir al hacerlas.
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Para que la Politica de cumplimiento sea eficaz, deben cumplirse una serie de requisitos:

Y que tenga coherencia internay con el resto de componentes de la organizacion;

Y que sea consensuada por las personas integrantes de la organizacién o por
personas representantes de todos los colectivos;

Y que cumpla la normativa o recomendaciones relacionadas con el cumplimiento
normativo;

Y que sea difundida a todas las personas de las organizacion y;

3 que se revise periddicamente, al menos una vez al afio.

La Politica de cumplimiento normativo debe ser un documento a medida de cada or-
ganizacion, ya que es la expresion formal de su voluntad e intencién de instaurar una
cultura de cumplimiento normativo. Por esta razon, no puede ser sustituida en ningun
caso por modelos predisefiados. No obstante, al tratarse de una politica, debe contener
una serie de elementos basicos?®. A continuacion, se propone el contenido de una Politica
de cumplimiento, incluyendo esos elementos basicos:

POLITICA DE CUMPLIMIENTO NORMATIVO

1. Historico de revisiones

2. Introduccién

3. Normativa de referencia

4. Ambito de aplicacién

5. Principios basicos

6. Requisitos para la aprobacion de la politica

7. Entrada en vigory vigencia

Tabla 3. Elementos de una Politica de cumplimiento normativo

La Politica debe ir en linea con la Mision, Vision, Valores y fines sociales de la entidad y para
su redaccion se debe tener en cuenta la legislacion vigente que le sea de aplicacion, que
incluye la externa de ambito europeo, estatal y autonomico, asi como la interna.

20 Apartados minimos que debe tener cualquier politica de acuerdo a la Recomendacion Técnica para
la emision de informes de procedimientos acordados sobre los indicadores de transparencia y buen go-
bierno de las ONG.
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El Codigo de conducta es el documento que engloba todos los valores y normas
éticas de la organizacién y que debe estar en linea con el cumplimiento de la le-
gislacion vigente que le sea de aplicacién. Incluira los principios y las conductas que
se espera sean desarrolladas por todas las personas de la organizacion, asi como una re-
ferencia a aquellas conductas no permitidas y sus correspondientes sanciones.?

El Codigo de conducta tiene mas utilidad que el indicar los valores y los principios de la
organizacion, puesto que también sirve de guia para prevenir que se cometan incumpli-
mientos normativos tanto por parte de las personas de la organizacion, como por aquellas
otras personas con las que se tiene relacion.

Es el punto de partida sobre el que se debe asentar el sistema de cumplimiento normativo
de la organizacion.Para que el Codigo de conducta alcance sus objetivos deben de cum-
plirse una serie de condiciones:

Debe basarse en los valores y principios de la organizacién
y en la normativa externa e interna

Debe ser aprobado por el érgano de gobiernoy
accesible externa e internamente

Implantacion para que sea eficaz
Existencia de mecanismos de control de su cumplimiento

Existencia de mecanismos de revision y actualizacion periodicos

Tabla 4. Requisitos y caracteristicas del Codigo de conducta

El Codigo de conducta debe ser sencillo, comprensible, accesible para ser consultado por toda
la organizacion y por personas externas y elaborado especificamente para la organizacion.

El contenido a incluir en el Codigo también dependera de cada entidad, pero en su redac
cion debera tenerse en cuenta que tiene que cumplir sus objetivos y servir de gufa para
prevenir que no se produzcan incumplimientos normativos en la organizacion y proyectar
y promover una imagen de cultura de cumplimiento.

21 World Compliance Association. (2019). Guia de implementaciéon de compliance para pymes “Manual
practico de implementacion”.
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EJEMPLO DE INDICE DE CODIGO DE CONDUCTA

—_—

Histdrico de revisiones

2. Introduccién o presentacién de la entidad

3. Principios o valores, misién y visién de la entidad
4. Alcance

5. Normas de conducta

6. Otra normativa interna de aplicacion

7. Régimen disciplinario

8. Seguimiento y evaluacion

9. Entrada en vigory vigencia

10. Anexos

Tabla 5. Ejemplo de indice de Codigo de conducta

2.5.3. REGIMEN DISCIPLINARIO

El Régimen disciplinario es un documento que redne el conjunto de medidas punitivas
(sanciones) que se derivan del incumplimiento del Cédigo de conducta de la organizacion.
Dicho documento recogera todas aquellas actividades sancionables, tanto por infraccion
como por intento de esta. Se sefialaran las sanciones que conlleva cada actividad, agra-
vantes y atenuantes, asf como la duracion y prescripcion de las mismas.

El 6rgano de gobierno impulsara y sera responsable del Régimen disciplinario y tendra que
contar con la aprobacion de la Junta Directiva y de la Asamblea o del Patronato.

El establecimiento de un Régimen disciplinario es, ademas, uno de los requisitos que es-
tablece el Cédigo Penal?? en su articulo 31 bis en el punto 5, apartado 5° para que la
organizacion esta exenta de responsabilidad penal, donde se indica que las organizacio-
nes “estableceran un sistema disciplinario que sancione adecuadamente el incumplimiento de
las medidas que establezca el modelo”.

El principal objetivo de establecer un Régimen disciplinario no es el de sancionar las con-
ductas de incumplimiento que se puedan producir, sino actuar como elemento disuasorio
para que estas no ocurran.

22 Circular 1/2016, de 22 de enero, sobre la responsabilidad penal de las personas juridicas conforme a la
reforma del Céddigo Penal efectuada por Ley Organica 1/2015.
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El Régimen disciplinario, junto al Codigo de conducta, debe ser repartido a todo el per-
sonal de la organizacion y ser accesible en todo momento para cualquier consulta.

Dado que las sanciones que figuran son aplicables en exclusiva a las personas trabajadoras
de la organizacion, el Régimen disciplinario sera solo de aplicacion directa a las personas
cuya relacion con la organizacion sea laboral. En relacion con las personas voluntarias y ter-
ceras personas, entre las que se encuentran las personas en arrendamiento de servicios y
los proveedores, en funcion de la gravedad del incumplimiento del Codigo de conducta, se
debera decidir si se les envia una advertencia por escrito o, si incluso, se rescinde la relacion.

Un Canal de denuncias, también llamado en ocasiones Canal ético, es un medio de comu-
nicacién de sospecha de irregularidades o comision de delitos. £l canal se habilita
para que las personas puedan denunciar actividades delictivas, bajo sospecha de serlo o
que incumplan la normativa externa o interna de nuestra organizacion, entre la que se en-
cuentra el Codigo de conducta.

Los puntos mas destacados de un Canal de denuncias son los siguientes:

La normativa que los regula en Espafia son la Ley 2/202323, que es una transposicion
de la Directiva Europea 2019/193724, conocida como la “Directiva Whistleblowing”.

Esta normativa establece establecen la obligatoriedad para todas las entidades, pu-
blicas y privadas, que cuenten con mas de cincuenta personas trabajadoras
en plantilla a que instauren un canal de denuncias interno o un sistema interno de
informacion. Pero, ademas, tanto la Directiva como la Ley 2/2023 afiaden que, las enti-
dades que cuenten con que se dedican a cierto tipo de actividades también tienen la
obligacion de establecer de manera obligatoria un Canal de denuncias?®. Esta obligacion
se aplicara a las entidades relacionadas con servicios, productos y mercados financie-
ros, prevencion del blanqueo de capitales y la financiacion del terrorismo y seguridad
del transporte y proteccion del medio ambiente. Es en relacion con la prevencion del
blanqueo de capitales y la financiacion del terrorismo, que se puede interpretar que
afecta a las fundaciones y asociaciones como sujetos obligados de la Ley 10/2010, de
28 de abril, de prevencion del blanqueo de capitales y de la financiacion del terrorismo.

No existe un nico modelo de Canal de denuncias: existen canales de denuncias
basados en vias de comunicacion propias de la entidad, a través de aplicaciones in-
formaticas especializadas o externalizandolo con alguna empresa proveedora. Todas
las opciones conllevan ventajas e inconvenientes. Se permite la presentacion de
comunicaciones anénimas, asi como por escrito o verbales o de ambos modos.

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

24 Directiva (UE) 2019/1937 del Parlamento Europeo y del Consejo de 23 de octubre de 2019, relativa a la
proteccion de las personas que informen sobre infracciones del Derecho de la Unién.

25 Art. 10, punto 1, letra b de la Ley 2/2023, de 20 de febrero, reguladora de la proteccién de las personas
gue informen sobre infracciones normativas y de lucha contra la corrupcion.
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Para que un Canal de denuncias sea eficaz debe ser accesible y conocido, por lo
que debe difundirse su existencia. La incorporacion a la pagina web o a la plataforma
digital que se utilice facilita que cualquier persona que forme parte de la entidad o
cualquier persona usuaria pueda formular una denuncia en caso necesario. Y no se
debe olvidar generar un canal analégico para que cualquier persona pueda hacer
llegar sus denuncias, y no excluir a las personas que no tengan destrezas digitales.

Entre las ventajas de contar con un Canal de denuncias se puede sefialar:

» En el dmbito de una cultura de transparencia, el Canal de denuncias facilita la
comunicacion interna y externa, especialmente frente a riesgos de delitos
relacionados con la corrupciony la estafa.

» Ademas, contar con un Canal de denuncias accesible y publico mejora la re-
putacion de la entidad, que es vista como una organizacion implicada con la
cultura del cumplimiento normativo, no permitiendo actitudes ilegales y fuera
de la ética comun. Facilita la identificacion temprana de comportamientos que
puedan resultar no solo en problemas de ambito legal, sino en escandalos me-
diaticos y en crisis de imagen o reputacionales.

Para garantizar la funcionalidad del Canal de denuncias es imprescindible res-
petar el principio de confidencialidad: implica garantizar la proteccion de las
personas denunciantes para que no sufran represalias y asegurar tanto su ano-
nimato como el de la persona denunciada y el de las personas implicadas en los
hechos denunciados. Los datos de estas personas se protegeran dentro del entorno
de gestion del Canal de denuncias y seran reforzados con la Politica de Proteccion
de Datos. La organizacion debe avalar, ademas, un trato imparcial de la denun-
cia mediante un protocolo de actuacion ante posibles conflictos de intereses y un
proceso de toma de decisiones basado en evidencias.

La transparencia es clave en la gestion del Canal: asi, la promocion del uso de éste
como via de comunicacion segura de denuncias requiere de la difusion de los aspectos
relativos al mismo. Estos aspectos incluyen la publicacion en la pagina web de la politica
de proteccion de datos, un régimen sancionador accesible para todas las personas per-
tenecientes a la organizacion, asi como la informacion de los principios bajo los que se
rige el Canal. Ademas, es muy importante reportar el nimero de denuncias y su resolu-
cion de manera periddica a los organos de gobierno, y a la sociedad en general.

Al crear el Canal de denuncias, o cuando se esté elaborando el procedimiento para
el mismo, hay una serie de principios transversales que se deben tener presentes:

> Principio de confidencialidad: implica cumplir las obligaciones en materia de pro-
teccion de datos y proteger a la persona denunciante de posibles represalias.

» Principio de imparcialidad: las resoluciones se basaran en las conclusiones de
una investigacion cuyas fases, controles y personas participantes estaran fijados
en un protocolo previo al hecho denunciado.

> Principio de dignidad de la persona: se deben tomar las medidas necesarias
para garantizar la presuncion de inocencia de la persona denunciada, asi como
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la proteccion, en su caso, de la persona o personas afectadas en caso ante posi-
bles situaciones de acoso, violencia o cualquier tipo de discriminacion.

Para proteger estos derechos, la persona o equipo responsable del Canal de denun-
cias incluird las herramientas que sirvan para proteger el honor y la privacidad de
todas las personas implicadas. Estas pueden ser clausulas de confidencialidad, for-
macion en proteccion de datos, cumplimiento normativo o la aceptacion de normas
y protocolos de actuacion ante conflictos de intereses.

Una vez tomada la decision de implantar un Canal de denuncias por parte del
organo de gobierno, y aprobada su incorporacion al Modelo de Cumplimiento Nor-
mativo de la organizacion, hay una serie de pasos en su construccion y gestion
que se deben tener en cuenta:

>

>

>

>

Decidir el tipo de Canal que se quiere implementar: interno, externo o mixto.
Implica tomar decisiones acerca de si se va a gestionar a través de un sistema de
recepcion de comunicaciones propio (correo electronico, teléfono de contacto,
formulario en la pagina web, etc.) o si se va a contratar un servicio externo (licen-
Cia para el uso de una aplicacion informatica o a través de una empresa externa).

Nombrar a la persona o equipo encargado del Canal de denuncias.

Integrar los distintos canales internos de informacion que pudieran establecerse
dentro de la entidad.

Planificar los mecanismos de control y evaluacion del funcionamiento del Canal.

La implementacion de un Canal de denuncias debe incluir:

>

>

El compromiso de la organizacion.
La definicion del ambito y el alcance del Canal.

Las garantias del Canal relativas a la confidencialidad, privacidad, conflicto de in-
tereses, proteccion de datos, ausencia de represalias y trazabilidad del proceso
de denuncia.

Un documento informativo del tratamiento de la denuncia y de los datos perso-
nales de la persona denunciante en caso de que la denuncia no sea anénima,
conforme a la normativa.

Definir los aspectos relacionados con la denuncia, como el registro o el
formulario de denuncia.

La tipologia del Canal.
El procedimiento de recepcion, valoracion e investigacion de la denuncia debe incluir:

En cuanto a la valoracion, las fases y los plazos relativos a la valoracion, la
resolucion y la comunicacion de las decisiones aprobadas.

En relacion con la investigacion, las fases y plazos, resolucion y
comunicacion de las decisiones aprobadas.

Las labores de implantacion, seguimiento y evaluacion del Canal de denuncias.
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llustracién 3. Esquema basico de un Canal de denuncias



2.5.5. ORGANO DE CUMPLIMIENTO NORMATIVO
Y OFICIALIA DE CUMPLIMIENTO NORMATIVO

En el articulo 31 bis 2 del Codigo Penal se establece que disponer de un érgano que su-
pervise el sistema de Cumplimiento normativo de la organizacion es un indicador de
que la entidad dispone de un sistema de control que mitiga el riesgo de incumplimiento
normativo vy la responsabilidad penal de la entidad juridica. Ademas, un funcionamiento
incorrecto o una composicion inadecuada de dicho drgano implica la invalidez del Modelo
de Cumplimiento y prevencion implantado y la pérdida de su valor eximente.

La Oficialia de cumplimiento u Organo de cumplimiento normativo es aquel érgano que
se encarga de la supervisién del funcionamiento y del cumplimiento del modelo
de prevenciéon implantado en la entidad. Este 6rgano contaria, ademas, con poderes
autdbnomos de iniciativa y de control, o tendria encomendada legalmente la funcién de su-
pervisar la eficacia de los controles internos de la organizacion.

Es necesario enfatizar que la responsabilidad del disefio y de la organizacion del Modelo de
cumplimiento normativo es del érgano de gobierno, asi como de su ejecucion. La Oficialia
de cumplimiento es quien debe vigilar la correcta ejecucion del modelo, alertando de los
riesgos de incumplimiento, notificando en caso de que se produjera alguno y revisando el
modelo para solventar sus posibles deficiencias. Si que es posible que participe en la elabo-
racion del modelo, pero siempre porque el 6rgano de gobierno le ha delegado tal funcion.

Partiendo del Cédigo Penal, que es donde se hace referencia al Organo de cumplimiento y,
concretamente al articulo 31 bis, los requisitos que debe tener la Oficialia de cumplimiento
para que sea eficaz son:

AUTONOMIA

MAXIMA

DILIGENCIA AUTORIDAD

CONTAR CON
RECURSOS
SUFICIENTES

CONOCIMIENTO
DE LA ENTIDAD

EXPERIENCIA
Y
FORMACION

llustracién 4. Requisitos del Organo de cumplimiento normativo
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Debe disponer de “poderes autonomos de iniciativa y de control o que tenga enco-
mendada legalmente la funcion de supervisar la eficacia de los controles internos de
la persona juridica” se trata de una autonomia en su funcionamiento relacionada
directamente con las competencias que tiene atribuidas.

Debe tener autoridad en lo que al cumplimiento se refiere y a todos los niveles:
cuanto mas directamente dependa del 6érgano de gobierno de la organizacion, mas
autoridad y mas capacidad tendra la Oficialia de Cumplimiento para controlar la
actuacion de todos los departamentos y de todas las personas integrantes de la
organizacion.

Ha de contar con recursos econémicos, materiales y humanos necesarios
para poder desempefar sus funciones eficazmente.

La persona o personas que integren la Oficialia de Cumplimiento deben tener unos
conocimientos acordes a las funciones que van a desempefiar, asi como contar con
la experiencia adecuada y la formacién necesaria.

El conocimiento de la entidad es necesario para que pueda desempefar sus fun-
ciones eficazmente.

No debe producirse una omision o ejercicio insuficiente de sus funciones, se le debe
exigir la maxima diligencia en el desarrollo de sus funciones.

La definicién de las funciones del Organo de cumplimiento normativo recae sobre cada
organizacion, aunque la estandar de cumplimiento ISO 37301:2021% si que sefiala que la
funcion de la Oficialia sera la de supervision, no la de tener competencias decisorias, que
corresponderan al érgano de gobierno.

Sus funciones estan unidas a su ambito de actuacion, de manera que cuanto mas amplio
sea éste, mayores seran sus competencias. Ademas, el &mbito de actuacion del Organo de
cumplimiento guarda relacion estrecha con el alcance del Modelo de cumplimiento norma-
tivo de la organizacion y con las interacciones con el resto de elementos de dicho modelo,
principalmente con el Codigo de conducta y con el Canal de denuncias.

La composicion de la Oficialia de cumplimiento dependera de las caracteristicas y necesi-
dades de cada organizacion. El principal factor que puede influir en su composicion es el
tamafio de la organizacion, esto se debe a que las entidades pequefias disponen de me-
NOS recursos economIicos y humanos, por lo que es mas complicado lograr que la Oficialia
de cumplimiento pueda desempefiar sus funciones eficazmente.

En relacion con el tamafio, el articulo 31 bis 3 del Cédigo Penal menciona expresamente
que, si se trata de una entidad de pequefia dimension, las funciones de la Oficialia de
cumplimiento podrian ser asumidas por el érgano de gobierno de la organizacion. En este
sentido y, de acuerdo a ese mismo articulo, se consideran de pequefia dimension las enti-
dades que estén autorizadas a presentar la cuenta de pérdidas y ganancias abreviada.

26 1SO 37301:2021 Compliance management systems — Requirements with guidance for use.
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DISENO E
IMPLEMENTACION del > Colaborar con el 6rgano de gobierno en el disefio e implementa-

Modelo de Cumplimiento cion (el Organo de cumplimiento es el responsable Gltimo)
normativo (MdCN)

GESTION DE RIESGOS > Revision periddica del mapa de riesgos y de su actualizacion

SUPERVISION, > Supervision, vigilancia y control del funcionamiento

VIGILANCIA Y CONTROL > Vigilancia de su cumplimiento

DEL FUNCIONAMIENTO _ . g
del MdCN > Analisis de la eficacia de los controles internos

REVISION Y Planificacion a largo plazo de las revisiones y acciones a implantar
ACTUALIZACION > Disefio de sistema de reportes

del MdCN > Disefio de sistema de indicadores

FORMACION sobre > Evaluacién de conocimientos y necesidades formativas
ST ERLEI BT U EVIL R > Disefio e implementacién de planes de formacién

INFORMAR DE > Generar sistema de reportes

POSIBLES RIESGOS E > Coordinacién con 6rganos o comités del Cédigo de conducta
INCUMPLIMIENTOS y del Canal de denuncias

SISTEMA DE TRAZA, - i . ) . .
DOCUMENTACION Y Generar evidencias del funcionamiento del sistema

REGISTRO DE > Custodiar la documentacion recopilada
ACTUACIONES

Tabla 6. Funciones principales del Organo de cumplimiento normativo

CUMPLIMIENTO NORMATIVO DE LA LEGISLACION DE IGUALDAD DE GENERO EN ENTIDADES SOCIALES 39






3. IDENTIFICACION DE LAS
OBLIGACIONES NORMATIVAS
EN MATERIA DE IGUALDAD
QUE AFECTAN A Mi
ORGANIZACION SOCIAL

En el capitulo anterior explicamos que, para establecer un Modelo de cumplimiento normativo,
entre otros elementos, seria necesario identificar las principales obligaciones normativas que
debemos cumplir para poder detectar los posibles incumplimientos. Pues bien, en este capi-
tulo vamos a resumir la normativa vigente en materia de igualdad y a extraer los principales
puntos de dicha legislacion que afectan a las organizaciones del Tercer Sector de Accion Social.

3.1. PRINCIPAL NORMATIVA DE IGUALDAD POR RAZON
DE SEXO QUE AFECTA A LAS ENTIDADES SOCIALES

En este apartado vamos a resumir la legislacion vigente que consideramos basica en ma-
teria de igualdad por razén de sexo y que las entidades deben de tener en cuenta para
determinar qué obligaciones deben cumplir.

Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral
contra la Violencia de Género

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

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
v su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo

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

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

Ley Organica 2/2024, de 1 de agosto, de representacion paritaria y presencia
equilibrada de mujeres y hombres

Tabla 7. Principal normativa en materia de igualdad por razon de sexo
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Esta ley tiene por objeto actuar contra la violencia que, como manifestacion de la discri-
minacion, la situacion de desigualdad y las relaciones de poder de los hombres sobre las
mujeres, se ejerce sobre éstas por parte de quienes sean o hayan sido sus conyuges o de
quienes estén o hayan estado ligados a ellas por relaciones similares de afectividad, aun
sin convivencia. Incluye el establecimiento de medidas de proteccion integral para preve-
nir, sancionar y erradicar esa violencia y prestar asistencia integral a las mujeres victimas.

Dentro de las medidas generales de sensibilizacion y prevencion adscritas al Gobierno del
Estado, se menciona de forma explicita que toda la informacion relativa a campafias de
Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género debe ser accesible a personas
con discapacidad. En este sentido, las entidades sociales deben predicar con el ejemplo.

Incluidas en las medidas de proteccion integral se encuentran las laborales, que son las
que afectan directamente a las entidades de Accion Social.

Las medidas laborales que tienen que implantar las organizaciones son las relativas a ga-
rantizar que las trabajadoras victimas de violencia de género tendran derecho a*’:

Reduccién o reordenacién de su tiempo de trabajo: para hacer efectiva
su proteccion o su derecho a la asistencia social integral, tendran derecho a la
reduccion de la jornada de trabajo con disminucion proporcional del salario o a
la reordenacion del tiempo de trabajo, a través de la adaptacion del horario, de la
aplicacion del horario flexible o de otras formas de ordenacion del tiempo de trabajo
que se utilicen en la entidad.

Movilidad geografica y cambio de centro de trabajo: cuando se vean obligadas
a abandonar el puesto de trabajo en la localidad donde venian prestando sus
servicios, para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social
integral, tendran derecho preferente a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo
grupo profesional o categoria equivalente, que la organizacion tenga vacante en
cualquier otro de sus centros de trabajo.

27 Recogido en el articulo 21 y en la Disposicion adicional séptima. Modificacion de la Ley del Estatuto de
los Trabajadores, texto refundido aprobado por Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo.
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La entidad estad obligada a comunicar a las personas trabajadoras las vacantes
existentes en dicho momento o las que se pudieran producir en el futuro.

El traslado o el cambio de centro de trabajo tendra una duracion inicial de entre seis
y doce meses, durante los cuales la organizacion tendra la obligacion de reservar el
puesto de trabajo que anteriormente ocupaban las personas trabajadoras.

Terminado este periodo, las personas trabajadoras podran optar entre el regreso a
su puesto de trabajo anterior, la continuidad en el nuevo, decayendo en este caso la
obligacion de reserva, o la extincién de su contrato.

Los contratos de interinidad para sustituir a trabajadoras tendran derecho a una
bonificacion del 100 por 100 de las cuotas empresariales a la Seguridad Social por
contingencias comunes durante seis meses.

Y Adaptacion de su puesto de trabajo y a los apoyos que precise por razén de
su discapacidad para su reincorporacion.

Y Suspension de la relacion laboral con reserva de puesto de trabajo: el
periodo de suspension tendra una duracion inicial que no podra exceder de seis
meses, salvo que de las actuaciones de tutela judicial resultase que la efectividad
del derecho de proteccion de la victima requiriese la continuidad de la suspension.
En este caso, el juez podra prorrogar la suspension por periodos de tres meses, con
un maximo de dieciocho meses.

La reincorporacion al puesto de trabajo se realizara en las mismas condiciones
existentes en el momento de la suspension del contrato de trabajo, garantizandose
los ajustes razonables que se puedan precisar por razon de discapacidad.

La suspension dara lugar a situacion legal de desempleo y los contratos de interinidad
para sustituir a trabajadoras tendran derecho a una bonificacion del 100 por 100 de
las cuotas empresariales a la Seguridad Social por contingencias comunes, durante
todo el periodo de suspension de la trabajadora sustituida.

Y Extincién del contrato de trabajo: dara lugar a situacién legal de desempleo.

Y Las ausencias o faltas de puntualidad al trabajo motivadas por la situacion
fisica o psicolégica derivada de Ia violencia de género se consideraran justificadas
y seran remuneradas, cuando asf lo determinen los servicios sociales de atencion
0 servicios de salud, segin proceda, sin perjuicio de que dichas ausencias sean
comunicadas por la trabajadora a la empresa a la mayor brevedad.

OBLIGACIONES DE LAS ENTIDADES SOCIALES SEGUN

LA LEY ORGANICA 1/2004, DE 28 DE DICIEMBRE

1. ACCESIBILIDAD Y Toda la informacion relativa a campafias institucionales debe ser
SENSIBILIZACION accesible para personas con discapacidad
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2. MEDIDAS LABORALES APLICABLES A ENTIDADES DEL TERCER SECTOR DE ACCION SOCIAL

OBLIGACIONES DE LAS ENTIDADES SOCIALES SEGUN

LA LEY ORGANICA 1/2004, DE 28 DE DICIEMBRE

Reduccién o
reordenacion
del tiempo
de trabajo

Movilidad
geografica
y cambio
de centro
de trabajo

Reserva del
puesto de
trabajo

Contratos de
interinidad

Adaptacion
del puesto
por
discapacidad

Suspension
del contrato
con reserva
de puesto

Extincion del
contrato

Ausencias
justificadas

Derecho a reducir la jornada laboral con disminucién proporcional del salario

Posibilidad de adaptar el horario o aplicar formulas de flexibilidad horaria

Derecho preferente a ocupar otro puesto vacante en la organizacion,
del mismo grupo profesional o categorfa, cuando la trabajadora deba
abandonar su localidad por motivos de proteccion

Obligacion de la entidad de comunicar las vacantes disponibles o futuras

El traslado tendra una duracion inicial de entre 6 y 12 meses, durante los
cuales se debe garantizar la reserva del puesto original

Finalizado este periodo, la trabajadora podra optar por:
Regresar a su puesto anterior
Permanecer en el nuevo destino (extinguiéndose la reserva)

Extinguir su contrato, accediendo a la situacion legal de desempleo

Las sustituciones por interinidad de trabajadoras victimas de violencia de
género tendran una bonificacién del 100 % en las cuotas empresariales a la
Seguridad Social por contingencias comunes durante seis meses o durante
todo el periodo de suspension

Derecho a ajustes razonables y apoyos necesarios para la reincorporacion
laboral en caso de discapacidad derivada de la violencia sufrida

Duracién inicial de hasta 6 meses, prorrogable por decisién judicial hasta un
maximo de 18 meses

La reincorporacion se realizara en las mismas condiciones previas a la suspension

En caso de extincion voluntaria del contrato por parte de la trabajadora, se
reconocera la situacion legal de desempleo

Las ausencias o faltas de puntualidad derivadas de la situacion fisica o psico-
|6gica de la victima se consideraran justificadas y remuneradas, siempre que
estén acreditadas por los servicios sociales o sanitarios competentes

Tabla 8. Principales obligaciones de las entidades sociales

segun la Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre
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El objetivo de esta ley es hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y de oportunida-
des entre mujeres y hombres, en particular mediante la eliminacion de la discriminacion
de la mujer, sea cual fuere su circunstancia o condicion, en cualesquiera de los ambitos de
la vida para alcanzar una sociedad mas democratica, mas justa y mas solidaria.

La mayor novedad de esta ley consiste en la prevencion de las conductas discriminatorias
y en la prevision de politicas activas para hacer efectivo el principio de igualdad. Para ello,
modifica la legislacion que regulaba ambitos tan diversos como pueden ser el laboral, el
de la Seguridad Social, funcién publica, medios de comunicacion y publicidad, educacion,
salud, servicios sociales, etc.

En primer lugar, define los conceptos basicos relativos a la igualdad?:

Principio de igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en
la formacion y en la promocion profesionales, y en las condiciones de trabajo: su-
pone la ausencia de cualquier tipo de discriminacion, directa o indirecta, por razén
de sexo, garantizando que se tengan las mismas posibilidades de desarrollo en el
ambito laboral, tanto en la contratacion y promocion, como en los salarios y en las
condiciones laborales.

Implica que no se discrimine debido a la maternidad, la asuncion de obligaciones
familiares o al estado civil.

Discriminacién directa por razén de sexo: situacion en que se encuentra una
persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera
menos favorable que otra en situacion comparable.

Se incluye todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la
maternidad.

Discriminacién indirecta por razén de sexo: situacion en que una disposicion,
criterio o practica aparentemente neutra pone a personas de un sexo en desven-
taja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio
0 practica puedan justificarse objetivamente en atencion a una finalidad legitima y
que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

Se incluye cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca en una per-
sona como consecuencia de la presentacion por su parte de queja, reclamacion,
denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su discrimi-
nacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre
mujeres y hombres.

28 Recogidos en los articulos comprendidos entre el 5y el 9 dela Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
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Acoso sexual: cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que
tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una per-
sona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.
Se considera discriminatorio.

Acoso por razén de sexo: cualquier comportamiento realizado en funcion del
sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de
crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. Se considera discriminatorio.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion
de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se con-
siderara también acto de discriminacion por razén de sexo: significa que cualquier
situacion donde se utilice el acoso sexual o por razén de sexo para obtener algo a
cambio, o donde se condicione un derecho al sometimiento a dichas situaciones,
sera considerado como discriminacion.

Composicion equilibrada: se entienda por composicion equilibrada la presencia de
mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a que se refiera, las personas de
cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean menos del cuarenta por ciento.

Adicionalmente, esta ley incluye una serie de derechos, medidas y principios que
afectan directamente a las organizaciones del Tercer Sector de Accidén Social:

Las entidades estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades
en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a
evitar cualquier tipo de discriminaciéon laboral entre mujeres y hombres,
medidas que deberan negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales
de las personas trabajadoras en la forma que se determine en la legislacion laboral.

Obligatoriedad de elaboracion y aplicacion de un plan de igualdad cuando se den
ciertas circunstancias.

Derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral que conlleva llevar a
cabo medidas encaminadas a la igualdad y conciliaciéon y a la posibilidad de
implantar medidas de accion positiva.

Promocion del establecimiento de medidas especificas para prevenir la comi-
sion de delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la integridad
moral en el trabajo.

Distintivo en materia de igualdad para reconocer a las entidades que desta-
quen en materia de igualdad.

Posibilidad de realizar voluntariamente acciones de responsabilidad social desti-
nadas a promover las condiciones de igualdad en la organizacion o en su entorno.

Modificaciones en la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales en o que refiere a
la maternidad.

Establecimiento de responsabilidades en materia de igualdad.

CUMPLIMIENTO NORMATIVO DE LA LEGISLACION DE IGUALDAD DE GENERO EN ENTIDADES SOCIALES



OBLIGACIONES DE LAS ENTIDADES SOCIALES

SEGUN LA LEY ORGANICA 3/2007, DE 22 DE MARZO

1. Adopciéon de medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién
laboral entre mujeres y hombres, negociadas con la representacion de las
personas trabajadoras

2. Obligatoriedad de elaboracion y aplicacion de un plan de igualdad en ciertas
circunstancias

3. Llevar a cabo medidas encaminadas a la igualdad y conciliacién y a la posibilidad
de implantar medidas de accion positiva

4. Promocion del establecimiento de medidas especificas para prevenir la comision
de delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en
el trabajo

5. Posibilidad de realizar voluntariamente acciones de responsabilidad social
destinadas a promover las condiciones de igualdad en la organizacién o en su entorno

6. Modificaciones en la Ley de Prevencidn de Riesgos Laborales en o que refiere a la
maternidad

7. Establecimiento de responsabilidades en materia de igualdad

8. Posibilidad de obtener el Distintivo en materia de igualdad

Tabla 9. Principales obligaciones para entidades sociales
de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo

A continuacién, destacamos lo que indica la ley acerca de cada uno de los dere-
chos y medidas que hemos enumerado:

PLANES DE IGUALDAD?*

Articulo 45. Elaboracion y aplicacion de los planes de igualdad.

1. Las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, 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 trabajado-
res en la forma que se determine en la legislacion laboral.

29 Recogido en los articulos 45, 46, 47 y 49 de esta ley.
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Todas las entidades sociales estan obligadas a adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que de-
beran negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de las personas
trabajadoras en la forma que se determine en la legislacion laboral. Si se dan una
serie de circunstancias estas medidas seran un Plan de Igualdad.

Un plan de igualdad es un conjunto ordenado de medidas encaminadas a alcanzar
en la organizacion la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
y a eliminar la discriminacion por razén de sexo. Fijara los objetivos concretos a al-
canzar, las estrategias y practicas a adoptar para alcanzarlos y establecera sistemas
eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

Obligatoriedad: las entidades tienen la obligacion de elaborar y aplicar un plan de
igualdad en las siguientes circunstancias:

» Entidades con 50 0 mas personas empleadas.
» Cuando lo establezca el convenio colectivo.

> Previa negociacion o consulta, en su caso, con la representacion legal de las
personas trabajadoras, cuando la autoridad laboral hubiera acordado en un
procedimiento sancionador la sustitucion de las sanciones accesorias por la ela-
boracion y aplicacion de dicho plan.

Cualquier entidad puede elaborar e implantar un plan de igualdad de manera volun-
taria, aunque no esté obligada.

Ambito de aplicacién: el plan de igualdad incluird a la totalidad de la organizacion,
sin perjuicio de que se establezcan acciones especiales adecuadas respecto a deter-
minados centros de trabajo.

Los planes de igualdad son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas tras la
realizacion de un diagnostico de situacion. Los planes de igualdad fijaran los con-
cretos 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.

Con caracter previo se elaborard un diagndéstico negociado con la representacion
legal de las personas trabajadoras con el siguiente contenido: proceso de seleccion
y contratacion, clasificacion profesional, formacion, promocién profesional, condi-
ciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres, ejercicio
corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral, la Infrarrepre-
sentacion femenina, las retribuciones y la prevencion del acoso sexual y del acoso
por razén de sexo.

La elaboracion del diagndstico se realizara en el seno de la Comision Negociadora
del Plan de Igualdad.

Garantiza el acceso a la informacion sobre el contenido de los planes de igualdad y
la consecucion de sus objetivos a la representacion legal de los trabajadores vy tra-
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bajadoras o, en su defecto, los propios trabajadores y trabajadoras. Asi, el comité
de empresa tendra derecho a recibir informacion, al menos anualmente, sobre la
aplicacion del plan de igualdad®.

Las organizaciones estan obligadas a inscribir sus planes de igualdad en el Registro
de Planes de Igualdad de las Empresas.

En las entidades de mas de doscientas cincuenta personas trabajadoras, a través de
la negociacion colectiva se articulara el deber de negociar planes de igualdad de la
siguiente forma:

A. En los convenios colectivos de ambito empresarial, el deber de negociar se for-
malizara en el marco de la negociacion de dichos convenios.

B. En los convenios colectivos de ambito superior a la entidad, el deber de nego-
ciar se formalizara a través de la negociacion colectiva que se desarrolle en la
organizacion en los términos y condiciones que se hubieran establecido en los
indicados convenios para cumplimentar dicho deber de negociar a través de las
oportunas reglas de complementariedad.

Se reconoce el derecho de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral a
las personas trabajadoras®’, que se plasma en:

» Derecho a adaptar la duracion y distribucion de la jornada de trabajo.

» Derecho a permiso retribuido por el nacimiento de hijo/a y por el fallecimiento,
accidente o enfermedad graves, hospitalizacion o intervencion quirdrgica sin hospi-
talizacion que precise reposo domiciliario, de parientes hasta el segundo grado de
consanguinidad o afinidad.

» Derecho a ausencia del trabajo por lactancia por hijo/a menor de nueve meses, que
podra sustituirse por reduccion de jornada proporcional o acumularlo en jornadas
completas. A ejercer por la madre o por el padre.

» Derecho a reduccion de jornada laboral, entre un octavo y la mitad, por guarda legal
de menor de ocho afios 0 una persona con discapacidad fisica, psiquica o sensorial,
que no desempefie una actividad retribuida.

» Derecho a excedencia voluntaria, para la persona trabajadora con antigledad de
al menos un afio, para cuidado de hijo/a, de familiar hasta el segundo grado de
consanguinidad y por afinidad, que por razones de edad, accidente, enfermedad

30 Recogido en la Disposicidon adicional décimo primera de esta ley y en el articulo 64 del 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.

31 Recogido en el articulo 44 de esta ley.
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o discapacidad no pueda valerse por si mismo, y no desempefie actividad retri-
buida®?*2. La duracion de la excedencia dependera de las circunstancias.

» Cuando las vacaciones coincidan con permiso de maternidad o de paternidad o con
una incapacidad temporal debido a embarazo, parto o lactancia, podran disfrutarse
con posterioridad.

> Se refuerza el derecho al permiso y a la prestacion por maternidad, que se esta-
blecié en dieciséis semanas, ampliables en determinadas situaciones. Ademas,
introduce la corresponsabilidad.

» Se introduce el derecho al permiso y a la prestacion por paternidad, durante trece
dias ininterrumpidos, ampliables en determinadas situaciones.

Se pretende evitar la discriminacion por ejercer el derecho de conciliacion. Por ello,
sera nulo el despido que tenga por causa la discriminacion, incluyendo el que se lleve a
cabo en caso de embarazo, riesgos durante el embarazo o lactancia, adopcion, pater-
nidad, entre otros.

Se contempla el derecho al respeto de la intimidad y a la consideracion debida a la dig-
nidad, comprendida la proteccion frente al acoso por razén de origen racial o étnico,
religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual, y frente al acoso se-
xual y al acoso por razén de sexo?#, de las personas trabajadoras.

Seran nulas las decisiones de la entidad que supongan un trato desfavorable de los/
as trabajadores/as como reaccion ante una reclamacion efectuada o ante una accion
administrativa o judicial destinada a exigir el cumplimiento del principio de igualdad de
trato y no discriminacion®.,

La negociacion colectiva podra implantar medidas de accidn positiva® para favo-
recer el acceso de las mujeres a todas las profesiones: reservas y preferencias en las

32 Seincluye en el apartado 2 del articulo 46 y los parrafos primero, segundo y tercero del apartado 3 del
articulo 46 del 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.

33 Con el Real Decreto-ley 5/2023, de 28 de junio, por el que se adoptan y prorrogan determinadas
medidas de respuesta a las consecuencias econdmicas y sociales de la Guerra de Ucrania, de apoyo a
la reconstruccion de la isla de La Palma y a otras situaciones de vulnerabilidad; de transposiciéon de Di-
rectivas de la Union Europea en materia de modificaciones estructurales de sociedades mercantiles y
conciliacion de la vida familiar y la vida profesional de los progenitores y los cuidadores; y de ejecucion y
cumplimiento del Derecho de la Unién Europea, se afiade como motivo de excedencia el cuidado de la
pareja de hecho.

34 Se incluye en el parrafo e) del apartado 2 del articulo 4 del 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.

35 Recogido en la Disposicion adicional décimo primera de esta ley y en el parrafo segundo del apartado 1
y se afiaden dos nuevos apartados 4y 5 al articulo 17 del articulo 4 del 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.

36 Recogido en la Disposicion adicional décimo primera de esta ley y en el parrafo segundo del apartado 1
y se afiaden dos nuevos apartados 4y 5 al articulo 17 del articulo 4 del 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.
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condiciones de contratacion de modo que, en igualdad de condiciones de idoneidad,
tengan preferencia para ser contratadas las personas del sexo menos representado
en el grupo, categoria profesional o puesto de trabajo de que se trate.

M El comité de empresa tendra derecho a recibir informacion, al menos anualmente, rela-
tiva a la aplicacion en la empresa del derecho de igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres, entre los que se incluiran datos sobre la proporcion de mu-
jeres y hombres en los diferentes niveles profesionales, asi como, en su caso, sobre las
medidas que se hubieran adoptado para fomentar la igualdad entre mujeres y hom-
bres en la entidad.

LAS ORGANIZACIONES DEBERAN PROMOVER EL ESTABLECIMIENTO
DE MEDIDAS ESPECIFICAS PARA PREVENIR LA COMISION DE DELITOS
Y OTRAS CONDUCTAS CONTRA LA LIBERTAD SEXUAL Y LA INTEGRI-
DAD MORAL EN EL TRABAJO?*

S Deberan promover condiciones de trabajo que eviten la comision de delitos y otras
conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo, incidiendo espe-
cialmente en el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, incluidos los cometidos en
el ambito digital.

Y Deberan negociarse con la representacion de las trabajadoras y trabajadores.

Y Ejemplo de medidas: elaboracion y difusion de codigos de buenas practicas, la realiza-
cion de campanas informativas, acciones de formacion, etc.

DISTINTIVO EMPRESARIAL EN MATERIA DE IGUALDAD?®

Y Otorgado por el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales para reconocer la aplicacion de
politicas de igualdad de trato y de oportunidades con sus trabajadores y trabajadoras.

Y Se puede usar en el trafico comercial y con fines publicitarios.

S Para su concesion se tendran en cuenta, entre otros criterios, la presencia equilibrada
de mujeres y hombres en los organos de direccion y en los distintos grupos y catego-
rias profesionales, la adopcion de planes de igualdad u otras medidas innovadoras de
fomento de la igualdad, asi como la publicidad no sexista de los productos o servicios
de la entidad.

M Se controlara el mantenimiento de la aplicacion de las politicas de igualdad de trato y
de oportunidades con sus trabajadores y trabajadoras y, en caso de incumplirlas, les
retirara el distintivo.

37 Recogido en el articulo 48 de esta ley.
38 Recogido en el articulo 50 de esta ley.
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Acciones de responsabilidad social en materia de igualdad:

>

>

A realizar de forma voluntaria por las entidades.

Medidas: econémicas, comerciales, laborales, asistenciales o de otra naturaleza,
destinadas a promover condiciones de igualdad entre las mujeres y los hombres en
el seno de la organizacion o en su entorno social.

Podran ser concertadas con la representacion de los trabajadores y las trabajado-
ras, las organizaciones de consumidores y consumidoras y usuarios y usuarias, las
asociaciones cuyo fin primordial sea la defensa de la igualdad de trato entre muje-
res y hombres y los Organismos de Igualdad.

Se informara a la representacion de los trabajadores de las acciones que no se con-
cierten con los mismos.

Se podra hacer uso publicitario de sus acciones de responsabilidad en materia de igual-
dad, de acuerdo con las condiciones establecidas en la legislacion general de publicidad.

Participacion de las mujeres:

» Las organizaciones obligadas a presentar cuenta de pérdidas y ganancias no
abreviada procuraran incluir en su Consejo de administracion un ndmero de
mujeres que permita alcanzar una presencia equilibrada de mujeres y hombres
en un plazo de ocho afios a partir de la entrada en vigor de esta Ley.

» LLa composicion equilibrada es la presencia de mujeres y hombres de forma que,
en el conjunto a que se refiera, las personas de cada sexo no superen el sesenta
por ciento ni sean menos del cuarenta por ciento.

40

Adaptacion de las condiciones o del tiempo de trabajo cuando pudieran afectar a la
salud de la trabajadora embarazada o del feto y, si no fuera posible, se debera cam-
biar a la trabajadora a otro puesto de trabajo o funcién que no suponga un riesgo.

Adaptacion de las condiciones o del tiempo de trabajo cuando pudieran afectar a la
salud de la trabajadora en periodo de lactancia o al hijo/a y, si no fuera posible, se
debera cambiar a la trabajadora a otro puesto de trabajo o funcion que no suponga
un riesgo. En este caso, se contempla la posibilidad de suspension del contrato por
riesgo durante la lactancia natural de hijos/as menores de nueve meses.

39 Recogidas en los articulos 73-75 y en la Disposicion adicional primera de esta ley.

40 Recogido en la Disposicion adicional duodécima que modifica la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de
Prevencion de Riesgos Laborales.
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1. Discriminaciones directas o indirectas desfavorables por razones como edad, disca-
pacidad, sexo, origen (incluido racial o étnico), estado civil, condicion social, religion
0 convicciones, ideas politicas, orientacion o identidad sexual, expresion de género,
caracteristicas sexuales, afiliacion sindical o no, parentesco dentro de la empresa o
lengua dentro del Estado; asi como decisiones que supongan trato desfavorable como
reaccion a reclamaciones empresariales o judiciales para exigir el principio de igualdad
de trato y no discriminacion.

2. Acoso sexual, cuando se produzca dentro del ambito de la organizacion.

3. Acoso por razén de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad,
orientacion o identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales, vy el
acoso por razéon de sexo, cuando suceda en el ambito de la organizacion, siempre que
la direccion o el érgano de gobierno y no se hayan adoptado las medidas necesarias
para impedirlo.

4. Solicitar datos de caracter personal en los procesos de seleccion o establecer condi-
ciones, mediante la publicidad, difusion o por cualquier otro medio, que constituyan
discriminaciones para el acceso al empleo por motivos de sexo, origen, incluido el ra-
cial o étnico, edad, estado civil, discapacidad, religion o convicciones, opinion politica,
orientacion sexual, afiliacion sindical, condicion social y lengua dentro del Estado.

Se le sancionara accesoriamente con la pérdida automatica de las ayudas, bonificaciones
y, en general, de los beneficios derivados de la aplicacion de los programas de empleo,
con efectos desde la fecha en que se cometio la infraccion, y la exclusion automatica del
acceso a tales beneficios durante seis meses.

No obstante, cuando se trate de una infraccion muy grave de discriminacion directa o indi-
recta por razén de sexo incluidas en los puntos 1y 4 anteriores, las sanciones accesorias
podran ser sustituidas por la elaboracion y aplicacion de un plan de igualdad. Esta sustitu-
cion lo determinara la autoridad laboral competente tras la solicitud de la entidad y de un
informe preceptivo de la Inspeccion de Trabajo.

En caso de gue no se elabore el plan de igualdad, no se aplique o que no se cumpla lo
establecido en la resolucion de la autoridad laboral, dejara sin efecto la sustitucion de las
sanciones accesorias, y la entidad:

Perdera automaticamente las ayudas, bonificaciones y los beneficios derivados de la
aplicacion de los programas de empleo, con efectos desde la fecha en que se come-
tid la infraccion;

41 Redaccion de los apartados 12, 13y 13 bis del articulo 8 y del apartado 2 del articulo 16 del 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 tras las modificaciones introducidas por esta ley.
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» Se excluirad el acceso a tales beneficios durante seis meses a contar desde la fecha
de la resolucion de la autoridad laboral por la que se acuerda dejar sin efecto la sus-
pension y aplicar las sanciones accesorias; y

» Se le impondra una sancion derivada de no haber elaborado o aplicado el plan de
igualdad.

3.1.3. 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

Esta ley es una respuesta a las peticiones sociales y busca introducir mecanismos para tra-
tar de evitar la discriminacion en el ambito laboral. Incluye medidas laborales y en materia

de Seguridad Social.

OBLIGACIONES DE LAS ENTIDADES SOCIALES

SEGUNEL REAL DECRETO-LEY 6/2019, DE 1 DE MARZO

1. Desarrollo normativo de los planes de igualdad

2. Introduccion de la igualdad de remuneracién por razén de sexo y el registro salarial

3. Medidas laborales aplicables a entidades del Tercer Sector de Accion Social:

+ Derecho de las personas trabajadoras a solicitar la adaptacion de la jornada para
hacer efectivo su derecho a la conciliacion de la vida familiar y laboral

+ Maodificacion de los permisos de lactancia y nacimiento

+ Refuerzo de la proteccion ante la extincion del contrato de mujeres embarazas y de
aquellas las personas cuyo contrato se encontraba suspendido por algin motivo
relacionado con el nacimiento o una figura afin (adopcion, guarda o acogimiento)

Tabla 10. Principales obligaciones para entidades sociales
del Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo

En relacion con las medidas laborales destaca:
Y El desarrollo normativo de los planes de igualdad*:
» Seran obligatorios para entidades de 50 o0 mas personas empleadas.

» Se deberd elaborar un diagndéstico negociado previo, que:

42 Modifica los articulos 45y 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres.
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» Sera necesario realizar con anterioridad a la elaboracion del plan de igualdad.
» Se debe negociar con la representacion legal de las personas trabajadoras.
» Contenido minimo que debe tener:

a) Proceso de seleccion y contratacion.

b) Clasificacion profesional.

¢) Formacion.

d

e

) Promocion profesional.

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

h) Retribuciones.
i) Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.
> Se realizara en el seno de la Comision Negociadora del plan de igualdad.

> La direccion de la entidad facilitara todos los datos e informacién necesaria para
elaborar el diagnostico.

Registro de planes de igualdad: Las organizaciones estan obligadas a inscribir sus
planes de igualdad en el registro.

El diagnostico, los contenidos, las materias, las auditorias salariales, los sistemas de
seguimiento y la evaluacion de los planes de igualdad, a la espera de un desarrollo
reglamentario.

Referentes a la retribucion, se introduce la igualdad de remuneracion por razén de
sexo y el registro salarial*:

Las entidades estan obligadas a llevar un registro con los valores medios de los
salarios, los complementos salariales y las percepciones extrasalariales de
su plantilla, desagregados por sexo y distribuidos por grupos profesiona-
les, categorias profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual valor.

Las personas trabajadoras tienen derecho a acceder, a través de su representacion
legal en la organizacion, al registro salarial de su entidad.

Cuando en una organizacion con al menos cincuenta personas trabajadoras, el pro-
medio de las retribuciones a las personas de un sexo sea superior a los del otro en
un veinticinco por ciento 0 mas, tomando el conjunto de la masa salarial o la media
de las percepciones satisfechas, se debera incluir en el Registro salarial una justifi-
cacion de que dicha diferencia responde a motivos no relacionados con el sexo de
las personas trabajadoras.

43 Maodifica el articulo 28 de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por Real Decreto Legislativo
2/2015, de 23 de octubre.
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El comité de empresa tendra derecho a recibir informacion, al menos anualmente,
relativa a la aplicacion del derecho de igualdad de trato y de oportunidades en-
tre mujeres y hombres, en la que debera incluirse el registro salarial mencionado
anteriormente y los datos sobre la proporcion de mujeres y hombres en los diferen-
tes niveles profesionales, asi como, en su caso, sobre las medidas que se hubieran
adoptado para fomentar la igualdad entre mujeres y hombres en la entidad y, de
haberse establecido un plan de igualdad, sobre la aplicacion del mismo.

Modificaciones sobre la jornada laboral dando lugar al derecho a solicitar la adapta-
cion de la jornada:

Las personas trabajadoras tienen derecho a solicitar las adaptaciones de la dura-
cion y distribucion de la jornada de trabajo, en la ordenacion del tiempo de trabajo
y en la forma de prestacion, incluida la prestacion de su trabajo a distancia, para
hacer efectivo su derecho a la conciliacion de la vida familiar y laboral. Dichas adap-
taciones deberan ser razonables y proporcionadas en relacion con las necesidades
de la persona trabajadora y con las necesidades organizativas o productivas de la
entidad. En el caso de que tengan hijos o hijas, las personas trabajadoras tienen
derecho a efectuar dicha solicitud hasta que los hijos o hijas cumplan doce afios.

En el convenio colectivo figuraran los términos de su ejercicio, que se acomodaran
a criterios y sistemas que garanticen la ausencia de discriminacion, tanto directa
como indirecta, entre personas trabajadoras de uno y otro sexo.

Si no figurasen en el convenio, la entidad, ante la solicitud de adaptacion de jornada,
abrird un proceso de negociacion con la persona trabajadora durante un periodo
maximo de treinta dias. Finalizado el mismo, la entidad, por escrito, comunicara la acep-
tacion de la peticion, planteara una propuesta alternativa que posibilite las necesidades
de conciliacion de la persona trabajadora o bien manifestara la negativa a su ejercicio.
En este Ultimo caso, se indicaran las razones objetivas en las que se sustenta la decision.
La persona trabajadora tendra derecho a solicitar el regreso a su jornada o modalidad
contractual anterior una vez concluido el periodo acordado o cuando el cambio de las
circunstancias asfi o justifique, aun cuando no hubiese transcurrido el periodo previsto.

Modificacion de los permisos de lactancia y nacimiento:

Se elimina la prohibicion de que ambos progenitores puedan disfrutar del permiso
de lactancia.

Se sustituyen los permisos de paternidad y maternidad por un Unico permiso: el
permiso por nacimiento. El nacimiento (concepto en el que se incluye tanto el parto
como el cuidado de un menor de doce meses) suspendera el contrato de trabajo
de ambos progenitores durante dieciséis semanas. De estas dieciséis semanas, seis
son obligatorias y deberan ser disfrutadas por ambos progenitores en el momento
inmediatamente posterior al parto.

Refuerzo de la proteccion ante la extincion del contrato de mujeres embarazas y de
aquellas las personas cuyo contrato se encontraba suspendido por algun motivo rela-
cionado con el nacimiento o una figura afin (adopcion, guarda o acogimiento).
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3.1.4. 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

Este Real Decreto tiene por objeto el desarrollo reglamentario de los planes de igualdad,
asf como su diagnostico, incluidas las obligaciones de registro, depdsito y acceso.

OBLIGACIONES DE LAS ENTIDADES SOCIALES

SEGUNEL REAL DECRETO 901/2020, DE 13 DE OCTUBRE

1. Relativo a los planes de igualdad:
+ Modificacion de su ambito de aplicacion
+ Determinacion de su contenido
+ Fijacion del alcance
- Procedimiento de su negociacion
- Establecimiento de su vigencia, seguimiento, evaluacién y revisién
+ Como cuantificar el nimero de las personas trabajadoras de la entidad
- Diagnostico de situacion: elaboracion, contenido, alcance
 Registro de los planes de igualdad

2. Depdsito de las medidas y protocolos para prevenir el acoso sexual y por razén de sexo

Tabla 11. Principales obligaciones para entidades sociales
del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre

A continuacion, resumimos sus principales aportaciones:

AMBITO DE APLICACION DE LOS PLANES DE IGUALDAD%

Y Las entidades obligadas a elaborar y aplicar un plan de igualdad son las indicadas
en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres y en el 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.

44 Recogido en el articulo 2 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes
de igualdad vy su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito
de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.
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Entidades con 50 0 mas personas empleadas.
Cuando lo establezca el convenio colectivo.

Previa negociacion o consulta, en su caso, con la representacion legal de las
personas trabajadoras, cuando la autoridad laboral hubiera acordado en un
procedimiento sancionador la sustitucion de las sanciones accesorias por la
elaboracion y aplicacion de dicho plan.

En el caso de que las entidades formen parte de un grupo de empresas podran ela-
borar un plan Unico para todas o parte de las empresas del grupo. No obstante, no
afecta a la obligacion, en su caso, de las empresas no incluidas en el plan de grupo
de disponer de su propio plan de igualdad. 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 aplicacion, e incluir informacion de los diagndésticos de
situacion de cada una de estas. Debera, asimismo, justificar la conveniencia de dispo-
ner de un Unico plan de igualdad para varias empresas de un mismo grupo.

45

Para conocer el nimero de personas contratadas por la organizacion con el objetivo
de determinar si esta obligada a elaborar y aplicar un plan de igualdad, se tendran
que sumar:

La plantilla total de la entidad actual, cualquiera que sea el numero de centros

de trabajo de aquella y cualguiera que sea la forma de contratacion laboral,
incluidas las personas con contratos fijos discontinuos, con contratos de duracion
determinada y personas con contratos de puesta a disposicion (cada persona
suma igual, con independencia de su tipo de contrato).

Los contratos de duracion determinada, cualquiera que sea su modalidad que,
habiendo estado vigentes durante los seis meses anteriores, se hayan extinguido
en el momento de efectuar el cbmputo. En este caso, cada cien dias trabajados o
fraccion se computara como una persona trabajadora mas.

El calculo debe realizarse, al menos, el Ultimo dia de los meses de junio y diciembre de
cada afo.

Una vez alcanzado el umbral que hace obligatorio el plan de igualdad, cualquiera que
sea el momento en que esto se produzca, nacera la obligacion de negociar, elaborar y
aplicar el plan de igualdad.

La obligacion se mantendra cuando ya se haya constituido la comision negociadora,
aun cuando el numero de personas trabajadoras se sitUe por debajo de cincuenta, y
durara hasta que concluya el periodo de vigencia del plan de igualdad acordado o, en
Su caso, durante cuatro afios.

45 Recogido en el articulo 3 de este Real Decreto.
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Totalidad de las personas trabajadoras de la entidad, incluidas las personas trabajadoras ce-
didas por empresas de trabajo temporal durante los periodos de prestacion de servicios*.

El procedimiento comienza con la constitucion de la comisién negociadora.

Plazos del procedimiento®’:
Para la constitucion de la comision negociadora:

» Entidades con 50 0 mas personas empleadas: plazo maximo de los tres meses
siguientes al momento en que hubiesen alcanzado las personas de plantilla que
lo hacen obligatorio

» Cuando lo establezca el convenio colectivo: plazo establecido en el convenio co-
lectivo, o, en su defecto, dentro de los tres meses posteriores a la publicacion
del convenio.

» Cuando la autoridad laboral hubiera acordado en un procedimiento sanciona-
dor la sustitucion de las sanciones accesorias por la elaboracion y aplicacion de
dicho plan: el plazo maximo sera el fijado en el acuerdo.

Para la finalizacion del procedimiento: las entidades deberan tener negociado, apro-
badoy presentada la solicitud de registro de su plan de igualdad en el plazo maximo
de un afo a contar desde el dia siguiente a la fecha en que finalice el plazo previsto
para constituir la comision negociadora.

Comision negociadora:

Los planes de igualdad, incluidos los diagndsticos previos, deberan ser objeto de
negociacion con la representacion legal de las personas trabajadoras.

La comision negociadora llevara a cabo todo el proceso.
Composicion de la comision negociadora“®:

> Deberan participar de forma paritaria la representacion de la entidad y la de las
personas trabajadoras.

> 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.

> Si no existen estas representaciones legales, se creara una comision negocia-
dora constituida, de un lado, por la representacion de la empresa y, de otro lado,

46 Recogido en el articulo 10 de este Real Decreto.
47 Recogido en el articulo 4 de este Real Decreto.
48 Recogido en el articulo 5 de este Real Decreto.
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por una representacion de las personas trabajadoras, integrada por los sindica-
tos mas representativos y por los sindicatos representativos del sector al que
pertenezca la empresa y con legitimacion para formar parte de la comision ne-
gociadora del convenio colectivo de aplicacion. La comision negociadora contara
con un maximo de seis miembros por cada parte. La representacion sindical se
conformara en proporcion a la representatividad en el sector y garantizando la
participacion de todos los sindicatos legitimados. No obstante, esta comision
sindical estara validamente integrada por aquella organizacion u organizaciones
que respondan a la convocatoria de la empresa en el plazo de diez dias.

Podra contar con apoyo y asesoramiento externo especializado en materia de igual-
dad entre mujeres y hombres en el ambito laboral. Intervendran con voz, pero sin voto.

Debera promoverse la composicion equilibrada entre mujeres y hombres de cada
una de ambas partes de la comision negociadora, asi como que sus integrantes
tengan formacion o experiencia en materia de igualdad en el ambito laboral.

Derechos y obligaciones de la comision negociadora®:

Tendran los mismos que las personas que intervinieran en la negociacion de conve-
nios y acuerdos colectivos.

Deber de sigilo de la informacion a la que tengan acceso (personas integrantes y
personas expertas asistentes).

Ningun tipo de documento entregado por la empresa podra ser utilizado fuera del
estricto ambito de aquella ni para fines distintos de los que motivaron su entrega.

Para elaborar el diagndstico de situacion, las personas que la integran tendran de-
recho a acceder a cuanta documentacion e informacidn resulte necesaria a los fines
previstos.

Competencias de la comision negociadora®:

a) Negociacion y elaboracion del diagnostico, asi como la negociacion de las medidas
que integraran el plan de igualdad.

b) Elaboracion del informe de los resultados del diagndstico.

C) Identificacion de las medidas prioritarias, derivadas 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 actua-
ciones.

d) Impulso de la implantacion del plan de igualdad en la entidad.

e) Definicion de los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida de
informacion necesarios para realizar el seguimiento y evaluacion del grado de cum-
plimiento de las medidas del plan de igualdad implantadas.

49 Recogido en el articulo 5 de este Real Decreto.
50 Recogido en el articulo 6 de este Real Decreto.
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f) Otras funciones atribuidas por la normativa y por el convenio colectivo de aplica-
cion, o se acuerden por la propia comision, incluida la remision del plan de igualdad
que fuere aprobado ante la autoridad laboral competente a efectos de su registro,
depdsito y publicacion.

g) Impulso de las primeras acciones de informacién y sensibilizacién a la plantilla.

La comision negociadora podra dotarse de un reglamento de funcionamiento interno.

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.

Las partes deberan negociar de buena fe, con vistas a la consecucion de un
acuerdo. Dicho acuerdo requerira la conformidad de la organizacion y de la mayoria
de la representacion de las personas trabajadoras que componen la comision. En
caso de desacuerdo, la comision negociadora podra acudir a los procedimientos y
organos de solucion autonoma de conflictos, si asi se acuerda, previa intervencion
de la comisién paritaria del convenio correspondiente, si asi se ha previsto en el
MiSMOo para estos casos.

El resultado de las negociaciones debera plasmarse por escrito y firmarse por las partes
negociadoras para su posterior remision a la autoridad laboral competente, a los efec
tos de registro y depdsito y publicidad en los términos previstos reglamentariamente.

51

Consiste en la toma y recogida de datos y va dirigido a identificar y a estimar la mag-
nitud, a través de indicadores cuantitativos y cualitativos, de las desigualdades,
diferencias, desventajas, dificultades y obstaculos, existentes o que puedan existir en
la entidad para conseguir la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

Permitira obtener la informacion precisa para disefiar y establecer las medidas evalua-
bles que deben adoptarse, la prioridad en su aplicacion y los criterios necesarios para
evaluar su cumplimiento.

Un resumen de este andlisis y de sus principales conclusiones y propuestas debera
incluirse en un informe que formara parte del plan de igualdad.
Tendran que analizarse, al menos las siguientes materias:
1) Proceso de seleccion y contratacion.
2) Clasificacion profesional.
) Formacion.
4) Promocion profesional.
)

Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres de
conformidad con lo establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

51 Recogido en el articulo 7 y Anexo de este Real Decreto.
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6) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
y

8
9

Infrarrepresentacion femenina.
Retribuciones.

)
)
)
) Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

Alcance: todos los puestos y centros de trabajo y a todos los niveles jerarquicos, inclui-

das las personas trabajadoras cedidas por empresas de trabajo temporal durante los
periodos de prestacion de servicios.

Su elaboracion tiene que tener en cuenta una serie de criterios® de cada una de las
materias que tienen que analizarse:

1) CON CARACTER GENERAL:
Todos los datos e indicadores estaran desagregados por sexo.

Contendra informacion basica, interna y externa, de las caracteristicas, estruc
tura organizativa y situacion de cada entidad individualmente considerada,
atendiendo, en su caso, a las peculiaridades de cada centro de trabajo y de la
actividad desarrollada:

» Informacion relativa, al menos, a la actividad, dimensién, historia, estructura
organizativa y dispersion geografica de la misma, en su caso.

> Informacion interna con datos desagregados por sexo en relacion, entre
otras, a las siguientes cuestiones:

- Distribucion de la plantilla por edad, vinculacion, tipo de relacion laboral,
tipo de contratacion y jornada, antigiedad, departamento, nivel jerarquico,
grupos profesionales, puestos de trabajo y nivel de responsabilidad, nivel
de formacion, asi como su evolucion en la promocion en los ultimos afios.

+ Distribucion por sexo de la representacion de las trabajadoras y trabajado-
res en relacion a la plantilla.

> Informacion internay externa sobre la publicidad, imagen, comunicacion corpora-
tiva y uso del lenguaje no sexista, informacion dirigida a la clientela, compromiso
con la igualdad de empresas proveedoras, suministradoras, o clientes, etc.

Incluird una referencia al proceso y la metodologfa utilizada para llevarlo a cabo,
los datos analizados, la fecha de recogida de informacion y de realizacion del
diagnostico, asi como una referencia a las personas fisicas o juridicas que han
intervenido en su elaboracion.

En la elaboracién podran participar, con el objeto de asesorar, a las personas
legitimadas para negociar, personas con formacion o experiencia especifica en
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en el ambito del
empleo y las condiciones de trabajo.

52 Recogidos en el Anexo a este Real Decreto.
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Debe reflejar fielmente en qué medida la igualdad entre mujeres y hombres esta
integrada en la gestion y estructura de la entidad, asi como los ambitos priorita-
rios de actuacion.

2) PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION. Deberd contener informacién desagre-
gada por sexo relativa a:

Los ingresos y ceses producidos en el dltimo afio con indicacion de la causa,
especificando la edad, vinculacion, tipo de relacion laboral, tipo de contratacion
y jornada, nivel jerarquico, grupos profesionales o puestos de trabajo y circuns-
tancias personales y familiares conforme se hayan comunicado a la entidad®:.

Criterios y canales de informacion y/o comunicacion utilizados en los procesos
de seleccion, contratacion, formacion y promocion profesional.

Criterios, métodos y/o procesos utilizados para la descripcion de perfiles profe-
sionales y puestos de trabajo, asi como para la seleccion de personal, promocion
profesional, gestion y la retencion del talento.

Lenguaje y contenido de las ofertas de empleo y de los formularios de solicitud
para participar en procesos de seleccion, formacion y promocion.

Perfil de las personas que intervienen en los procesos de seleccion, gestion y
retencion del talento y, en su caso, sobre su formacion en materia de igualdad y
sesgos inconscientes de género.

3) CLASIFICACION PROFESIONAL, RETRIBUCIONES Y AUDITORIA SALARIAL. En el diag-
nostico se deberé:

Realizar una descripcion de los sistemas y criterios de valoracion de puestos de
trabajo, tareas, funciones, y de los sistemas y/o criterios de clasificacion profesional
utilizados por grupos profesionales, y/o categorias, analizando la posible existencia de
sesgos de género y de discriminacion directa e indirecta entre mujeres y hombres®.

53 Debe hacerse de acuerdo a lo dispuesto en el articulo 88 del Real Decreto 439/2007, de 30 de marzo,
por el que se aprueba el Reglamento del Impuesto sobre la Renta de las Personas Fisicas y se modifica el
Reglamento de Planes y Fondos de Pensiones, aprobado por Real Decreto 304/2004, de 20 de febrero.

54 Conforme a lo dispuesto en el articulo 22 del Estatuto de los Trabajadores, que establece:

“1. Mediante la negociacion colectiva o, en su defecto, acuerdo entre la empresa y los representantes de
los trabajadores, se establecerd el sistema de clasificacion profesional de los trabajadores por medio de
grupos profesionales.

2.Se entenderd por grupo profesional el que agrupe unitariamente las aptitudes profesionales, titulaciones
y contenido general de la prestacién, y podra incluir distintas tareas, funciones, especialidades profesiona-
les o responsabilidades asignadas al trabajador.

3. La definicion de los grupos profesionales se ajustard a criterios y sistemas que, basados en un andlisis
correlacional entre sesgos de género, puestos de trabajo, criterios de encuadramiento y retribuciones, ten-
gan como objeto garantizar la ausencia de discriminacién, tanto directa como indirecta, entre mujeres y
hombres. Estos criterios y sistemas, en todo caso, cumplirdn con lo previsto en el articulo 28.1.

4. Por acuerdo entre el trabajador y el empresario se asignara al trabajador un grupo profesional y se es-
tablecerd como contenido de la prestacion laboral objeto del contrato de trabajo la realizacion de todas
las funciones correspondientes al grupo profesional asignado o solamente de alguna de ellas. Cuando se
acuerde la polivalencia funcional o la realizacion de funciones propias de mas de un grupo, la equiparacion
se realizard en virtud de las funciones que se desempefien durante mayor tiempo.”
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Analizar la distribucion de la plantilla conforme al sistema o criterio utilizado para
clasificacion profesional utilizado en la organizacion.

Obtener de la entidad todos los datos desagregados por sexo relativos tanto al
salario base, como complementos, asi como a todos y cada uno de los restantes
conceptos salariales y extrasalariales, diferenciando las percepciones salariales de las
extrasalariales, asf como su naturaleza y origen, cruzados a su vez por grupos, cate-
gorias profesionales, puesto, tipo de jornada, tipo de contrato y duracion, asi como
cualquier otro indicador que se considere oportuno para el analisis retributivo.

Analizar los datos del apartado anterior para valorar la existencia de desigualda-
des retributivas y de qué tipo, indicando su posible origen.

Analizar y recoger los criterios en base a los cuales se establecen los diferentes
conceptos salariales.

Incluir todas y cada una de las percepciones retributivas, sin exclusion alguna, in-
cluidas las retribuciones en especie y cualquiera que sea su naturaleza y origen.

Incluir el registro retributivo y la auditorfa retributiva.

4) FORMACION. Deberd contener informacion desagregada por sexo relativa a:

NUmero de personas que han recibido formacion por areas y/ o departamen-
tos en los ultimos afios, diferenciando también en funcion del tipo de contenido
de las acciones formativas, horario de imparticion, permisos otorgados para la
concurrencia examenes y medidas adoptadas para la adaptacion de la jornada
ordinaria de trabajo para la asistencia a cursos de formacion profesional.

Formacion necesaria, que habra de ser proporcionada por la entidad, para la adapta-
cion de la persona trabajadora a las modificaciones operadas en el puesto de trabajo.

5) PROMOCION PROFESIONAL. Deberd contener informacién desagregada por sexo
relativa a:

Las promociones de los Ultimos afios, especificando nivel jerarquico, grupo pro-
fesional, puestos de trabajo, responsabilidades familiares y nivel de formacion
de origen y de los puestos a los que se promocionado, las caracteristicas de los
puestos de trabajo objeto de promocion, indicando si las mismas estan vincu-
ladas a movilidad geografica, dedicacion exclusiva, disponibilidad para viajar u
otros, e informacion sobre su difusion y publicidad.

La incidencia en la promocion de la formacion, los méritos que se valoran, asi
como el peso otorgado a la antigiedad de la persona trabajadora, y la adecua-
cion de las capacidades al perfil del puesto de trabajo a cubrir®.

55 Conforme a lo dispuesto en el articulo 24 del Estatuto de los Trabajadores, que establece:

1. Los ascensos dentro del sistema de clasificacion profesional se produciran conforme a lo que se establezca
en convenio o, en su defecto, en acuerdo colectivo entre la empresay los representantes de los trabajadores.
En todo caso los ascensos se produciran teniendo en cuenta la formacion, méritos, antigiiedad del trabaja-
dor, asi como las facultades organizativas del empresario.
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6) CONDICIONES DE TRABAJO. Debera contener informacion desagregada por sexo
relativa a:

El diagnostico recopilard informacion necesaria para medir y evaluar, a través
de indicadores, cuantitativos y cualitativos, las condiciones de trabajo de todo
el personal, incluido los trabajadores y trabajadoras puestos a disposicion (con-
tratacion a través de una ETT) o, teniendo en cuenta los aspectos generales que
afecten al tiempo de trabajo, la movilidad funcional y geografica, la estabilidad
laboral de mujeres y hombres, y en concreto:

a) Jornada de trabajo.

b) Horario y distribucion del tiempo de trabajo, incluidas las horas extraordina-
rias y complementarias.

C) Régimen de trabajo a turnos.

d) Sistema de remuneracion y cuantia salarial, incluidos los sistemas de primas
e incentivos.

e) Sistema de trabajo y rendimiento, incluido, en su caso, el teletrabajo.

f) Medidas de prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género.

g) Intimidad en relacion con el entorno digital y la desconexion.

h) Sistema de clasificacion profesional y promocion en el trabajo, detallando el
puesto de origen y destino.

) Tipos de suspensiones y extinciones del contrato de trabajo.

j) Permisos y excedencias del Ultimo afio y motivos, por edad, tipo de vincu-
lacion con la entidad, antigiedad, departamento, nivel jerarquico, grupos
profesionales, puestos de trabajo y nivel de formacion.

k) Implementacion, aplicacion y procedimientos resueltos en el marco del pro-
tocolo de lucha contra el acoso sexual y/o por razén de sexo implantado.

) Ausencias no justificadas, especificando causas, por edad, vinculacion con la
empresa, tipo de relacion laboral, tipo de contratacion y jornada, antigliedad,
departamento, nivel jerarquico, grupos profesionales, puestos de trabajo y
nivel de formacion.

m) Régimen de movilidad funcional y geografica®®.

n) Las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo que hayan po-
dido producirse en los Ultimos tres afios®’.

0) Identificacion del ndmero y condiciones de trabajo de las personas trabajadoras
cedidas.

p) Las inaplicaciones de convenio realizadas®.

2. Los ascensos y la promocion profesional en la empresa se ajustaran a criterios y sistemas que tengan como
objetivo garantizar la ausencia de discriminacion, tanto directa como indirecta, entre mujeres y hombres, pu-
diendo establecerse medidas de accion positiva dirigidas a eliminar o compensar situaciones de discriminacion.”

56 Seguln lo previsto en los articulos 39 y 40 del Estatuto de los Trabajadores.
57 Conforme se establece en el articulo 41 del Estatuto de los Trabajadores.
58 Conforme a lo previsto en el articulo 82.3 del Estatuto de los Trabajadores.
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Se tendra en cuenta la implantacion y revision de sistemas de organizacion y
control del trabajo, estudios de tiempos, y valoracion de puestos de trabajo y su
posible impacto con perspectiva de género.

7) EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR
Y LABORAL. Debera contener informacion desagregada por sexo relativa a:

Medidas implantadas para facilitar la conciliacion personal, familiar y laboral y
promover el ejercicio corresponsable de dichos derechos.

Criterios y canales de informacion y comunicacion utilizados para informar a tra-
bajadores vy trabajadoras sobre los derechos de conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral.

Permisos y excedencias del Ultimo afio y motivos, desagregados por edad, sexo, tipo
de vinculacion con la empresa, antigledad, departamento, nivel jerarquico, grupos
profesionales, puestos de trabajo, responsabilidades familiares y nivel de formacion.

Andlisis del modo en que las prerrogativas de la entidad afectan particularmente
a las personas con responsabilidades de cuidado (por ejemplo, cambios de fun-
ciones, distribucion irregular de la jornada, cambios de centro sin cambio de
residencia, modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo, traslados,
desplazamientos, etc.).

8) INFRARREPRESENTACION FEMENINA. Deberd contener informacion desagregada
por sexo relativa a:

La distribucion de la plantilla en los puestos de distinto nivel de responsabilidad
en funcion del sexo para identificar la existencia, en su caso, de una infrarre-
presentacion de mujeres en los puestos intermedios o0 superiores (segregacion
vertical). Para ello se analizaré:

a) La participacion de mujeres y hombres en los distintos niveles jerarquicos,
grupos y subgrupos profesionales y su evolucion en los cuatro afios anterio-
res a la elaboracion del diagnostico.

b) La correspondencia entre los grupos y subgrupos profesionales y el nivel for-
mativo y experiencia de las trabajadoras y trabajadores.

C) Ensu caso, la presencia de mujeres y hombres en la representacion legal de
las trabajadoras y trabajadores y en el 6rgano de seguimiento de los planes
de igualdad.

Se tendran en cuenta los datos obtenidos al analizar los procesos de seleccion y
contratacion.

Se analizara también la distribucion de la plantilla, midiendo el grado de
masculinizacion o feminizacion que caracteriza a cada departamento o area (se-
gregacion horizontal). A estos efectos, se recogera en el diagnostico el nimero
total de hombres y mujeres en la empresa, asi como en cada grupo profesional,
categoria profesional y puestos, con el fin de conocer el grado de infrarrepre-
sentacion ocupacional femenina.
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9) PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO:

Se debera realizar una descripcion de los procedimientos y/o medidas de sensi-
bilizacion, prevencion, deteccion y actuacion contra del acoso sexual y al acoso
por razon de sexo, asi como de la accesibilidad de los mismos.

El procedimiento de actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razén de
sexo formara parte de la negociacion del plan de igualdad conforme al articulo
46.2 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo.

Los procedimientos de actuacion contemplaran en todo caso:
a) Declaracion de principios, definicion de acoso sexual y por razén de sexo e
identificacion de conductas que pudieran ser constitutivas de acoso.

b) Procedimiento de actuacion frente al acoso para dar cauce a las quejas o denun-
cias que pudieran producirse, y medidas cautelares y/o correctivas aplicables.

C) ldentificacion de las medidas reactivas frente al acoso y en su caso, el régi-
men disciplinario.

Ademas, los procedimientos de actuacion responderan a los siguientes principios:

a) Prevencion y sensibilizacion del acoso sexual y por razén de sexo. Informa-
ciony accesibilidad de los procedimientos y medidas.

b) Confidencialidad y respeto a la intimidad y dignidad de las personas afectadas.

C) Respeto al principio de presuncion de inocencia de la supuesta persona aco-
sadora.

d) Prohibicion de represalias de la supuesta victima o personas que apoyen la
denuncia o denuncien supuestos de acoso sexual y por razén de sexo.

e) Diligenciay celeridad del procedimiento.
f) Garantia de los derechos laborales y de proteccion social de las victimas.

59

Un plan de igualdad es un conjunto ordenado de medidas adoptadas después de realizar
un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de
oportunidades entre muijeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razén de sexo.

Su estructura y contenido debe ser de, al menos:
Determinacion de las partes que los conciertan.
Ambito personal, territorial y temporal.

Informe del diagnodstico de situacion de la entidad.

Resultados de la auditoria retributiva, asi como su vigencia y periodicidad en los
términos establecidos en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres.

59 Recogido en el articulo 8 de este Real Decreto.
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Definicion de objetivos cualitativos y cuantitativos del plan de igualdad.

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:

> Incluira las medidas que resulten necesarias en base a los resultados del
diagnostico.

> Se puede incorporar medidas relativas a violencia de género, lenguaje y
comunicacion no sexista u otras, identificando todos los objetivos y las medidas
evaluables por cada objetivo fijado para eliminar posibles desigualdades y
cualquier discriminacion, directa o indirecta, por razon de sexo en el ambito de
la entidad.

Identificacion de los medios y recursos, tanto materiales como humanos, necesa-
rios para la implantacion, seguimiento y evaluacion de cada una de las medidas y
objetivos.

Calendario de actuaciones para la implantacion, seguimiento y evaluacion de las
medidas del plan de igualdad.

Sistema de seguimiento, evaluacion y revision periddica.

Composicion y funcionamiento de la comision u érgano paritario encargado del se-
guimiento, evaluacion y revision periodica de los planes de igualdad.

Procedimiento de modificacion, incluido el procedimiento para solventar las posi-
bles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento, evaluacion o
revision, en tanto que la normativa legal o convencional no obligue a su adecuacion.

60

Vigencia: sera determinada por las partes negociadoras y no podra ser superior a cua-
tro anos.

Seguimiento y evaluacion de las medidas previstas en el plan de igualdad:

Debera realizarse de forma periddica conforme se estipule en el calendario de
actuaciones del plan de igualdad o en el reglamento que regule la composicion y
funciones de la comision encargada del seguimiento del plan de igualdad.

No obstante, se realizara al menos una evaluacion intermedia y otra final, asi como
cuando sea acordado por la comision de seguimiento

Revision:
Se pueden fijar plazos de revision coherentes con el contenido de las medidas y
objetivos establecidos.

Sera obligatoria cuando concurran las siguientes circunstancias:

60 Recogido en el articulo 9 de este Real Decreto.
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» Como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion haya
que afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar
de aplicar alguna medida que contenga en funcion de la consecucion de los
objetivos del plan.

» Conforme se estipule en el calendario de actuaciones del plan de igualdad o en
el reglamento que regule la composicion y funciones de la comision encargada
del seguimiento del plan de igualdad.

» Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales
y reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la
Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

> En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacion del estatus
juridico de la empresa.

» 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 diagndstico de
situacion que haya servido de base para su elaboracion.

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

61

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

La inscripcion en el registro permitird el acceso publico al contenido de los planes de
igualdad.

La inscripcion se realizara por medios electronicos.
El plazo para la inscripcion sera de quince dias a partir de la firma del plan de igualdad.
Solicitud de inscripcion:

Se deberan facilitar todos aquellos datos relativos a las partes firmantes del plan
de igualdad y la fecha de la firma, asi como, en su caso, los relativos a su ambito
personal, funcional, territorial y temporal y la actividad o actividades econémicas
cubiertas por los mismos, conforme se establece en el Anexo 1 del Real Decreto
713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios colectivos, acuer-
dos colectivos de trabajo y planes de igualdad.

61 Regulado por el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdésito de convenios colecti-
vos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad y recogido en el articulo 11 de este Real Decreto.
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Se debe cumplimentar el Anexo 2.V Hoja estadistica del plan de igualdad®?.
Se debe adjuntar el original del plan de igualdad.

Se deben adjuntar las actas de las distintas sesiones celebradas, incluyendo las refe-
rentes a las de constitucion de la comision negociadora y de firma del plan de igualdad.

Seran objeto de depdsito voluntario en el Registro de planes de igualdad las medidas
adoptadas por las organizaciones, acordadas o0 no, para prevenir la discriminacion entre
mujeres y hombres, asi como las medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el
acoso por razén de sexo en el trabajo:

Medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hom-
bres, que se deberan negociar y acordar con la representacion legal de la plantilla®.

Medidas dirigidas a promover condiciones de trabajo que eviten la comision de delitos
y otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo, incidiendo
especialmente en el acoso sexual y el acoso por razon de sexo, incluidos los cometidos
en el ambito digital. Deberan negociarse con la representacion legal de la plantilla®.

El objetivo de este Real Decreto es establecer medidas especificas para hacer efectivo el
derecho a la igualdad de trato y a la no discriminacion entre mujeres y hombres en materia
retributiva.

Se basa en dos principios:

PRINCIPIO DE TRANSPARENCIA RETRIBUTIVA®®: supone que las organizaciones tienen
que proporcionar la informacion sobre la retribucion de las personas trabajadoras, asf
como la composicion de dicha retribucion y como se establece, con el objetivo de ga-
rantizar la igualdad salarial y evitar la discriminacion.

Se aplicara a través de los siguientes instrumentos:

registros retributivos;

62 El modelo se encuentra en el Anexo 2.V del Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y de-
posito de convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad.

63 Recogido en el articulo 45.1. de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres.

64 Recogido en el articulo 48 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mu-
jeres y hombres.

65 Recogido en el articulo 3 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres.
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» auditoria retributiva;

» sistema de valoracion de puestos de trabajo de la clasificacion profesional conte-
nida en la entidad;

» convenio colectivo de aplicacion; y
» derecho de informacion de las personas trabajadoras.

' PRINCIPIO DE OBLIGACION DE IGUAL RETRIBUCION POR TRABAJO DE IGUAL VALOR®®,
que implica que un trabajo tendra igual valor que otro cuando sean equivalentes:
» La naturaleza de las funciones o tareas encomendadas.
» Las condiciones educativas, profesionales o de formacion exigidas para su ejercicio.
» Los factores estrictamente relacionados con su desempefio.
» Las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo.

Ademas, las personas trabajadoras a tiempo parcial tienen los mismos derechos, incluidos
los retributivos, que las personas trabajadoras a tiempo completo®’.

Cobra especial importancia que la valoracion de los puestos sea realizada atendiendo a
criterios de adecuacion, totalidad y objetividad, asi como que tenga relacion directa con
la actividad, incluida la formacion. Se tendran en cuenta las condiciones singulares de los
puestos y la descripcion clara de los distintos mecanismos asociados.

OBLIGACIONES DE LAS ENTIDADES SOCIALES SEGUN

EL REAL DECRETO 902/2020, DE 13 DE OCTUBRE

1. Registro retributivo: obligatoriedad, contenido, formato, consulta a la
representacion de las personas trabajadoras, vigencia y acceso

2. Auditoria retributiva: en qué consiste, obligatoriedad, vigencia, contenido
y establecimiento

Tabla 12. Principales obligaciones para entidades sociales
del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre

A continuacion, se describen algunos instrumentos a través de los que se aplica el princi-
pio de transparencia retributiva:

REGISTRO RETRIBUTIVOS®?

Y Todas las organizaciones deben tener un registro retributivo de toda su plantilla, in-
cluido el personal directivo y los altos cargos.

66 Recogido en el articulo 4 de este Real Decreto.
67 Recogido en el articulo 11 de este Real Decreto.
68 Recogido en los articulos 5y 6 de este Real Decreto.
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Contenido: El registro retributivo debera incluir, desglosado por sexo, la media aritmé-
tica y la mediana de lo realmente percibido por cada concepto salarial (en funciéon de
la naturaleza de la retribucion, incluyendo salario base, cada uno de los complementos
y cada una de las percepciones extrasalariales) en cada grupo profesional, categoria
profesional, nivel, puesto o cualquier otro sistema de clasificacion aplicable®.

El documento podra tener el formato establecido en las paginas web oficiales del Mi-
nisterio de Trabajo y Economia Social y del Ministerio de Igualdad.

La entidad debe consultar a la representacion legal de las personas trabajadoras con
al menos diez dias antes de la elaboracion del registro y de su modificacion.

Periodo temporal de la informacion: el afio natural, aunque debera actualizarse con anterio-
ridad en caso de que se modificasen sustancialmente alguno de los elementos del registro.

Acceso a la informacion del registro:

1. Cuando hay representacion legal de las personas trabajadoras: el acceso al registro
se facilitara a las personas trabajadoras a través de dicha representacion, teniendo
derecho aquellas a conocer el contenido integro del mismo.

2. Cuando no hay representacion legal de las personas trabajadoras: la informacion
que se facilitara por parte de la entidad se limitara a las diferencias porcentuales
que existieran en las retribuciones promediadas de hombres y mujeres, que tam-
bién deberan estar desagregadas en atencion a la naturaleza de la retribucion vy el
sistema de clasificacion aplicable.

Cuando la entidad realice auditoria retributiva:

El registro debera reflejar, ademas, las medias aritméticas y las medianas de las
agrupaciones de los trabajos de igual valor en la entidad, aunque pertenezcan a
diferentes apartados de la clasificacion profesional, desglosados por sexo, y des-
agregando entre salario base, cada uno de los complementos y cada una de las
percepciones extrasalariales recibidas.

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, el registro retributivo debera incluir una justificacion de
que dicha diferencia responde a motivos no relacionados con el sexo de las perso-
nas trabajadoras’.

Las entidades que elaboren un plan de igualdad deberan incluir en él una auditoria
retributiva.

69 Ver el articulo 5 de este Real Decreto y el articulo 28.2 del Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de oc
tubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

70 Articulo 28.3 del Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto re-
fundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.
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Consiste en comprobar si el sistema retributivo de la entidad, de manera transver-
sal y en su totalidad, cumple con la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre
mujeres y hombres en materia de retribucion. Ademas, debera permitir definir las ne-
cesidades para evitar, corregir y prevenir los obstaculos y dificultades existentes o que
pudieran producirse para garantizar la igualdad retributiva, y asegurar la transparencia
y el seguimiento de dicho sistema retributivo.

Vigencia: la misma que el plan de igualdad.

Contenido y fases:

1. Realizacion del diagnostico de la situacion retributiva, que consiste en:

>

Evaluacion de los puestos de trabajo:

+ Incluye la evaluacion del sistema retributivo y del sistema de promocion pro-
fesional.

+ Consiste en realizar una estimacion global de todos los factores que con-
curren o pueden concurrir en un puesto de trabajo, teniendo en cuenta su
incidencia y permitiendo la asignacion de una puntuacion o valor numeérico al
MIismo.

+ Los factores de valoracion deben ser considerados de manera objetiva y de-
ben estar vinculados de manera necesaria y estricta con el desarrollo de la
actividad laboral.

+ La valoracion debe referirse a cada una de las tareas y funciones de cada
puesto de trabajo de la entidad, ofrecer confianza respecto de sus resultados
y ser adecuada al sector de actividad, tipo de organizacion de la que se trate
y otras caracteristicas que a estos efectos puedan ser significativas, con inde-
pendencia, en todo caso, de la modalidad de contrato de trabajo con el que
vayan a cubrirse los puestos.

+ Tendrédn relevancia los factores desencadenantes de la diferencia retributiva.
+ Sevalorara el disefio 0 uso de medidas de conciliacion y corresponsabilidad.

+ Se deberd justificar cuando la media aritmética o medina de las retribuciones
totales de un sexo sea superior a otro en al menos un 25%.

2. Establecimiento de un plan de actuacion, que contendra:

| 2

>

Correccion de las desigualdades retributivas.
Definicion de objetivos.

Determinacion de actuaciones concretas,
Establecimiento de un cronograma

Indicacion de la persona o personas responsables de su implantacion y
seguimiento.

Definicion de un sistema de seguimiento y de implementacion de mejoras a
partir de los resultados obtenidos.
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Adicionalmente, se prevé que el Instituto de la Mujer, en colaboracion con las organizacio-
nes sindicales y empresariales mas representativas, elabore una guia técnica con indicaciones
para la realizacion de auditorias retributivas con perspectiva de género’.

Finalmente, se prevé también, a través de una orden dictada a propuesta conjunta de las
personas titulares de los Ministerios de Trabajo y Economia Social y del Ministerio de Igual-
dad, un procedimiento de valoracion de los puestos de trabajo’.

3.1.6. LEY ORGANICA 10/2022, DE 6 DE SEPTIEMBRE,
DE GARANTIA INTEGRAL DE LA LIBERTAD SEXUAL

El objetivo de esta ley es la adopcion y puesta en practica de politicas efectivas, globales y
coordinadas para garantizar la sensibilizacion, prevencion, deteccion y sancion de las vio-
lencias sexuales en todos los ambitos en los que se desarrolla la vida.

Afecta a las entidades del Tercer Sector de Accion Social en cuanto que tienen que adoptar
medidas de prevencion y sensibilizacion en el ambito laboral y hacer cumplir los derechos
laborales de las mujeres victimas de violencias sexuales.

OBLIGACIONES DE LAS ENTIDADES SOCIALES SEGUN

LA LEY ORGANICA 10/2022, DE 6 DE SEPTIEMBRE

Promover condiciones de trabajo  Procedimientos especificos para la prevencion de

que eviten la comisién de delitos ~ delitosy conductas
y otras conductas contra la

Dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan

% libertad sexual y !a integridad formular guienes hayan sido victimas, incluyendo
= moral en el trabajo o . R
O especificamente las sufridas en el ambito digital
Z‘O
S5 Codigos de b cti
. . 0digos de buenas practicas

i :;’ Establecer medidas negociadas & P

N .
3 S conla represen.tacmn de las Campafias informativas
A m personastrabajadoras
nn Protocolos de actuacion
g2
0w . - 2
av Acciones de formacion

>
L

. Promover la sensibilizacién y ofrecer formacién para la proteccién integral contra

—

las violencias sexuales

Incluir la violencia sexual entre los riesgos laborales concurrentes en la valoracion
de riesgos

71 Recogido en la Disposicion adicional tercera de este Real Decreto. En junio de 2022, el Instituto de las
Mujeres publicé la Guia técnica para la realizacién de Auditorias Retributivas con perspectiva de género.

72 Recogido en la Disposicion final primera de este Real Decreto. El 3 de noviembre de 2022 se publico en
el BOE la Orden PCM/1047/2022, de 1 de noviembre, por la que se aprueba y se publica el procedimiento
de valoracién de los puestos de trabajo previsto en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igual-
dad retributiva entre mujeres y hombres. A fecha actual, el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales aloja en
su pagina web la Herramienta de Valoracion de Puestos de Trabajo.
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OBLIGACIONES DE LAS ENTIDADES SOCIALES SEGUN

LA LEY ORGANICA 1/2004, DE 28 DE DICIEMBRE

Derecho a reducir la jornada laboral con disminucién proporcional del salario

Reduccién o -~ . . . - .
.. Posibilidad de adaptar el horario o aplicar férmulas de flexibilidad horaria

reordenacion

del tiempo Aplicacion del horario flexible

de trabajo , _ _ _ , _
Realizar el trabajo total o parcialmente a distancia o a dejar de hacerlo

Movilidad Derecho preferente a ocupar otro puesto vacante en la organizacion, del

. geografica mismo grupo profesional o categoria, cuando la trabajadora deba abandonar

y cambio su localidad por motivos de proteccion

de centro

de trabajo Obligacion de la entidad de comunicar las vacantes disponibles o futuras
El traslado tendra una duracion inicial de entre 6y 12 meses, durante los
cuales se debe garantizar la reserva del puesto original

Reserva del

puesto de Finalizado este periodo, la trabajadora podra optar por:

: trabajo + Regresar a su puesto anterior

Permanecer en el nuevo destino (extinguiéndose la reserva)
Extinguir su contrato, accediendo a la situacion legal de desempleo

Las sustituciones por interinidad de trabajadoras victimas de violencia tendran
Contratos de una bonificacién del 100 % en las cuotas empresariales a la Seguridad Social

interinidad por contingencias comunes durante seis meses o durante todo el periodo de
suspension
Adaptacién
L del puesto Derecho a ajustes razonables y apoyos necesarios para la reincorporacion
por laboral en caso de discapacidad derivada de la violencia sufrida

discapacidad

Duracion inicial de hasta 6 meses, prorrogable por decision judicial hasta un

Suspension maximo de 18 meses

del contrato

con reserva La reincorporacion se realizara en las mismas condiciones previas a la
de puesto suspension

Extincion del En caso de extinciéon voluntaria del contrato por parte de la trabajadora, se
contrato reconocera la situacion legal de desempleo

2. MEDIDAS LABORALES APLICABLES A ENTIDADES DEL TERCER SECTOR DE ACCION SOCIAL
PARA LAS TRABAJADORAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO O DE VIOLENCIAS SEXUALES

Las ausencias o faltas de puntualidad derivadas de la situacion fisica o psico-
|6gica de la victima se consideraran justificadas y remuneradas, siempre que
estén acreditadas por los servicios sociales o sanitarios competentes

Ausencias
justificadas

Tabla 13. Principales obligaciones de las entidades sociales segin
la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre
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En relacion con las medidas de prevencion y sensibilizacion en el ambito laboral, las
organizaciones deben’s:

1. Promover condiciones de trabajo que eviten la comision de delitos y otras conductas
contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo, incidiendo especialmente
en el acoso sexual y el acoso por razdon de sexo, en los términos previstos en el ar-
ticulo 48 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres”, incluidos los cometidos en el ambito digital’.

a. Establecer procedimientos especificos para la prevencion de delitos y
conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo.

b. Dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan
sido victimas de estas conductas, incluyendo especificamente las sufridas en el
ambito digital.

2. Se podran establecer medidas, negociadas con la representacion de las personas
trabajadoras, tales como:

a. Elaboracion y difusion de codigos de buenas practicas.

b. Realizacion de campafias informativas para promover la sensibilizacion.
C. Protocolos de actuacion.

d. Acciones de formacion.

Estas medidas seran de aplicacion a toda la plantilla, independientemente del tipo de
contrato, las personas becarias y el voluntariado, asi como quienes presten servicios sus
servicios a través de contratos de puesta a disposicion.

3. Promover la sensibilizacion y ofrecer formacion para la proteccion integral contra las
violencias sexuales a todo el personal a su servicio.

4. Incluir, en la valoracion de riesgos de los diferentes puestos de trabajo ocupados
por trabajadoras, la violencia sexual entre los riesgos laborales concurrentes, de-
biendo formar e informar de ello a sus trabajadoras.

73 Recogido en el articulo 12 y en la Disposicion final décima. Modificacion de la Ley Organica 3/2007, de
22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

74 El articulo 48 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hom-
bres, establece que:

“1. Las empresas deberdn promover condiciones de trabajo que eviten la comision de delitos y otras conductas
contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo, incidiendo especialmente en el acoso sexual y el
acoso por razon de sexo, incluidos los cometidos en el dmbito digital.

Con esta finalidad se podrdn establecer medidas que deberdn negociarse con los representantes de los tra-
bajadores, tales como la elaboracién y difusion de cddigos de buenas prdcticas, la realizacion de camparias
informativas o acciones de formacion.

2. Los representantes de los trabajadores deberdn contribuir a prevenir la comision de delitos y otras conduc-
tas contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo, con especial atencidon al acoso sexual y el acoso
por razén de sexo, incluidos los cometidos en el dmbito digital, mediante la sensibilizacion de los trabajadores y
trabajadoras frente al mismo y la informacion a la direccion de la empresa de las conductas o comportamien-
tos de gue tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo”.

75 Art. 12 de la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual.
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Las organizaciones que adeclen su estructura y normas de funcionamiento a lo esta-
blecido en esta ley organica seran reconocidas con el distintivo de «Empresas por una
sociedad libre de violencia de géneros.

En cuanto a los derechos laborales, las entidades tienen que garantizar que las trabaja-
doras victimas de violencia de género o de violencias sexuales tendran derecho a’*:

Reduccion o reordenacion de su tiempo de trabajo: para hacer efectiva su proteccion
0 su derecho a la asistencia social integral, a la reduccion de la jornada de trabajo con
disminucion proporcional del salario o a la reordenacion del tiempo de trabajo, a través
de la adaptacion del horario, de la aplicacion del horario flexible o de otras formas de
ordenacion del tiempo de trabajo que se utilicen en la entidad. También tendran derecho
a realizar su trabajo total o parcialmente a distancia o a dejar de hacerlo si este fuera el
sistema establecido, siempre en ambos casos que esta modalidad de prestacion de ser-
vicios sea compatible con el puesto y funciones desarrolladas por la persona trabajadora.

Movilidad geografica y cambio de centro de trabajo: cuando se vean obligadas a aban-
donar el puesto de trabajo en la localidad donde venian prestando sus servicios, para
hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social integral, tendran derecho
preferente a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo profesional o categoria equi-
valente, que la organizacion tenga vacante en cualquier otro de sus centros de trabajo.

La entidad esta obligada a comunicar a las personas trabajadoras las vacantes exis-
tentes en dicho momento o las que se pudieran producir en el futuro.

El traslado o el cambio de centro de trabajo tendra una duracion inicial de entre seis y
doce meses, durante los cuales la empresa tendra la obligacion de reservar el puesto
de trabajo que anteriormente ocupaban las personas trabajadoras.

Terminado este periodo, las personas trabajadoras podran optar entre el regreso a
su puesto de trabajo anterior, la continuidad en el nuevo, decayendo en este caso la
obligacion de reserva, o la extincion de su contrato.

Los contratos de interinidad para sustituir a trabajadoras tendran derecho a una
bonificacion del 100 por 100 de las cuotas empresariales a la Seguridad Social por
contingencias comunes durante seis meses.

Adaptacion de su puesto de trabajo y a los apoyos que precisen por razén de su disca-
pacidad para su reincorporacion.

Suspension de la relacion laboral con reserva de puesto de trabajo, dando lugar a si-
tuacion legal de desempleo’’: el periodo de suspension de la relacion laboral tendra
una duracion inicial que no podra exceder de seis meses, salvo que de las actuaciones
de tutela judicial resultase que la efectividad del derecho de proteccion de la victima

76 Recogido en el articulo 38, en la Disposicion final novena. Modificacion de la Ley Organica 1/2004, de
28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género y en la Disposicion final
decimocuarta. Modificacion del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por
Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre.

77 Ley General de la Seguridad Social y en la Ley Organica 4/2000, de 11 de enero, sobre derechos y liber-
tades de los extranjeros en Espafia y su integracion social.
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requiriese la continuidad de la suspension. En este caso, el juez podra prorrogar la
suspension por periodos de tres meses, con un maximo de dieciocho meses.

La reincorporacion al puesto de trabajo se realizara en las mismas condiciones exis-
tentes en el momento de la suspension del contrato de trabajo, garantizandose los
ajustes razonables que se puedan precisar por razon de discapacidad.

Y Extincion del contrato de trabajo: dando lugar a situacion legal de desempleo y percibiendo
una indemnizacion de veinte dias de salario por afio de servicio, prorrateandose por me-
ses los periodos de tiempo inferiores a un afio y con un maximo de doce mensualidades.

S Ademas, las ausencias o faltas de puntualidad al trabajo motivadas por la situaciéon
fisica o psicolégica derivada de las violencias sexuales se consideraran justificadas
y seran remuneradas cuando asi lo determinen los servicios sociales de atencion o
servicios de salud, segin proceda, sin perjuicio de que dichas ausencias sean comuni-
cadas por la trabajadora a la empresa a la mayor brevedad.

3.1.7. LEY ORGANICA 2/2024, DE 1 DE AGOSTO,
DE REPRESENTACION PARITARIA Y PRESENCIA
EQUILIBRADA DE MUJERES Y HOMBRES

Esta Ley se redacta con el objetivo de avanzar en la consecucion del gjercicio real y efec
tivo del principio constitucional de igualdad, asi como para ahondar en el principio de
presencia 0 composicion equilibrada de mujeres y hombres, esencialmente en los ambitos
decisorios de la vida politica y econdmica, establece una serie de obligaciones clave para
empresas, especialmente aquellas cotizadas y de interés publico.

OBLIGACIONES DE LAS ENTIDADES SOCIALES SEGUN

LA LEY ORGANICA 2/2024, DE 1 DE AGOSTO

1. Nombramiento de érganos de gobierno y representacién atendiendo al
principio de representacion equilibrada entre mujeres y hombres, cuando:

+ NUmero medio de personas empleadas durante el ejercicio > 125
+ Volumen de presupuesto anual > 20 millones de euros

Tabla 14. Principales obligaciones para entidades sociales de la Ley Organica 2/2024, de 1 de agosto

Con el fin de introducir estos cambios en el Tercer Sector de Accion Social, la Ley recoge
en el Capitulo XlI, articulo 17, una modificacion a la Ley 43/2015, de 9 de octubre, del Ter-
cer Sector de Accion Social. Con este nuevo redactado se introduce que los érganos de
gobierno y representacion de las organizaciones del Tercer Sector de Accion Social se nom-
braran atendiendo al principio de representacion equilibrada entre mujeres y hombres, de
tal manera que las personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean menos
del cuarenta por ciento, cuando concurran las siguientes circunstancias:

a. Que el nUmero medio de personas empleadas durante el ejercicio sea superior a 125.
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b. Que el importe del volumen de presupuesto anual supere los 20 millones de euros.

Ademas, establece que las fundaciones y organizaciones del Tercer Sector cuyos fines u
objeto asi lo justifiquen, estan exentas de cumplir con esta obligacion. Por ejemplo, orga-
nizaciones feministas con organos de gobierno compuestos exclusivamente por mujeres.

El plazo para aplicar esta normativa viene dado por el apartado séptimo de la Disposicion
Transitoria Primera, estableciendo que tanto las fundaciones como las organizaciones del
TSAS deberan aplicar esta medida a partir del 30 de junio de 2028.

3.2. OTRA NORMATIVA EN MATERIA DE IGUALDAD

En este apartado vamos a resumir el resto de la legislacion vigente en materia de igualdad
y que las entidades también tienen que tener en cuenta.

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

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

Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, por el que se desarrolla el conjunto planificado de
las medidas para la igualdad y no discriminacion de las personas LGTBI en las empresas

Tabla 15. Otra normativa en materia de igualdad

El objetivo principal de esta ley es garantizar y promover el derecho a la igualdad de
trato y a la no discriminacién en todos los ambitos de la sociedad. Regula derechosy
obligaciones de las personas, fisicas o juridicas, publicas o privadas, establece principios de
actuacion de los poderes publicos y prevé medidas destinadas a prevenir, eliminar, y corre-
gir toda forma de discriminacion, directa o indirecta, en los sectores publico y privado por
razon de nacimiento, origen racial o étnico, sexo, religion, conviccion u opinion, edad, disca-
pacidad, orientacion o identidad sexual, expresion de género, enfermedad o condicion de
salud, estado seroldgico y/o predisposicion genética a sufrir patologias y trastornos, lengua,
situacion socioecondmica, o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social.

Las organizaciones sociales deben garantizar la igualdad, entre otros:
En el empleo por cuenta ajena’s:

» Se prohibe cualquier forma de discriminacion en el acceso al empleo, formacion, pro-
mocion, retribucion, jornada, condiciones laborales, despido o extincion del contrato.

78 Recogido en el articulo 9 de la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no
discriminacion.
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» Se consideran discriminatorios los criterios y sistemas de acceso al empleo que
generen discriminacion indirecta.

» Se prohibe preguntar sobre la salud de la persona aspirante.

> |as organizaciones con mas de 250 trabajadores podran estar obligadas a publi-
car informacion salarial para detectar desigualdades.

En los servicios sociales’:

» Se prioriza la atencién a grupos vulnerables, especialmente mujeres y nifias.

» Se promueve la formacion profesional con enfoque en diversidad e igualdad, y se
busca evitar la exclusion de personas en situacion de pobreza o sinhogarismo.

Ademas, las entidades sociales estan obligadas a aplicar métodos de deteccion, medidas
preventivas y acciones correctivas para cesar situaciones discriminatorias®®. También, ten-
dran una responsabilidad patrimonial®’, y quien cause discriminacion debe indemnizar a la
victima y restituir la situacion anterior si es posible.

Adicionalmente, son responsables las entidades empleadoras o prestadoras de servicios
si no han cumplido con las medidas preventivas y acciones correctivas para cesar situacio-
nes discriminatorias.

Esta ley establece un marco claro para identificar y sancionar conductas contra-
rias al principio de igualdad de trato. Los articulos 47 y 48 definen las infracciones
y sus correspondientes sanciones, clasificandolas en tres niveles:

Leves: Irregularidades formales que incumplen la normativa sin generar efectos
discriminatorios ni estar motivadas por razones discriminatorias.

Graves: Incluyen actos de discriminacion directa o indirecta, por asociacion o error;
represalias; incumplimiento de requerimientos administrativos sustantivos; y reinci-
dencia en infracciones leves.

Muy graves: Comprenden la discriminacién multiple, el acoso discriminatorio, la
presion grave sobre autoridades o funcionarios en el ejercicio de sus funciones, y la
reincidencia en infracciones graves.

Las sanciones econdmicas se aplican en funcion de la gravedad de la infraccion®:
Leves: Multas de 300 a 10.000 euros, con graduacion interna:
» grado minimo: 300-3.000 €;

> grado medio: 3.001-6.000 €;
» grado maximo: 6.001-10.000 €.

Graves: Multas de 10.001 a 40.000 euros, con graduacion interna:

79 Recogido en el articulo 16 de esta ley. Igualdad en servicios sociales.

80 Recogido en el articulo 25 de esta ley. Proteccién frente a la discriminacion.
81 Recogido en el articulo 27 de esta ley. Responsabilidad patrimonial.

82 Recogido en el articulo 48 de esta ley. Régimen sancionador
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» grado minimo: 10.001-20.000 £;
» grado medio: 20.001-30.000 £;
» grado maximo: 30.001-40.000 €.

Muy graves: Multas de 40.001 a 500.000 euros, con graduacion interna:

» grado minimo: 40.001-100.000;
» grado medio: 100.001-200.000 £;
» grado maximo: 200.001-500.000 €.

Ademas, se establece que los fondos recaudados por estas sanciones se destinaran a acciones
de sensibilizacion y promocion de la igualdad de trato, asi como a la lucha contra la intolerancia.
Las sanciones se aplicaran en grado minimo, medio o0 maximo, atendiendo a criterios como®?:

Intencionalidad del infractor. Reincidencia.

Dafios causados y su duracion. Beneficio econdmico obtenido.

NUmero de personas afectadas. Condicién de autoridad o funcionario publico.
Repercusion social. Presencia de multiples causas de discriminacion.

En caso de infraccion muy grave, podran imponerse sanciones accesorias como la supre-
sion o suspension de ayudas publicas, el cierre de establecimientos o el cese de actividad
profesional por hasta cinco afios.

Para infracciones no muy graves, y con consentimiento del infractor, la sancidon econdémica
podra sustituirse por: actividades de utilidad publica, reparacion de dafios o apoyo a victi-
mas o formacion o sensibilizacion en igualdad de trato.

Las infracciones prescribiran®* de la siguiente manera:
Leves: T ano.
Graves: 3 afos.
Muy graves: 4 afios.
La prescripcion de las sanciones® es:
Leves: 1 afio
Graves: 4 afios
Muy graves: 5 afios
Cada Administracion Publica sera responsable de instruir y resolver los expedientes san-

cionadores en su ambito competencial. El procedimiento debe resolverse en un plazo
maximo de seis meses, y el cumplimiento de la sancion se fijara entre 15y 30 dias.

Cuando existan indicios de infraccion cometida por autoridades o personal publico, se
adoptaran medidas provisionales para cesar la discriminacion y se iniciara el correspon-

83 Recogido en el articulo 49 de esta ley. Criterios de graduacién de sanciones.
84 Recogido en el articulo 51 de esta ley. Prescripcidn de infracciones y sanciones.
85 Recogido en el articulo 51 de esta ley. Prescripcion de infracciones y sanciones.
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diente procedimiento disciplinario y sancionador. Si se confirma la responsabilidad, se
abrira un procedimiento de responsabilidad patrimonial para indemnizar a la victima.

Su objeto es desarrollar y garantizar sus derechos erradicando las situaciones de discrimina-
Cion, para asegurar que en Espafia se puedan vivir con plena libertad la orientacion sexual, la
identidad sexual, la expresion de género, las caracteristicas sexuales y la diversidad familiar.

Esta ley supuso un importante avance en el camino recorrido hacia la igualdad vy la justicia
social que permite garantizar el derecho a la igualdad de todas las personas, en especial
de las personas lesbianas, gais, trans, bisexuales e intersexuales, asi como de sus familias,
aspirando a mejorar la eficacia aplicativa del articulo 14 de la Constitucion espafiola. En
dicha Ley se establecen un conjunto de politicas publicas para promover la igualdad efec
tiva de las personas LGTBI, incluyéndose medidas para eliminar la discriminacion existente
que afectan a distintos ambitos, entre ellos el laboral, siendo esta la parte que afecta a las
entidades del Tercer Sector de Accion Social.

Las organizaciones de mas de cincuenta personas trabajadoras deben contar con un con-
junto planificado de medidas y recursos para alcanzar la igualdad real y efectiva
de las personas LGTBI, que incluya un protocolo de actuacién para la atencion del
acoso o la violencia contra las personas LGTBI.

En la elaboracion de los planes de igualdad y no discriminacion se incluira expresamente a
las personas trans, con especial atencion a las mujeres trans®. Estas medidas seran pac
tadas a través de la negociacion colectiva y acordadas con la representacion legal de las
personas trabajadoras. El contenido y alcance de esas medidas se desarrollaran reglamen-
tariamente se desarrollan en el Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre.

Recoge la obligacion para todas las entidades que cuenten con mas de 50 personas tra-
bajadoras en su plantilla, de tener el conjunto planificado de medidas y recursos para
alcanzar la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI. Las entidades de 50 trabajado-
res 0 menos, pueden negociar el conjunto planificado de medidas de manera voluntaria.

La negociacién de estas medias planificadas se articulara a través de la negociacion
colectiva de la siguiente forma:

86 Recogido en el articulo 55.3 de la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las
personas trans y garantia de las personas LGTBI . Integracién sociolaboral.
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a. Si existe convenio colectivo de ambito empresarial, dichas medidas se negociaran
dentro del marco del propio convenio.

b. En los convenios colectivos de ambito superior al empresarial, las medidas planificadas
seran objeto de negociacion en el contexto de dichos convenios, los cuales podran esta-
blecer los términos y condiciones para su adaptacion en el seno de las empresas. Si los
convenios colectivos se han suscrito con anterioridad a este Real Decreto, la comision
negociadora se reunira con el unico proposito de negociar las medidas planificadas.

c. Si ni existe convenio colectivo aplicable, las empresas que dispongan de repre-
sentacion legal de las personas trabajadoras negociaran las medidas planificadas
mediante acuerdos de empresa.

d. En las empresas que no exista convenio colectivo aplicable ni representacion le-
gal de las personas trabajadoras, se constituira una comision negociadora integrada
por representantes de la empresa y por representantes de las personas trabajado-
ras, estos ultimos designados por los sindicatos mas representativos®’.

En todos los supuestos anteriores, las comisiones negociadoras podran contar con apoyo
y asesoramiento externo de personas especializadas en materia de igualdad de las perso-
nas LGTBI en el ambito laboral, quienes intervendran con voz, pero sin voto.

El plazo para negociar y determinar las medidas planificadas es de tres meses a contar
desde el momento en que la entidad alcance las 50 personas trabajadoras, a excepcion de
las entidades que, teniendo la obligacion de negociar medidas planificadas, no cuenten con
convenio colectivo de aplicacion y carezcan de representacion legal de las personas traba-
jadoras, elevandose para ellas el plazo a seis meses. Si han transcurrido estos plazos sin
que se haya alcanzado un acuerdo sobre las medidas planificadas, las entidades obligadas
a negociar estas medidas aplicaran las que se recogen en el Anexo | de este Real Decreto®
y que se exponen a continuacion:

Clausulas de igualdad de trato y no discriminacién que contribuyan a crear un
contexto favorable a la diversidad y a avanzar en la erradicacion de la discriminacion
de las personas LGTBI, con referencia expresa no solo a la orientacion e identidad
sexual sino también a la expresion de género o caracteristicas sexuales.

Acceso al empleo. Las empresas contribuiran a través de las medidas establecidas
en su caso en los convenios colectivos a erradicar estereotipos en el acceso al empleo
de las personas LGTBI, en especial a través de la formacion adecuada de las personas
que participan en los procesos de seleccion. Para ello es preciso establecer criterios
claros y concretos para garantizar un adecuado proceso de seleccion y contratacion
que priorice la formacion o idoneidad de la persona para el puesto de trabajo, inde-
pendientemente de su orientacion e identidad sexual o su expresion de género, con
especial atencidn a las personas trans como colectivo especialmente vulnerable.

87 Recogido en los articulos 4y 6.4 del Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, por el que se desarrolla el
conjunto planificado de las medidas para la igualdad y no discriminacién de las personas LGTBI en las empresas.

88 Recogido en el Anexo | de este Real Decreto. Medidas planificadas.
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Clasificacion y promocion profesional: se regularan criterios para la clasifica-
cion, promocion profesional y ascensos, de forma que no conlleven discriminacion
directa o indirecta para las personas LGTBI, basandose en elementos objetivos, en-
tre otros los de cualificacion y capacidad, garantizando el desarrollo de su carrera
profesional en igualdad de condiciones.

Formacion, sensibilizacién y lenguaje: Las entidades integraran en sus planes
de formacion modulos especificos sobre los derechos de las personas LGTBI en el
ambito laboral, con especial incidencia en la igualdad de trato y oportunidades y
en la no discriminacion. La formacion ira dirigida a toda la plantilla, incluyendo a los
mandos intermedios, puestos directivos y personas trabajadoras con responsabi-
lidad en la direccion de personal y recursos humanos. Los aspectos minimos que
deberan contener son:

» Conocimiento general y difusion del conjunto de medidas planificadas LGTBI reco-
gidas en el o los convenios colectivos de aplicacion en la empresa o los acuerdos
de empresa en su caso, asi como su alcance y contenido.

» Conocimiento de las definiciones y conceptos basicos sobre diversidad sexual,
familiar y de género contenidas en la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igual-
dad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las
personas LGTBI.

» Conocimiento y difusion del protocolo de acompafiamiento a las personas trans
en el empleo, en caso de que se disponga del mismo.

» Conocimiento y difusion del protocolo para la prevencion, deteccion y actuacion
frente al acoso discriminatorio o violencia por razén de orientacion e identidad
sexual, expresion de género y caracteristicas sexuales.

Entorno: Se promovera la heterogeneidad de las plantillas para lograr entornos la-
borales diversos, inclusivos y seguros. Para ello se garantizara la proteccion contra
comportamientos LGTBIfobicos, especialmente, a través de los protocolos frente al
acoso y la violencia en el trabajo.

Permisos y beneficios sociales: Los convenios o acuerdos colectivos deberan
atender a la realidad de las familias diversas, conyuges y parejas de hecho LGTBI,
garantizando el acceso a los permisos, beneficios sociales y derechos sin discrimi-
nacion por razon de orientacion e identidad sexual y expresion de género. En este
sentido se garantizara a todas las personas trabajadoras el disfrute en condiciones
de igualdad de los permisos que, en su caso, establezcan los convenios o acuerdos
colectivos para la asistencia a consultas médicas o tramites legales, con especial
atencion a las personas trans.

Régimen disciplinario: El régimen disciplinario que se regule en los convenios
colectivos, infracciones y sanciones por comportamientos que atenten contra la
libertad sexual, la orientacion e identidad sexual y la expresion de género de las
personas trabajadoras.
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Un elemento imprescindible de las medidas planificadas es el protocolo de actuacién
frente al acoso y la violencia contra las personas LGTBI, existiendo en este Real De-
creto un segundo anexo que establece su estructura y su contenido del protocolo ante
situaciones de acoso por orientacion e identidad sexual y expresion de género que marca
como contenido minimo los siguientes apartados®:

Declaracion de principios en la que se manifieste el compromiso explicito y firme
de no tolerar en el seno de la empresa ningun tipo de practica discriminatoria con-
siderada como acoso por razon de orientacion e identidad sexual y expresion de
género, quedando prohibida expresamente cualquier conducta de esta naturaleza.

Ambito de aplicacién: el protocolo serd de aplicacion directa a las personas que
trabajan en la empresa, independientemente del vinculo juridico que las una a esta,
siempre que desarrollen su actividad dentro del ambito organizativo de la empresa.
También se aplicara a quienes solicitan un puesto de trabajo, al personal de puesta
a disposicion, proveedores, clientes y visitas, entre otros.

Principios rectores y garantias del procedimiento:

» Agilidad, diligencia y rapidez en la investigacion y resolucion de la conducta de-
nunciada que deben ser realizadas sin demoras indebidas, respetando los plazos
que se determinen para cada parte del proceso y que constaran en el protocolo.

» Respeto y proteccion de la intimidad y dignidad a las personas afectadas ofre-
ciendo un tratamiento justo a todas las implicadas.

» Confidencialidad: las personas que intervienen en el procedimiento tienen obli-
gacion de guardar una estricta confidencialidad y reserva, no transmitiran ni
divulgaran informacion sobre el contenido de las denuncias presentadas, en pro-
ceso de investigacion, o resueltas.

» Proteccion suficiente de la victima ante posibles represalias, atendiendo al cui-
dado de su seguridad y salud, teniendo en cuenta las posibles consecuencias
tanto fisicas como psicolégicas que se deriven de esta situacion y considerando
especialmente las circunstancias laborales que rodeen a la persona agredida.

» Contradiccion a fin de garantizar una audiencia imparcial y un trato justo para
todas las personas afectadas.

» Restitucion de las victimas: si el acoso realizado se hubiera concretado en una
modificacion de las condiciones laborales de la victima la empresa debe resti-
tuirla en sus condiciones anteriores, si asi lo solicitara.

> Prohibicion de represalias: queda expresamente prohibido y sera declarado nulo
cualquier acto constitutivo de represalia, incluidas las amenazas de represalia y
las tentativas de represalia contra las personas que presenten una comunicacion
de denuncia por los medios habilitados para ello, comparezcan como testigos o
ayuden o participen en una investigacion sobre acoso.

89 Recogido en el Anexo Il de este Real Decreto. Protocolo de actuacion frente al acoso vy la violencia con-
tra las personas LGTBI.
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Procedimiento de actuacién: el protocolo determinara el procedimiento para la
presentacion de la denuncia o queja, asi como el plazo maximo para su resolucion,
sin perjuicio de la aplicacion de las disposiciones previstas en la Ley 2/2023, de 20
de febrero, reguladora de la proteccion de las personas que informen sobre infrac
ciones normativas y de lucha contra la corrupcion, en su respectivo ambito personal
y material.

La denuncia puede presentarse por la persona afectada o por quien ésta autorice,
mediante el procedimiento acordado para ello y ante la persona que se determine
de la comision encargada del proceso de investigacion. En caso de que la denuncia
no sea presentada directamente por la persona afectada, se debe incluir su con-
sentimiento expreso e informado para iniciar las actuaciones del protocolo. Tras la
recepcion de la queja 0 denuncia y, una vez constatada la situacion de acoso se
adoptaran medidas cautelares o preventivas que aparten a la victima de la persona
acosadora mientras se desarrolla el procedimiento de actuacion hasta su resolu-
cion. En el plazo maximo de los dias habiles acordados y desde que se convoca la
comision, esta debe emitir un informe vinculante en uno de los sentidos siguientes:

» Constatar indicios de acoso objeto del protocolo y, si procede, proponer la aper-
tura del expediente sancionador.

» No apreciar indicios de acoso objeto del protocolo. El informe debera incluir,
como minimo, la descripcion de los hechos, la metodologia empleada, la valo-
racion del caso, los resultados de la investigacion y las medidas cautelares o
preventivas, si procede.

Resolucidn: en esta fase se tomaran las medidas de actuacion necesarias teniendo
en cuenta las evidencias, recomendaciones y propuestas de intervencion del in-
forme emitido por la comision.

Si hay evidencias de la existencia de una situacion de acoso por razéon de orientacion
e identidad sexual o expresion de género, se instara la incoacion de un expediente
sancionador por una situacion probada de acoso, se pedira la adopcion de medidas
correctoras, y, si procede, se continuaran aplicando las medidas de proteccion a la
victima. Si no hay evidencias de la existencia de una situacion de acoso se proce-
dera a archivar la denuncia.

La obligacion de contar con este protocolo podra entenderse cumplida cuando la entidad
cuente con un protocolo general frente al acoso y violencia que prevea medidas para las
personas LGTBI o bien lo amplie especificamente para incluirlas.

3.3. OTRA LECISLACION

Ademas de los textos normativos que hemos resumido, la igualdad de género modifica o
se incluye en una serie de legislacion que debemos tener muy en cuenta, entre otras:

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.
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Ley 2/2023, de 20 de febrero, reguladora de la proteccion de las personas que
informen sobre infracciones normativas y de lucha contra la corrupcion, también
llamada Ley del canal de denuncias.

Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de Datos Personales y
garantia de los derechos digitales.

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.

3.4. EL RIESGO REPUTACIONAL

Las entidades del Tercer Sector operan bajo un estandar ético y social mas exigente que
otros tipos de organizaciones. Aunque el riesgo reputacional pueda parecer menos critico
que los derivados del incumplimiento normativo, la reputacion y la confianza son pilares
fundamentales para el funcionamiento de una entidad.

En este contexto, la transparencia se convierte en un factor esencial para fortalecer la ima-
gen que la sociedad, las personas colaboradoras y las entidades publicas y privadas tienen
de nuestro trabajo.

El riesgo reputacional es la posibilidad de pérdida o deterioro de la confianza de terceras
personas que tienen en la organizacion, de forma que afecte negativamente en la percep-
Cion que el entorno social tiene sobre la misma.

El riesgo reputacional no deriva sélo del incumplimiento de normas legales, también res-
ponde a las expectativas sociales en torno a valores compartidos. La comision de un delito
0 de una accion socialmente reprobable puede tener consecuencias legales, pero también
dafiar gravemente la imagen de la entidad, su respaldo social y sus alianzas estratégicas.
Su impacto puede ser profundo, afectando directamente a la sostenibilidad de asocia-
ciones y fundaciones, especialmente en lo relativo a donaciones, convenios y acceso a
subvenciones publicas y privadas.

El origen de este riesgo no soélo proviene de practicas internas o del nivel de profesiona-
lidad en el ejercicio de su actividad, sino también de las relaciones que la organizacion
establece con terceros. Por ello, es crucial que tanto los procesos internos como los exter-
nos se ajusten a la normativa vigente y al codigo de conducta de la entidad.

Ademas, dado el alto nivel de exigencia ética del Tercer Sector, cualquier incidente en una
organizacion puede repercutir negativamente en la percepcion del sector en su conjunto.

Ante esta realidad, no se trata de ocultar errores o conductas contrarias a los principios ins-
titucionales, sino de prevenir su ocurrencia y actuar con transparencia. Si se produce una
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infraccion, es fundamental que se comunique que no ha sido tolerada, que la organizacion
cuenta con un sistema de cumplimiento normativo, y que se han tomado medidas correcti-
vas, incluyendo sanciones y revision de procedimientos para evitar futuras incidencias.

El cumplimiento normativo va mas alla del respeto a la legislacion, implica actuar conforme
a los valores de la entidad, ser coherente con los compromisos adquiridos y responder a
las expectativas éticas de una sociedad que no admite comportamientos alejados de la
integridad, incluso si no estan sancionados por la ley.

La pérdida de reputacion, asociada a una percepcion negativa por parte de la sociedad,
puede originarse por falta de transparencia, como la ausencia de informacion institucional
en la web (datos econdmicos, composicion del 6rgano de gobierno, etc.), o por practicas
consideradas socialmente inaceptables. En ambos casos, el problema no es solo opera-
tivo, sino también comunicativo.

En muchas entidades del Tercer Sector, la comunicacién no ocupa un lugar prioritario
frente a la atencion directa, la gestion de proyectos o la programacion de actividades.

Sin embargo, contar con un plan de comunicacion, gue no requiere grandes recursos, Sino
habilidades especificas, puede ser decisivo. Hoy en dia, este plan es una herramienta clave
de rendicion de cuentas ante todos los grupos de interés (personas socias, entidades cola-
boradoras, administraciones publicas y financiadores).

Las tecnologias digitales, redes sociales y plataformas online ofrecen oportunidades de
comunicacion accesibles para organizaciones de cualquier tamafio. Estas herramientas
permiten reforzar la transparencia, construir reputacion, sensibilizar y difundir actividades.

Tal'y como hemos mencionado, un plan de comunicacion es una herramienta que las enti-
dades pueden usar para prevenir una crisis reputacional o, al menos, mitigar sus efectos.
No obstante, para que el plan de comunicacion contribuya a la transparencia y a la gestion
reputacional, debe incluir:

Lenguaje inclusivo y no discriminatorio, evitando sesgos por etnia, religion, sexo,
diversidad funcional, origen, clase social u orientacion sexual.

Protocolo para gestionar informaciones falsas difundidas en redes sociales o me-
dios de comunicacion.

Protocolo de gestion de crisis reputacional, que debe estar previamente definido.
En momentos criticos, la rapidez y eficacia en la respuesta son fundamentales. Este
protocolo debe contemplar:

» Monitorizaciéon de lo que se dice sobre la entidad.
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v

Andlisis de escenarios posibles.

v

Evaluacion de capacidades internas (recursos humanos, técnicos y econoémicos).

v

Preparacion de mensajes tipo para distintos contextos.

v

Definicion del tono, formato y canales de respuesta (comunicados, redes socia-
les, notas de prensa, etc.).

» Perspectiva de género en la comunicacion visual y narrativa, evitando estereo-
tipos y asegurando una representacion equilibrada. Es necesario revisar qué
roles se asignan a cada género en textos, imagenes y entrevistas.







4. PLAN DE CUMPLIMIENTO
NORMATIVO

En el capitulo tercero hemos explicado los pasos a dar para confeccionar un modelo de
gestion de cumplimiento normativo para nuestra organizacion y en el cuarto hemos cono-
cido las principales obligaciones normativas que debemos cumplir en materia de igualdad
para poder detectar posibles incumplimientos. En este apartado vamos a explicar en qué
consiste un Plan de cumplimiento normativo enfocado a la normativa de igualdad y dar

pautas acerca de su elaboracion.

Proponemos el siguiente modelo de Plan de cumplimiento para que las entidades del TSAS

elaboren e implanten, que sera el que se desarrolle en este capitulo:

PLAN DE CUMPLIMIENTO

IDENTIFICACION
N ANALISIS |
DE RIESGOS 9

Vv

Mapa de
Riesgos

ACTUACIONES

Responsa-
bilidades
y tareas

N
| a Matriz de
o INDICADORES

>

COMUNICACION

FORMACION

DILIGENCIA
DEBIDA

SISTEMA DE
DENUNCIA

INVESTIGACION

>

EVALUACION K&

MEJORA
(o{o] J [ [V].N

OBLIGACIONES LEGALES

REGISTRO DOCUMENTAL DE TODO EL PROCESO

llustracion 5. Ejemplo de Plan de cumplimiento normativo
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4.1 :QUE CONTIENE UN PLAN
DE CUMPLIMIENTO NORMATIVO?

Con anterioridad a la elaboracion del Plan de cumplimiento, es importante que tengamos
claro cudles son los elementos imprescindibles que debe incluir. Por este motivo, y a modo
de ejemplo, se expone un ejemplo de indice de Plan de cumplimiento normativo:

PLAN DE CUMPLIMIENTO NORMATIVO

1. Histoérico de versiones y aprobaciones del Plan de cumplimiento.
2. Introduccion y antecedentes.
3. Objeto y ambito de aplicacién.
4. Modelo de gestiéon de cumplimiento normativo.
4.1. Organo de cumplimiento normativo - Oficialia de cumplimiento.
4.2. Canal de denuncias.
4.3. Codigo de conducta.
4.3.1. Régimen disciplinario.
5. Analisis y elaboracién del Plan de cumplimiento.
5.1. Identificacion de los aspectos de la entidad.
5.2. Normativa aplicable.
5.3. Identificacion y analisis de riesgos (matriz de riesgos).
5.4. Mapa de riesgos.
5.5. Actuaciones del Plan de cumplimiento.
5.6. Temporalizacion.
5.7. Indicadores del Plan de cumplimiento.
6. Implantacién del Plan de cumplimiento.
6.1. Comunicacion.
6.2. Formacion.
6.3. Diligencia debida.
6.4. Investigacion e informes.
7. Evaluacion del Plan de cumplimiento.
7.1. Monitoreo.
7.2. Analisis de resultados.
7.3. Reporte.

7.4. Mejora continua.

llustracién 6. Ejemplo de indice de Plan de cumplimiento normativo
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Una vez expuesto como podria ser un indice de un Plan de cumplimiento normativo, va-
mos a explicar brevemente los apartados que lo comprenden.

HISTORICO DE VERSIONES Y APROBACIONES POR EL ORGANO DE GOBIERNO.

Para reflejar el historico de las versiones del Plan de cumplimiento normativo inclui-
remos el nombre del documento o numero de version, la fecha de su elaboracion /
modificacion, la autoria de la misma (6rgano o cargo responsable) y la descripcion de la
modificacion realizada.

De igual forma, en el histdrico de aprobaciones nombraremos el documento o numero
de version, la fecha de aprobacion y los cargos/érganos que aprueban el documento.

INTRODUCCION Y ANTECEDENTES.
Como introduccion podemos explicar qué entendemos por cumplimiento normativo.

En relacion con los antecedentes, pondremos en contexto la organizacion en la que imple-
mentamos el Plan, sus caracteristicas principales y sus lineas de actividad, y hablaremos de
las motivaciones que nos llevan a poner en marcha un plan de cumplimiento normativo, como
pueden ser las experiencias pasadas, mencion a la normativa actual (Reforma del Codigo
Penal 2010, Ley Organica 1/2015 y Circular 1/2016 de la Fiscalia General del Estado), y/o moti-
vacion interna de la organizacion.

OBJETO Y AMBITO DE APLICACION.

El objeto del Plan de cumplimiento normativo debe ser definido desde la propia organizacion,
puede tratarse de la prevencion y correccion de conductas de incumplimiento o de implantar
una cultura de cumplimiento, entre otros.

Asi mismo, se debe acotar su ambito de aplicacion. Si se aplica en una parte de la organizacion,
en una linea de actividad, en la organizacion completa con todas las personas contratadas,
voluntarias, con organizaciones con quienes se realicen convenios, etc. Cabe recordar que la
normativa es de aplicacion a toda la organizacion, aunque se establezca una aplicacion esca-
lonada del Plan.

MODELO DE GESTION DE CUMPLIMIENTO NORMATIVO:

Aunqgue no forman parten del Plan de cumplimiento, hay que incluir a los elementos basicos
del Modelo de cumplimiento normativo, ya que intervienen en su elaboracién, implantacion
y ejecucion?®:
Organo de cumplimiento normativo - Oficialia de cumplimiento: Se debe indicar
como se estructura, cuales son sus responsabilidades y actuaciones asignadas, ele-
mentos importantes del reglamento interno del Organo de cumplimiento, cudndo
se crea, cCOMO y quiénes aprueban su constitucion.

90 Los elementos basicos del Modelo de cumplimiento normativo los hemos tratado en el capitulo tercero
de esta guia.
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Canal de denuncias: Podemos incluir el documento completo de su funcionamiento
interno o una version abreviada del mismo con fecha de aprobacion y de su ultima
actualizacion, quién lo aprueba, quién gestiona el canal y cuales son los principios
basicos de funcionamiento.

Codigo de conducta: Podemos incluirlo completo o en una version resumida. En
cualquiera de los casos, debe figurar la fecha de aprobacion y de su Ultima actuali-
zacion, quién lo aprueba y los principios generales que incluye.

Régimen disciplinario: Se engloba en el Codigo de conducta y se podria indicar la
fecha de aprobacion y de su Ultima actualizacion, quién lo aprueba, principios y su
ambito de aplicacion.,

ANALISIS Y ELABORACION DEL PLAN DE CUMPLIMIENTO NORMATIVO,
QUE ENGLOBARIA:

|dentificacion de los aspectos de la entidad: Es la compilacion de las caracteristicas,
internas y externas, de la organizacion que hemos recogido en la fase de identifica-
ciony las diferentes politicas, procesos y procedimientos de la entidad. También se
incluirian los mecanismos de control o medidas que se habian tomado en materia
de cumplimiento, con anterioridad a la elaboracion del Plan.

Normativa aplicable: Incluye el Codigo Penal en aquellos articulos con responsabili-
dad penal para las personas juridicas y las principales normativas que afectan a las
entidades del Tercer Sector de Accion Social. Es importante asegurarnos de que la
normativa esta actualizada, por lo que se debe revisar de forma periodica.

Identificacion y andlisis de riesgos (matriz de riesgos): Una vez se ha revisado la
normativa que nos es de aplicacion, identificaremos y analizaremos los riesgos de
incumplimiento que se pueden dar en nuestra organizacion. La matriz de riesgos,
que es una tabla donde se cruzan la probabilidad de que se produzca un incumpli-
miento con el impacto que tendria, es una herramienta muy Util que se debe incluir
en el Plan de cumplimiento.

Mapa de riesgos: El mapa de riesgos es la representacion visual de la matriz de ries-
g0S, que nos permite tener una vision de los riesgos, tanto individual como global.
Esta herramienta nos ayuda a priorizar las actuaciones del Plan de cumplimiento.

Actuaciones del Plan de cumplimiento: Son las medidas de prevenciéon y control
que vamos a desarrollar en la implantacion del Plan. Detallaremos el listado de
medidas con una explicacion de cada una y una mencion al documento que desa-
rrolle cada medida (como, por ejemplo, implantar una politica de igualdad, un plan
de igualdad y un registro salarial). No sera necesario incluir en el Plan el documento
completo de cada politica, procedimiento o desarrollo de cada actuacion, solo enu-
merarlos y una descripcion de cada una.

Cronograma: Ordenaremos cronologicamente las actuaciones que vamos a desa-
rrollar en nuestro Plan de cumplimiento normativo en funcion de las prioridades
detectadas en nuestro mapa de riesgos.
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Indicadores del Plan de cumplimiento: Los indicadores son métricas que permiten
medir si el Plan de cumplimiento de nuestra organizacion es eficiente y cumple con
los objetivos fijados. Deben medir el funcionamiento del Modelo de cumplimiento
normativo, de sus elementos basicos, asi como del Plan de cumplimiento.

IMPLANTACION DEL PLAN, QUE COMPRENDERIA:

Comunicacion: Se deberfa contar con un plan de comunicacion que incluya los
aspectos destacables relacionados con el cumplimiento normativo o, en su de-
fecto, un documento que indigue como vamos a llevar a cabo dicha comunicacion
(herramientas o canales, recursos, vias de participacion, etc.), para la correcta im-
plantacion del Plan de cumplimiento normativo.

Formacion: Se debe formar a todo el personal en cumplimiento normativo de acuerdo
a un plan de formacion. El plan de formacion de nuestra entidad incluira los aspec
tos mas relevantes en materia de cumplimiento normativo para paliar las necesidades
detectadas en nuestro Plan de cumplimiento normativo, e incluir las necesidades
formativas, las lineas formativas, a quién va dirigida cada formacion, los objetivos
de cada formacion, el cronograma y las metas temporales que se establezcan.

Diligencia debida: Como el cumplimiento normativo es un proceso continuo, in-
cluiremos las actuaciones que se llevaran a cabo antes, durante y después de la
relacion que mantenga cualquier persona fisica o juridica con nuestra organizacion.

Investigacion e informes: Este punto esta relacionado directamente con la de-
teccion de incumplimientos, tramitacion de denuncias y los expedientes de los
incumplimientos detectados. Documentaremos los puntos fundamentales del pro-
cedimiento de recepcion, investigacion, decision y tramitacion de denuncias y de
los expedientes de incumplimientos detectados.

EVALUACION DEL PLAN, QUE CONTENDRIA:

Monitoreo: Expondremos la metodologia y la periodicidad de las evaluaciones que
se van a llevar a cabo, tanto las ordinarias de mejora del Plan, como las extraordi-
narias dirigidas a analizar desajustes producidos durante el desarrollo del mismo.
Se establecera también la periodicidad con la que los érganos de gobierno revisa-
ran las evaluaciones.

Analisis de resultados: Para el analisis de resultados nos serviremos de la bateria
de indicadores que hayamos disefiado e incluido con anterioridad en este mismo
Plan. Explicaremos la metodologia utilizada, asi como las conclusiones derivadas de
nuestro analisis al comparar el resultado obtenido de cada indicador con el resul-
tado esperado.

Reporte: Recogeremos qué contenido se va a incluir en los informes de evaluacion,
con qué periodicidad, de qué forma se aprobaran, como quedaran registrados es-
tos pasos y cudles seran las vias de comunicacion con los distintos érganos para
recoger propuestas de mejora.
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Mejora continua: Estableceremos de qué formay con qué periodicidad se va a rea-
lizar la actualizacion del Plan, asi como quiénes participaran junto con el Organo de
cumplimiento en dicha actualizacion. Nos debemos asegurar de que el nuevo Plan
recoja las recomendaciones y aprendizajes extraidos del Plan anterior.

4.2. ANALISIS Y ELABORACION DEL
PLAN DE CUMPLIMIENTO NORMATIVO

En este apartado vamos a seguir los puntos propuestos en el indice del Plan de cumpli-
miento normativo, pero enfocados al cumplimiento de la normativa de igualdad, que es la
materia objeto de esta guia.

El cumplimiento normativo en materia de igualdad exige un conocimiento profundo y ac
tualizado de la organizacion. Este conocimiento permite identificar las normas aplicables,
evaluar si se estan cumpliendo y establecer las medidas necesarias en caso de incumpli-
miento. En este contexto, conocer la estructura, funcionamiento y entorno de la entidad se
convierte en un requisito esencial.

Este analisis debe realizarse de forma periddica, ya que tanto la organizacion como el
marco normativo estan sujetos a cambios. En esta fase, el objetivo es identificar qué nor-
mas afectan a la entidad, ya que el analisis de su cumplimiento se abordara en etapas
posteriores.

Para obtener una vision completa de la organizacion, es necesario considerar los siguien-
tes aspectos clave para el analisis organizativo:

Forma juridica: asociacion, fundacion u otra figura legal, que determina el marco
normativo aplicable.

Organos de gobierno: composicion, atribuciones, poderes notariales y lo estable-
cido en los Estatutos.

Estructura organizativa: organigrama, plantilla, centros de trabajo, ambito geo-
grafico y convenio colectivo.

Politicas internas y actividades: programas, proyectos y lineas de actuacion.

Fuentes de financiacién: subvenciones publicas o privadas, convenios de colabo-
racion, donaciones y actividades comerciales.

Cdédigo de conducta, si existe.
Informacién econdmica: ingresos, activos y auditorias externas.
Procedimientos internos operativos y administrativos.

Gestion de personas interna o externalizada.
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Infraestructura tecnolégica: mantenimiento informatico, copias de seguridad,
gestion de accesos y otros elementos relevantes.

Departamentos financieros y fiscales: tesoreria, contabilidad y fiscalidad, inclu-
yendo posibles externalizaciones.

Contratos principales vigentes y relevantes para la actividad.

Voluntariado: presencia de personas voluntarias y existencia de un plan especifico.

Esta lista no es exhaustiva y debe complementarse con cualquier otro aspecto relevante
segun el contexto y caracteristicas de la organizacion.

Partimos de que son las propias personas que trabajan diariamente en la organizacion quienes
la conocen en mayor profundidad y pueden aportar informacion muy importante de cara a
identificar riesgos y también a identificar estructuras, relaciones internas y externas, fortalezas y
debilidades. Es por ello que recomendamos priorizar herramientas de diagnostico participativo.

Existen muchas técnicas de analisis que podemos utilizar para conocer mas a fondo nues-
tra entidad como pueden ser las entrevistas individuales con informantes clave (personas
responsables de los distintos departamentos o0 personas con puestos clave, quien se
encargue de la contabilidad de la entidad, responsable de compras o responsable de pro-
yectos). Otras herramientas para el diagnostico serian las entrevistas grupales y los grupos
de discusion, la observacion (participante o no), cuestionarios o el andlisis de documentos.

Para la identificacion de los aspectos organizacionales nos basamos en clasificarlos entre los
aspectos internos, los aspectos externos y, de manera transversal, el contexto normativo.

TIPOLOGIA
IDENTIDAD
ASPECTOS
INTERNOS ESTRUCTURA CONTEXTO NORMATIVO
DELA ACTIVIDAD LEGISLACION GENERAL
ENTIDAD ———————
PERSONAS LEGISLACION SECTORIAL
PROCESOS NORMATIVA INTERNA ONG
. COMPROMISOS INTERNOS
RELACION CON
ASPECTOS PERSONAS FiSICAS ESTANDARES DE CALIDAD
EXERNOS
DE LA ‘
RELACION CON
ENTIDAD

PERSONAS JURIDICAS

llustracion 7. Identificacion de los aspectos organizacionales
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Para poder identificar los aspectos internos de nuestra organizacion nos centraremos en
diferentes figuras: la tipologia, la identidad, la estructura, la actividad, las personas que co-
laboran en la organizacion, los procesos organizacionales y los posibles riesgos a los que
nos enfrentamos.

TIPOLOGIA DE LA ORGANIZACION

Para conocer de manera inequivoca la tipologia de nuestra organizacion, debemos identi-
ficar aspectos como:

Nombre completo de nuestra organizacion.

Nivel de la entidad: identificamos a qué nivel corresponde nuestra entidad, ya
sea primer nivel (formada por personas fisicas y puede ser mas o menos formal);
segundo nivel (formada por dos 0 mas organizaciones de primer nivel como, por
ejemplo, las federaciones de determinados colectivos); o de tercer nivel (formada
por dos 0 mas organizaciones de segundo nivel como es el caso de las confedera-
ciones o plataformas sectoriales).

Tamaio o dimension de la organizacidn: para determinar el tamafio nos pode-
mos fijar en varios parametros:

> Volumen de presupuesto anual.

» Numero medio de personas empleadas durante el ejercicio.

> Importe neto de los ingresos anuales.
Forma juridica de la entidad: identificamos si es una asociacion, una fundacion u

otros tipos de formas juridicas. Si se tratara de una entidad singular, también habria
que sefialarlo, asf como si se trata de una entidad religiosa.

Utilidad publica: si nuestra entidad es de utilidad publica y la fecha en la que se
publica la resolucion en el BOE.

Sedes sociales: enumeramos las sedes sociales y la ubicacion de las mismas (dis-
persion geografica).

Personas socias: tenemos que identificar las personas fisicas o juridicas que son socias
de nuestra entidad para poder conocer qué nivel de cumplimiento normativo alcanzan
y SU compromiso en la aceptacion de nuestros principios, valores y codigo de conducta.

Organos de gobierno, de lo que se debe saber:

» COmo se estructuran: Asamblea, Junta Directiva y Comision Permanente (0 si-
milar) en asociaciones y Patronato y Comité Ejecutivo (o similar) en fundaciones.

> Qué personas los integran: debemos conocer el nombre y apellidos de cada
una, asi como su documento de identidad; si su representacion es nominativa o
Si representan a una organizacion; si reciben remuneracion o la representacion
es voluntaria; el sexo de cada una para promover la paridad en los 6rganos de
representacion; etc.
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Y Representacion legal: identificaremos quién ostenta la representacion legal de
la entidad y los diferentes aspectos asociados a esta representacion legal, firma
electronica, u otros datos de interés. Ademas, enumerar los diferentes poderes de
representacion legal otorgados, personas a las que se otorgan estos poderes al
igual que el alcance de los mismos.

Y Historia: debemos hacer una breve recopilacion los principales hitos de la entidad,
asi como de sus origenes.

Para facilitar la recopilacion de esta informacion, a modo de ejemplo, se puede utilizar la
siguiente tabla generada a partir del cuestionario utilizado para la elaboracion del estudio
Bardmetro del Tercer Sector de Accion Social en Espafia 2024, Renovando compromiso
con los derechos en el siglo XXP°'.

CUESTIONARIO DE IDENTIFICACION
DE LA TIPOLOGIA DE LA ORGANIZACION

Nombre de la entidad

Organizacion de primer nivel
(es decir, no agrupa a otras)

Organizacion de segundo nivel

Nivel de la entidad (es decir, agrupa a otras entidades de base, de primer nivel)

Organizacion de tercer nivel
(es decir, agrupa a otras entidades de segundo nivel)

Volumen del presupuesto anual

Tamafio de la entidad Numero medio de personas empleadas durante el ejercicio

Importe neto de ingresos anuales

Asociacion

Lo Fundacion
Naturaleza juridica y/u

organizativa de la entidad Organizacién Singular

Organizacion religiosa

La entidad esté declarada
de utilidad publica

91 Plataforma de ONG de Accién Social. (2025). Barémetro del Tercer Sector de Accidn Social en Espafia
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Internacional

Estatal
¢En qué ambito territorial

opera la organizacién Autondmico

principalmente?
Provincial

Local o microlocal (ciudad, distrito, barrio, ...)

Numero de sedes que
tiene la entidad

Ubicacion de las sedes
que tiene la entidad

Nombre y ubicaciéon de
entidades adheridas a
la organizacién

Nombre y ubicacién de
las entidades a las que
se esta adherida

Asamblea

Junta Directiva

Organos de Gobierno Comisién Permanente

Patronato

Otro

Persona designada

Organizacién que representa (si aplica)

Personas que integran

, , Cargo que ostenta en nuestra organizacion
los érganos de gobierno

Sexo

Remuneracion del cargo (si/no)

Persona que ostenta
la representacién legal

Personas apoderadas y
alcance de los poderes

Principales hitos

Tabla 16. Cuestionario de identificacion de la tipologia de la organizacion
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IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION

Es importante conocer de manera indubitada la identidad de nuestra entidad. Para ello
debemos recopilar los fines sociales de nuestra organizacion, asi la Mision, la Vision y
los Valores.

Como para el cumplimiento normativo en materia de igualdad este apartado no es signifi-

cativo, no vamos a desarrollarlo y remitimos a lo expuesto en el Manual de elaboracion de

Planes de Cumplimiento normativo para entidades del Tercer Sector de Accion Social.
ESTRUCTURA DE LA ORGANIZACION

Es importante describir de manera grafica la estructura de nuestra organizacion a traves
de un organigrama en el que se muestran las diferentes unidades de la entidad, las re-
laciones entre unidades y la funcion de cada una de ellas, asi como de las personas que
trabajan en las mismas.

El organigrama debera incluir:

Equipos: Se debe enumerar los equipos directivos, mandos intermedios e
integrantes de departamentos y/o areas.

Composicion, competencias, atribuciones y tareas, para lo que es importante
la definicion de perfiles de los puestos de trabajo.

Relaciones jerarquicas entre los diferentes equipos.

Proceso de toma de decisiones (personas con poderes y personas que
pueden asumir riesgos).

Canales de comunicacion entre los diferentes equipos.

Sedes sociales: Se debe hacer un listado de las sedes sociales y la ubicacion
de las mismas.

Para ayudarnos a construir nuestro organigrama tenemos que conocer cual es la estruc
tura de nuestra entidad. Y para describir la estructura, tenemos que tener muy claro unas
cuestiones minimas del disefio®;

Division de la estructura de la entidad.
Mecanismos de coordinacion.

Ideologfa, valores y cultura. Parametros del disefio - Herramientas (variables
controlables).

Parametros para el disefio de puestos (puestos y cargos).
Parametros para el disefio de la superestructura (departamentalizacion).

Parametros para el disefio de encadenamientos laterales (marco de relaciones
y comunicacion).

Parametros para el disefio de toma de decisiones.

92 Mintzberg, H.; Ahlstrand, B.; Lampel, J. (1998). Strategy Safari A Guided Tour Through the Wilds of Strategic
Management.
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Respecto a la division de la estructura de la entidad, Mintzberg® estudio la forma en como
se divide la entidad, en qué partes o sectores, enunciando la siguiente estructura:

Cuspide estratégica: Es lo que se conoce como la alta direcciony en el caso de las
entidades sociales, los 6rganos de gobierno. Abarca a aquellas personas que asu-
men la responsabilidad general del control y gestion de la entidad, y todas aquellas
personas que forman parte de su equipo directo.

Sus principales funciones son formular y asegurar el cumplimiento de la mision de la or-
ganizacion, de la forma mas efectiva posible, satisfacer las necesidades de las personas
gue controlan o ejercen influencias sobre la organizacion, implementar el mecanismo
coordinador de la supervision directa cuando se constituyan las personas responsa-
bles de las distintas unidades, departamentos y/o centros de responsabilidad, disefiar
la estrategia global de la entidad, y administrar y gestionar las relaciones con el entorno.

Nucleo operativo: El nucleo operativo 0 grupo de personas ejecutoras esta for-
mado por todas aquellas personas que realizan el trabajo basico, relacionado con la
ejecucion de la accion, la produccion de bienes y/o servicios de la entidad.

Sus principales funciones son asegurar los inputs para el desarrollo de la actividad,
transformacion y gestion de los recursos economicos, materiales, materias primas,
etc., en productos y/o en la prestacion de servicios, distribucion y promocion de los
servicios o productos, funciones de apoyo y asistencia directa a las funciones de re-
cepcion de recursos, transformacion y/o prestacion, y salida y/o evaluacion.

La linea intermedia: La linea media es la conocida también como de mando o
mandos intermedios. Es el equipo de personas que une la cUspide estratégica con
el nlcleo operativo.

Su principal caracteristica es que goza de autoridad formal, da lugar a la jerarquia or-
ganizativa. Sus funciones son controlar, gestionar y hacer seguimiento de las tareas
y actividad del nlcleo operativo, y mantener al corriente a la cumbre estratégica de
la marcha de su ambito de control.

Tecnoestructura: Formada por todas aquellas personas analistas o personal téc
nico que se encargan de trabajar al servicio de toda la entidad con el objetivo de
dar soporte en la elaboracion de normas y procedimientos para el control, el segui-
miento, la estandarizacion y el funcionamiento homogéneo de la entidad.

Sus principales funciones son el disefio de sistemas de planificacion estratégica en
colaboracion con la cuspide estratégica, operativizacion del trabajo intelectual, los ob-
jetivos y planes de accion, preparar al personal directivo medio y al nlcleo operativo.

Sus tareas suelen orientarse hacia tres lineas:
> procesos de trabajo: metodologia, tiempos, procedimientos, etc,;

> procesos de planificacion y control: planes de accién a medio-largo plazo,
control presupuestario, contabilidad, etc,; y

93 Mintzberg, H.; Quinn, J. B.; Ghoshal, S. (1999). £l proceso estratégico. Prentice-Hall.
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» disefio de puestos de trabajo: definen las politicas de gestion de personal, los
planes de formacion de la plantilla, las funciones de cada puesto, etc.

Y Staff de apoyo: Lo constituyen un cierto nimero de departamentos o unidades es-
pecializadas que prestan servicio a la entidad, fuera del flujo de su actividad propia.

Su principal caracteristica es que son equipos distintos a los de la tecnoestructura,
ya que su actividad no consiste en la normalizacion y gestion de procesos. Son dis-
tintos al nlcleo operativo porque no tienen ninguna relacion directa con la actividad
fundamental de la entidad. Su principal funcion es la de dar cobertura al manteni-
miento de la entidad.

Segln podemos ver en la siguiente ilustracion, la estructura de las entidades podria verse
como una piramide con influjos externos e internos en distintos niveles:

EJEMPLO DE ESTRUCTURA DE LA ENTIDAD

(a)]
<
g
3 CcUSPIDE DIRECCION
s ESTRATEGICA ORGANOS DE GOBIERNO <
o =
& . =
s | | o
£ o
a o
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> ' 5
2 | | | | g
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llustracioén 8. Ejemplo de estructura de la entidad

En relacion con los mecanismos de coordinacion, entendemos por mecanismos coordi-
nadores las formas fundamentales de coordinacion de una entidad. Estos mecanismos
responden a todas las funciones de gestion:

a. Ajuste mutuo: Logra la coordinacion del trabajo por medio de la comunicacion in-
formal. El control y el poder de la coordinacion recaen sobre quienes realizan las
tareas. Es utilizada en entidades simples, a través del “bis a bis” y, en las mas com-
plejas, a través de equipos interdisciplinares.
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b. Supervision directa: Consigue los objetivos mediante la coordinacion, ya que la di-
reccion cuenta con una persona que toma responsabilidad del trabajo del resto,
emitiendo ordenes e instrucciones para ellas, a la vez que supervisa su trabajo.

c. Estandarizacion: La coordinacion se ha disefiado antes de iniciarse la actividad, pues
previamente se han establecido los canales de coordinacion y seguimiento. Se dife-
rencian tres tipos:

» Estandarizacion de los procesos y metodologia de trabajo: Consiste en definir
todos los pasos a seguir, detallando las actividades de la entidad por escrito.

» Estandarizacion de los resultados y objetivos a conseguir: Consiste en concretar
previamente, por escrito, los resultados esperados tras el desarrollo de la activi-
dad o la implantacion del servicio.

» Estandarizacion de destrezas y conocimientos: Prestablece las caracteristicas de
los puestos de trabajo y de ocupacion, segin los conocimientos y habilidades
que deben tener las personas que se incorporen a ese puesto. De esta forma,
nos estaremos asegurando de que cuando vamos a incorporar a alguien a un
puesto cumple con lo necesario.

AJUSTE MUTUO

DIRECCION

SUPERVISION DIRECTA

PERSONA
TRABAJADORA

1

PERSONA
TRABAJADORA

2

PERSONA PERSONA PERSONA PERSONA
TRABAJADORA | ¢— | TRABAJADORA TRABAJADORA TRABAJADORA
1 2 1 2

ESTANDARIZACION
PERSONA
................. TRABAJADORA
3

llustracion 9. Ejemplos de mecanismos de coordinacion

El mecanismo a utilizar dependera de las circunstancias a las que se enfrente en cada mo-
mento la entidad. Y desde luego, todas pueden utilizarse por la misma entidad segun lo
requiera el momento y asi lo decida la direccion o el 6rgano de gobierno.
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D. ACTIVIDAD DE LA ORGANIZACION

Otros aspectos importantes que debemos conocer son los relacionados con la actividad
que desarrolla la organizacion:

Y Identificacion de la actividad o actividades principales que se llevan a cabo: Para
ayudarnos nos podemos basar en la clasificacion que propone el Barémetro del
Tercer Sector de Accion Social, que diferencia varios tipos de actividades como
Accion Social, Integracion e insercion, Sociosanitario, Participacion, Derechos huma-
nos, Medioambiental, Vivienda y Otra, en la que se podria englobar, por ejemplo, la
Incidencia politica.

S Ademas, estas actividades tipo pueden derivar en actividades transversales como
formacion, comunicacion, calidad, etc.

Y Conocimiento de nuestro modelo de gestion financiera, nuestro volumen de factu-
racion, el tipo de operaciones que se llevan a cabo, etc.

S Ademas, debemos conocer si nuestra organizacion presta servicios y vende produc
tos. Concretamente, qué servicios presta, asi como los diferentes agentes que los
prestan; enumeraremos los productos ofertados, los canales de distribucion o los
puntos de venta.

Para facilitar la recopilacion de esta informacion, a modo de ejemplo, se puede utilizar la
siguiente tabla generada a partir del cuestionario utilizado para la elaboracion del estudio
Barometro del Tercer Sector de Accion Social en Espafia 2024, Renovando compromiso
con los derechos en el siglo XXI°*.

CUESTIONARIO DE IDENTIFICACI()N,
DE LA ACTIVIDAD DE LA ORGANIZACION

Cémo clasificarias tu Accion social
organizacién segun su . ‘
campo de actuacién Medioambiental

Integracion e insercion

Participacion

Sociosanitario

Derechos humanos

Vivienda

Otra

94 Plataforma de ONG de Accidn Social. (2025). Barémetro del Tercer Sector de Accién Social en Espafia
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Qué principales Informacion y orientacion sobre recursos e intermediacion

servicios provee o
nuestra organizacién Ayuda a domicilio

Intervencién socioeducativa

Intervencién psicosocial

Desarrollo comunitario o local

Atencién de dia o centro de dia

Acogida nocturna

Alternativas de alojamiento con apoyo

Centros residenciales

Mediacion

Acompafiamiento social

Ayudas o prestaciones econémicas personales

Alimentacién

Asesoramiento, orientacion (juridica, laboral...)

Centro ocupacional o centro especial de empleo

Formacion y educacion

Atencidn sanitaria

Ocio y tiempo libre

Otros servicios

;Qué actividades Sensibilizacion

principales relacionadas

. Denuncia y promocion de derechos (a nivel individual y colectivo)
con otras funciones

sociales, distintas a la Investigacion y deteccién de necesidades

provision de servicios,
realizan desde la Innovacion

organizacion?
Interlocucion con el sector publico y otros agentes

Senala las tres principales
Participacion en procesos de elaboracién o modificacién de normas

Promocion del voluntariado, la ayuda mutua, la participacion
social y el asociacionismo

Ayudas o subvenciones a otras entidades del tercer sector

Programas o acciones de apoyo (formacién, consultoria,...) a
otras entidades del tercer sector

Otras actividades. Especificar
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¢Qué grupos de personas Personas con problemas de salud mental (enfermedad mental)
son destinatarios de la y sus familias

actividad de la entidad? Personas con discapacidad y sus familias

Sefiala los tres principales . , -
Infancia y adolescencia y sus familias

Jévenes

Mujeres

Personas mayores

Personas migrantes

Personas refugiadas y demandantes de asilo

Personas con problemas de adiccion o drogodependencia

Personas en situacion o riesgo de pobreza

Personas con enfermedades: crénicas, raras...

Familias: numerosas, monoparentales, madres y padres separadas/os...

Personas pertenecientes a minorias étnicas

Personas reclusas y exreclusas

Personas sin techo/hogar

Mujeres victimas de violencia contra las mujeres

Personas que ejercen la prostitucion

Colectivos LGTBIQ+

Poblacion en general

Oftras personas y colectivos

Numero de personas que se han beneficiado directamente, de servicios
o actividades de la organizacidn y el nUmero aproximado de los que se han
podido beneficiar indirectamente. Desagregada por sexo.

¢Cudl fue el volumen total de ingresos de la entidad?

. . . . Financiacion publica
Porcentaje aproximado de la financiacién publica P

y privada que ha captado su entidad, asi como la Financiacion privada

roporcion de financiaciéon propia . L .
prop prop Financiacion propia

Union Europea

Gobierno Autonémico

Distribucién de la financiaciéon

- . - Diputacion Provincial
publica atendiendo a su origen. P

Administraciéon General del Estado

Ayuntamientos y sus agrupaciones
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Contratos publicos

Distribuye la financiacién Subvenciones

publica de la organizacién

. Concierto social
atendiendo a su

naturaleza

Convenios
Otros: prestacién vinculada, cheque servicios
Personas fisicas

Distribuye la financiacion Empresas

privada atendiendo

a su origen Fundaciones
Obras sociales o fundaciones procedentes de cajas de ahorro
Donaciones regulares
Donaciones puntuales

Distribuye la financiacién Contratos privados

privada atendiendo a

su naturaleza Subvenciones de entidades privadas

Convenios y patrocinios

Cuotas de personas y/o entidades socias

Pagos de personas usuarias por servicios prestados

Indica el porcentaje que (no provenientes de fondos publicos)

ha representado cada una

de las principales fuentes Venta de productos

de financiacién propia

. Cuotas de personas usuarias y/o entidades colaboradoras
sobre el total de ingresos

de financiacién propia Rentas de patrimonio (ingresos financieros, por

arrendamientos...) 0 aportaciones del promotor

Qué servicios presta nuestra organizacion

Quiénes prestan estos servicios

Qué productos vende nuestra entidad.

Qué canales de distribucion o puntos
de venta utilizamos en el caso de la venta
de productos.

Tabla 17. Cuestionario de identificacion de la actividad de la organizacion

CUMPLIMIENTO NORMATIVO DE LA LEGISLACION DE IGUALDAD DE GENERO EN ENTIDADES SOCIALES




PERSONAS QUE PARTICIPAN EN LA ORGANIZACION

Este es el apartado mas importante dentro del analisis de los aspectos internos
de la entidad. En relacion con las personas que participan en la actividad de nuestra or-
ganizacion, podemos diferenciar dos grandes bloques:

Personas trabajadoras: Son las personas que mantienen una relacion laboral con
nuestra entidad.

Personas voluntarias: Son las personas con una relaciéon de voluntariado con nues-
tra entidad.

En relacion con las personas trabajadoras, debemos obtener informacion y datos sobre
diferentes cuestiones, entre las que se encuentran®:

Con caracter general:

>

En

Distribucion de la plantilla por sexo, tramos de edad, tipo de relacion laboral, tipo
de contratacion y jornada, antigiedad, departamento, nivel jerarquico, grupos
profesionales, puestos de trabajo y nivel de responsabilidad, nivel de formacion,
asi como su evolucion en la promocion en los Ultimos afios.

Distribucion por sexo de la representacion de las trabajadoras y trabajadores en
relacion a la plantilla, en caso de que los hubiera.

relacion con el proceso de seleccion y contratacion:

Ingresos y ceses producidos en el Ultimo afio con indicacion de la causa, espe-
cificando la edad, vinculacion, tipo de relacion laboral, tipo de contratacion y
jornada, nivel jerarquico, grupos profesionales o puestos de trabajo y circunstan-
cias personales y familiares conforme se hayan comunicado a la entidad.

Criterios y canales de informacion y/o comunicacion utilizados en los procesos
de seleccion, contratacion, formacion y promocion profesional.

Criterios, métodos y/o procesos utilizados para la descripcion de perfiles profe-
sionales y puestos de trabajo, asi como para la seleccion de personal, promocion
profesional, gestion y la retencion del talento.

Ultimas ofertas de empleo y formularios de solicitud para participar en procesos
de seleccion, formacion y promocion.

Perfil de las personas que intervienen en los procesos de seleccion, gestion y
retencion del talento y, en su caso, sobre su formacion en materia de igualdad y
sesgos inconscientes de género.

Relativas a la clasificacion profesional, retribuciones y auditoria salarial:

>

Descripcion de los sistemas y criterios de valoracion de puestos de trabajo, tareas,
funciones, y de los sistemas y/o criterios de clasificacion profesional utilizados por

95 Para enumerar los aspectos a analizar nos hemos basado en las materias a analizar en el Diagndstico
de situacion del Plan de igualdad recogido en el Anexo del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el
gue se regulan los planes de igualdad y su registro y se maodifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo,
sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.
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grupos profesionales, y/o categorias, analizando la posible existencia de sesgos
de género y de discriminacion directa e indirecta entre mujeres y hombres.

» Distribucion de la plantilla conforme al sistema o criterio utilizado para clasifica-
cion profesional utilizado en la organizacion.

» Datos desagregados por sexo relativos tanto al salario base, como comple-
mentos, asi como a todos y cada uno de los restantes conceptos salariales y
extrasalariales, diferenciando las percepciones salariales de las extrasalariales,
asi como su naturaleza y origen, cruzados a su vez por grupos, categorias profe-
sionales, puesto, tipo de jornada, tipo de contrato y duracion, asi como cualquier
otro indicador que se considere oportuno para el analisis retributivo.

» Criterios en base a los cuales se establecen los diferentes conceptos salariales.

> Diferentes percepciones retributivas que se efectlen en la entidad, sin exclusion
alguna, incluidas las retribuciones en especie y cualquiera que sea su naturaleza
y origen.

> Registro retributivo y resultados de la auditoria retributiva, si se hubiera llevado
a cabo.

Referidas a la formacion:

» Plan de formacion de la entidad, si lo hubiera.

» Informacion acerca de la formacion realizada por el personal de la entidad.
Respecto a la promocion profesional:

> Si las hubiera, las promociones de los Ultimos afios, desagregadas por sexo, y
especificando nivel jerarquico, grupo profesional, puestos de trabajo, responsa-
bilidades familiares y nivel de formacion de origen y de los puestos a los que se
promocionado, las caracteristicas de los puestos de trabajo objeto de promocion.

En relacion con las condiciones de trabajo:
> Jornada de trabajo.

» Horario y distribucion del tiempo de trabajo, incluidas las horas extraordinarias y
complementarias.

v

Régimen de trabajo a turnos, si lo hubiera.

v

Sistema de remuneracion y cuantia salarial, incluidos los sistemas de primas e
incentivos.

v

Sistema de trabajo y rendimiento, incluido, en su caso, el teletrabajo.

v

Medidas de prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género.

v

Intimidad en relacion con el entorno digital y la desconexion.

v

Tipos de suspensiones y extinciones del contrato de trabajo.

v

Implementacion, aplicacion y procedimientos resueltos en el marco del protocolo
de lucha contra el acoso sexual y/o por razén de sexo implantado.
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> Ausencias no justificadas, especificando causas, por edad, vinculacion con la empresa,
tipo de relacion laboral, tipo de contratacion y jornada, antigledad, departamento,
nivel jerarquico, grupos profesionales, puestos de trabajo y nivel de formacion.

» Modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo que hayan podido pro-
ducirse en los Ultimos tres afios (jornada de trabajo, horario y distribucion del
tiempo de trabajo, sistema de remuneracion y cuantia salarial, funciones, etc.).

Relativas al ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral:

» Medidas implantadas para facilitar la conciliacion personal, familiar y laboral y
promover el ejercicio corresponsable de dichos derechos.

» Criterios y canales de informacion y comunicacion utilizados para informar a la
plantilla sobre los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

> Permisos y excedencias del ultimo afio y motivos, desagregados por edad, sexo, tipo
de vinculacion con la empresa, antigliedad, departamento, nivel jerarquico, grupos
profesionales, puestos de trabajo, responsabilidades familiares y nivel de formacion.

» Analisis del modo en que las prerrogativas de la entidad afectan particularmente
a las personas con responsabilidades de cuidado (por ejemplo, cambios de fun-
ciones, distribucion irregular de la jornada, cambios de centro sin cambio de
residencia, modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo, traslados,
desplazamientos, etc.).

Respecto a la infrarrepresentacion femenina:

> La distribucion de la plantilla en los puestos de distinto nivel de responsabilidad
en funcion del sexo para identificar la existencia, en su caso, de una infrarrepre-
sentacion de mujeres en los puestos intermedios o superiores y en el 6rgano de
gobierno (segregacion vertical).

» La distribucion de la plantilla, midiendo el grado de masculinizacion o feminiza-
Cion que caracteriza a cada departamento o area (segregacion horizontal).
Referidas a la prevencion del acoso sexual y por razon de sexo:

» Descripcion de los procedimientos y/o medidas de sensibilizacion, prevencion,
deteccion y actuacion contra del acoso sexual y al acoso por razén de sexo, asi
como de la accesibilidad de los mismos.

> Procedimiento de actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razon de sexo.
Para facilitar la recopilacion de parte de esta informacion, y a modo de ejemplo, se puede
utilizar la siguiente tabla generada parcialmente del cuestionario utilizado para la elabora-

cion del estudio Barémetro del Tercer Sector de Accion Social en Espafia 2024, Renovando
compromiso con los derechos en el siglo XXI°¢ .

96 Plataforma de ONG de Accién Social. (2025). Barémetro del Tercer Sector de Accidén Social en Espafia
2024, Renovando compromiso con los derechos en el siglo XXI. Anexo II. Pag. 147.
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CUESTIONARIO DE IDENTIFICACION DE LAS PERSONAS
TRABAJADORAS DE LA ORGANIZACION

La entidad tiene personas trabajadoras.

¢Con cuantas personas trabajadoras cuenta la organizaciéon? (Desagregadas por sexo)

¢Coémo se distribuyen las personas Hasta 20 horas semanales
trabajadoras segun el nimero de
horas que trabajan a la semanaen la Mas de 20 horas semanales sin jornada completa

organizacion? (Desagregadas por sexo)
Jornada completa

¢Coémo se distribuyen las personas Contrato indefinido
trabajadoras de la organizacién
segun el tipo de contrato? Contrato temporal

(Desagregadas por sexo) Fijo discontinuo

Personal auténomo o profesional dependiente

Personas en practicas o becadas

Otros

¢(Cémo se distribuyen las personas Menos de 25 afios

trabajadoras segun su tramo de edad?

(Desagregadas por sexo) De 25 a 34 afios

De 35 a 54 afios

De 55 a 64 afios

Mayor de 64 afios

¢Coémo se distribuyen las personas trabajadoras de la organizacion segun
la sede de trabajo? (Desagregadas por sexo)

¢Su organizacién cuenta con personas trabajadoras con alguna discapacidad?
(Desagregadas por sexo)

En caso de disponer de personas trabajadoras con alguna discapacidad, qué
proporcién supone (%) en relacién al total de personas trabajadoras de la
organizacion. (Desagregadas por sexo)

¢Cémo se distribuyen las personas Organos de Gobierno

trabajadoras de la organizacion segin

el cargo y/o categoria donde Equipos directivos

desarrollan su trabajo?
(Desagregadas por sexo)

Mandos intermedios

Integrantes de departamentos y/o areas

CUMPLIMIENTO NORMATIVO DE LA LEGISLACION DE IGUALDAD DE GENERO EN ENTIDADES SOCIALES




¢Qué altas laborales y bajas se han NuUmero de altas

producidos en el ultimo afio?

Tipo de contratacion de altas

Tipo de jornada de altas

Nivel jerarquico, grupo profesional
y puesto de trabajo de altas

Numero de bajas

Relacion laboral de bajas

Tipo de contratacion de bajas

Tipo de jornada de bajas

Nivel jerarquico, grupo profesional y puesto
de trabajo de bajas

Causa de la baja (voluntaria o despido)

Perfil de las personas que intervienen | Organos de Gobierno

en el proceso de seleccién, gestiony
retencién del talento. Equipos directivos

(Desagregadas por sexo)
Mandos intermedios

Integrantes de departamentos y/o areas

Personas con formacién en igualdad

Indicar complementos salariales Organos de Gobierno
y extrasalariales por categorias
segun el cargo y/o categoria donde Equipos directivos

desarrollan su trabajo
Mandos intermedios

Integrantes de departamentos y/o areas

¢Se dispone de plan de formacién?

Si se han llevado acciones formativas, ;cuantas personas han realizado formacién?
(Desagregadas por sexo)

¢(Cuéntas personas han tenido Equipos directivos

permisos y excedencias?

Mandos intermedios
(Desagregadas por sexo)

Integrantes de departamentos y/o areas

Tabla 18. Cuestionario de identificacion de las personas trabajadoras de la organizacion
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Respecto a las personas voluntarias, debemos conocer:

S El ndmero total de las personas voluntarias.

Y Sise engloban en equipos directivos, mandos intermedios o son integrantes de de-
partamentos y/o areas.

El desglose del numero de personas por cada sede social.
El sexo de las personas que integran los equipos de las personas voluntarias.
Los tramos de edad por sexo.

Si se dispone de un Plan de voluntariado.

¥ ¢ ¢ ¢ (¢

Descripcion de los procedimientos y/o medidas de sensibilizacion, prevencion, de-
teccion y actuacion contra del acoso sexual y al acoso por razon de sexo, asi como
de la accesibilidad de los mismos.

3 Procedimiento de actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razon de sexo.

Para facilitar la recopilacion de parte de esta informacion, y a modo de ejemplo, se puede
utilizar la siguiente tabla generada parcialmente del cuestionario utilizado para la elabora-
cion del estudio Barometro del Tercer Sector de Accion Social en Espafia 2024, Renovando
compromiso con los derechos en el siglo XXI°7.

CUESTIONARIO DE IDENTIFICACION DE LAS PERSONAS
VOLUNTARIAS DE LA ORGANIZACION

La entidad tiene personas voluntarias.

¢Con cuantas personas voluntarias cuenta la entidad? (Desagregadas por sexo)

¢{Qué proporcion, de las personas voluntarias de la organizacion, tienen alguna
discapacidad? (Desagregadas por sexo)

De las siguientes medidas que se Seguro

mencionan a continuacién indique cuales

disfrutan las personas voluntarias. Reembolso de gastos

(Desagregadas por sexo) Acuerdo o compromiso de voluntariado

¢Coémo se distribuyen las personas Organos de Gobierno

voluntarias de la organizacién segun

el cargo donde desarrollan su trabajo? Equipos directivos

(Desagregadas por sexo) Mandos intermedios

Integrantes de departamentos y/o areas

97 Plataforma de ONG de Accién Social. (2025). Barémetro del Tercer Sector de Accidn Social en Espafia
2024, Renovando compromiso con los derechos en el siglo XXI. Anexo II. Pag. 147.
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Menos de 25 afios

De 25 a 34 afios
¢Cémo se distribuyen las personas

voluntarias segun su tramo de edad? De 35 a 54 afios

(Desagregadas por sexo)
gres P De 55 a 64 afios

Mayor de 64 afios

Tabla 19. Cuestionario de identificacion de las personas voluntarias de la organizacion

PROCESOS DE LA ORGANIZACION

Antes de abordar la identificacion de los procesos de nuestra organizacion, consideramos
necesario conocer la diferencia entre una politica, un proceso y un procedimiento.

En primer lugar, vamos a definir con precision cada uno de estos conceptos:

Politica: Es una declaracion institucional que establece los principios generales que
orientan los procesos, procedimientos y demas actuaciones de la organizacion. No
describe como se hacen las cosas, sino qué criterios deben guiar su ejecucion. Por
ejemplo, una politica de personal puede basarse en principios como la no discrimi-
nacion, la igualdad de trato, la equidad, la transparencia, la dignidad y el respecto y el
cumplimiento de los derechos laborales. Las politicas deben estar alineadas con los
valores institucionales y los objetivos estratégicos, y deben incluir al menos: introduc
cion, normativa de referencia, alcance, principios basicos y requisitos de aplicacion®.

Proceso: Es el conjunto de actividades interrelacionadas que se desarrollan para
obtener un resultado o producto. Por ejemplo, el proceso de gestion de personas
abarca desde la deteccion de la existencia de un puesto a cubrir hasta la salida de la
persona contratada de la entidad.

Procedimiento: Es la descripcion detallada de las tareas que deben realizarse,
especificando quién las ejecuta, como, cuando y por qué. Un procedimiento de
seleccion de personal, por ejemplo, debe indicar el orden de las tareas, los respon-
sables, los documentos utilizados y los sistemas implicados.

Aungue muchas organizaciones operan con politicas, procesos y procedimientos no
formalizados, es recomendable documentarlos, debatirlos y, en el caso de las politicas,
aprobarlas formalmente en el érgano de gobierno.

En segundo lugar, vamos a explicar brevemente qué relacion mantienen las politicas, los
procesos y los procedimientos con el cumplimiento normativo. Durante el desarrollo de
cualquier actividad organizativa pueden surgir contingencias, ya sean errores humanos o
tecnoldgicos, fallos operativos, o incluso acciones contrarias a la ley (no disponer de un
plan de igualdad siendo obligatorio porqgue no se ha realizado adecuadamente la cuanti-
ficacion del numero de las personas trabajadoras de la entidad; tener un protocolo para

98 REA Auditores - Consejo General de Economistas. Recomendacion Técnica para la emision de informes de
procedimientos acordados sobre los indicadores de transparencia y buen gobierno de las ONG.
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la prevencion y actuacion frente al acoso, pero no aplicarlo; no elaborar el registro re-
tributivo; etc.). Estos incidentes, intencionados 0 no, pueden derivar en incumplimientos
normativos con consecuencias legales, econémicas o reputacionales.

El propdsito de un sistema de cumplimiento normativo es generar confianza mediante la
gestion y minimizacion de estos riesgos. Para ello, es esencial contar con politicas claras,
procesos bien definidos y procedimientos eficaces.

Y Las politicas actuan como salvaguarda, reflejan el compromiso institucional y orien-

tan la actuacion conforme a principios consensuados. Por ejemplo, una politica de
personal que promueva la no discriminacion, la igualdad de trato y la transparencia
exige tratar a todo el personal bajo criterios uniformes, evitando asi favoritismos,
prejuicios y trato discriminatorio.

El conocimiento de los procesos permite identificar areas criticas donde pueden
producirse incumplimientos. En el proceso de gestion de personas, por ejemplo,
que la ofertas de trabajo publicadas no se basen en el disefio y descripcion de cada
puesto compromete la igualdad de trato y la no discriminacion; y no comunicar la
existencia de una vacante en la entidad a todo el personal compromete la trans-
parencia y la igualdad de oportunidades. En el proceso de gestion de personas, es
clave establecer controles para prevenir desigualdades y discriminacion.

Los procedimientos ayudan a prevenir o reducir riesgos mediante medidas con-
cretas. Un procedimiento eficaz incluye tareas claramente definidas, segregacion de
funciones, supervision y control. Por ejemplo, en el procedimiento de seleccion de
personal, se puede establecer que sean dos 0 mas personas quienes participen en
la recepcion, seleccion y evaluacion de candidaturas; ademas de que se usen crite-
rios de seleccion medibles establecidos previamente para cada puesto.

Una organizacion sin procedimientos estandarizados es mas vulnerable a incumplimien-
tos. Documentar y aplicar estos mecanismos no garantiza la ausencia de infracciones
intencionadas, pero si dificulta su ocurrencia y facilita su deteccion.

POLITICA DE PERSONAL

Principios que deben regir el proceso de gestion de persona

PROCESO DE GESTION DE PERSONAS

S
rd
Recepcién Seleccion Firma Acogida Gesfézgjlqgglljgligxa Salida de la
Deteccion Publicacion ofertasy persona contrato N degla RN P dese,m ofio: N entidad (baja
necesidad oferta seleccién adecuada y resto SISO . voluntaria
) » persona conciliacién laboral; .
candidaturas al puesto documentacién promocién laboral; ete o despido)
PROCEDIMIENTO DE SELECCION DEL PERSONAL
Explica en detalle cémo, quién, cuando y dénde se van a realizar
todos los pasos para que se lleve a cabo de forma eficiente y llustracién 10. Fjemplo gréﬂco de

cumpliendo los principios de la Politica de personal

politica, proceso y procedimiento
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El mapa de procesos es un elemento fundamental de esta fase de identificacion para co-
nocer los procesos de nuestra organizacion. Debemos tener muy presente nuestro mapa
de procesos y, si no lo tenemos, seria interesante elaborar uno sencillo.

PROCESOS ESTRATEGICOS

ESTRATEGIA GESTION DE DESARROLLO 2
ORGANIZACIONAL CALIDAD ORGANIZACIONAL COMUNICACION
Mapa de
Planificacion Planes procesos Plan de
Estratégica de mejora Gestidn comunicacién
del talento

PROCESOS MISIONALES U OPERATIVOS

4 < - < GESTION DE
GESTION DE GESTION DE INVESTIGACION 4 PRESTACION
INTERVENCION ~ FORMACION  EINNOVACION ~ ~ENSIBILIZACION  pe qrpyicios * PROGRAMAS Y
Convenios, -
practica e\fgan;?iggr:j,e Estudios, Noticias, Contratos, d;gfgcé;oae
profesional, aorendizaie innovaciones campanfas acompafiamiento Areas de melora
acompafiamiento P J )
PROCESOS DE SOPORTE
GESTION ~ GESTIONDE ~ GESTIONDE | S-2TONDE -~ GestionDe,  cesmon  ATRTCIOMA
ECONOMICA PERSONAS SUBVENCIONES Y EQUIPAMIENTO DOCUMENTACION TIC INTERES
Estados Contratos, .
financieros capacitacion Compromisos, Infraestructura Protacolos, Recursos Respuestas
AN ! ' seguimiento, - ' archivo, y soporte a canales
contabilidad, registro : servicios idad 60 d
impuestos asistencia memorias segurida tecnolégicos e contacto

llustracion 11. Ejemplo de mapa de procesos

Es igualmente importante identificar qué procesos o partes de un proceso externaliza-
maos, como, por ejemplo, la gestion administrativa de personal.

ASPECTOS EXTERNOS DE LA ENTIDAD

En el ambito externo, nuestra organizacion mantiene relaciones de diversa indole con per-
sonas fisicas y con personas juridicas. A continuacion, describimos qué aspectos debemos
analizar e identificar de estas personas con las que nos relacionamos.
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PERSONAS FIiSICAS CON LAS QUE NOS RELACIONAMOS:

Personas atendidas o usuarias: Son las personas que reciben una intervencion
0 servicio de nuestra entidad y las principales beneficiarias de nuestra actividad.
Debemos conocer:

> La relacion de las personas atendidas con nuestra entidad.
» El numero total de las personas atendidas.

» A qué tipologia de colectivos pertenecen.

> El nimero de personas atendidas por cada sede social.

> El sexo de las personas atendidas para adaptar las intervenciones en funcion
de las necesidades especificas de género.

> En qué espacios y bajo qué condiciones se prestan las atenciones.

> Descripcion de los procedimientos y/o medidas de sensibilizacion, prevencion,
deteccion y actuacion contra del acoso sexual y al acoso por razén de sexo, asi
como de la accesibilidad de los mismos.

> Procedimiento de actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razon de sexo.

La relacion con las personas atendidas o usuarias puede dar lugar a incumplimientos nor-
mativos en materia de igualdad. Suelen ser personas mas vulnerables, por lo que habra
que tener especial cuidado en el analisis de los factores de riesgo y en la efectividad de las
medidas implantadas para mitigar dichos riesgos.

Personas socias: Son las personas que colaboran con nuestra entidad, normal-
mente con una aportacion economica. Debemos identificar:

> La relacion de las personas socias con nuestra entidad.

> El nUmero total de las personas socias.

v

La tipologia y cuantia de sus aportaciones.

v

El sexo de las personas socias para integrar el enfoque transversal de género
en todas nuestras actuaciones.

Aunqgue en un principio parece que la relacion con las personas socias no puede dar lugar
a incumplimientos de la normativa de igualdad, cualquier relacién en la entidad es sus-
ceptible de ellos, por lo que, aunque la probabilidad de que se dé un incumplimiento es
menor, se debe analizar su relacion con la entidad y con las personas que la integran.

PERSONAS JURIDICAS CON LAS QUE NOS RELACIONAMOS:

Las principales personas juridicas con las que nos relacionamos son las diferentes entida-
des proveedoras de bienes, las entidades proveedoras de servicios, las Administraciones
Publicas, empresas, universidades o colegios profesionales.

Entidades proveedoras de bienes: Son las entidades que nos proveen de bienes
tangibles o intangibles. Debemos identificarlas y determinar su perfil, tamafio y ca-
racteristicas de la relacion con la organizacion.
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Entidades proveedoras de servicios: Son las entidades que nos prestan un servicio.
Debemos identificarlas y determinar su perfil, tamafio y caracteristicas de la relacion
con la organizacion. Ademas, debemos identificar los diferentes contratos que tene-
MOS SUSCritos con estas empresas como pueden ser contratos con una asesoria o
gestoria fiscal, contable y/o de personal, con una empresa de prevencion de riesgos
laborales, con una empresa de auditoria, etc.

Administraciones Publicas: Debemos determinar con qué Administraciones Publicas
tenemos relacion y cual es su ambito (nacional, autondmica, local o internacional). La
relacion con las diferentes Administraciones Publicas puede estar orientada a finan-
ciarnos mediante contratos publicos, ayudas publicas o subvenciones, o una relacion
para ejercer la actividad propia de la organizacion como las licencias de actividad.

Otras partes interesadas: También determinaremos si existen otras partes interesa-
das a partir de nuestra actividad, como pueden ser las relaciones con las diferentes
empresas, el mundo académico o los colegios profesionales a partir de convenios,
contratos o subvenciones privadas.

La relacion con las personas juridicas puede dar lugar a requisitos por parte de éstas o a
clausulas en los contratos o en los convenios firmados que impliquen el cumplimiento de
normas por parte de la entidad. Ademas, se debera tener en cuenta la imagen y comunica-
Cion corporativa externa (si se usan imagenes o lenguaje sexista); asi como el compromiso
con la igualdad que tengan estas personas juridicas.

También hay que tener en cuenta que estas personas juridicas las constituyen personas
fisicas que van a relacionarse con el personal de la entidad, por lo que pueden producirse
también incumplimientos.

De manera transversal a los aspectos internos y a los aspectos externos de nuestra organizacion
existe un contexto normativo que enmarca toda nuestra actividad. Existen muchas normas que
nos afectan, desde las que dimanan de la Union Europea, hasta las que se promulgan desde un
nivel autondmico o local.

Como esta gula esta enfocada a la normativa de igualdad, nos limitaremos a analizar la normativa
estatal en materia de igualdad; la normativa interna, los estandares de gestion de calidad y los
contratos y acuerdos particulares relacionados con la igualdad o que impliquen el cumplimiento
de requisitos en la materia; asi como los valores, la ética y la responsabilidad social.

Normativa externa: Para conocer la principal normativa externa realizaremos ini-
cialmente una identificacion en base a un listado basico. Como este analisis ya lo
hemos realizado en el capitulo cuatro, remitimos a lo expuesto en él.

Normativa interna de la organizaciéon: Debemos sumar todas las normas que
hemos construido en nuestra organizacion, elementos como el Codigo de conducta,
el Canal de denuncias y otras normativas en materia de igualdad. También deberia-
mos enumerar las diferentes politicas corporativas y protocolos que tengamos en
nuestra organizacion y que deben incluir referencias a la igualdad: Politica de per-
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sonal; Protocolo para la prevencion y actuacion frente al acoso sexual, el acoso por
razén de sexo y otras conductas contrarias a la libertad sexual y la integridad moral
en el ambito laboral; Plan de formacion; Plan de comunicacion; etc.

S Sumaremos los diferentes estandares de gestion de calidad que hayamos imple-
mentado en nuestra organizacion.

Y Contratos y acuerdos particulares: Prestaremos también atencion a los diferentes
acuerdos consensuados en nuestra entidad, como los acordados por los érganos de
gobierno de obligado cumplimiento, los diferentes contratos 0 convenios suscritos con
las diferentes Administraciones Publicas, asi como las subcontrataciones de terceros.

CUESTIONARIO DE IDENTIFICACION DE PERSONAS
JURIDICAS CON LAS QUE NOS RELACIONAMOS

ENTIDADES PROVEEDORAS DE BIENES

Entidad Perfil Tamano

Entidad 1...

Entidad 2...

ENTIDADES PROVEEDORAS DE SERVICIOS

Entidad Perfil Tamaio Contrato
Entidad 1... Si/no
Entidad 2... Si/no

ADMINISTRACIONES PUBLICAS

Relacién Relacién

Administracién Ambito financiera Tipologia Actividad propia

Local, Contrato, Ayuda,

Administracion 1... AUTONGMICO. . Si/no Subvencion. Si/no
Administracion 2. AutoLr?éC?n"ico... Si/no C%Etbrj;%ciAgﬁ?al Si/no
OTRAS PARTES INTERESADAS
Entidad Convenio Contrato Subvencién
Empresa...
Universidad...

Colegio profesional...

Tabla 20. Cuestionario de identificacion de personas juridicas con las que nos relacionamos
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Adicionalmente, no debemos olvidar que nuestra organizacion es una entidad pertene-
ciente al Tercer Sector de Accion Social, por lo que debemos tener en cuenta los valores, la
ética y la responsabilidad social.

VALORES, ETICA Y RESPONSABILIDAD SOCIAL

En las organizaciones del Tercer Sector de Accion Social, los valores, la ética y la responsabi-
lidad social son pilares fundamentales que aportan valor afiadido y contribuyen a prevenir
conductas que puedan dafiar la reputacion institucional. La ética ha dejado de ser una
cuestion meramente tedrica para convertirse en un elemento estratégico que debe ser
promovido desde los drganos de gobierno. Su ausencia compromete seriamente la inte-
gridad organizacional.

A partir de principios éticos definidos, es posible construir un marco de valores que dé
forma a la responsabilidad social, entendida también como un valor ético en si mismo. En
este sentido, las Recomendaciones Eticas del Tercer Sector de Accién Social®® ofrecen una
guia practica para las entidades de la sociedad civil, proporcionando un catalogo consen-
suado de principios y valores que orientan su actuacion.

Este documento no solo facilita la formulacion de codigos de conducta, sino que también
ayuda a estructurar las relaciones internas y externas de las organizaciones: con otras
entidades no lucrativas, con las personas, con la sociedad y con el entorno. Ademas, forta-
lece la cohesién y la identidad institucional.

Las recomendaciones se presentan con un enfoque practico, lo que permite a las organiza-
ciones comprender mejor los principios éticos que sustentan su labor. Asimismo, estimulan
a los equipos directivos y de gestion a elaborar o actualizar sus cédigos de conducta.

La construccion de una dimension ética es, en cualquier sociedad democratica, un prin-
Cipio y un objetivo permanente vinculado al ejercicio de los derechos humanos. Por ello,
explicitar clausulas éticas aplicables a distintas areas facilita la definicion de pautas de ac
tuacion y la generacion de procedimientos coherentes.

Objetivos de una dimension ética organizacional:

Establecer un marco ético compartido entre organizaciones y personas.
Transmitir la cultura institucional alineada con principios y valores éticos.
Orientar las actuaciones de forma coherente.

Interpretar los valores éticos para su aplicacion general en toda la organizacion.
Reforzar el sentido de pertenencia.

Visibilizar el compromiso ético como base de la actividad organizativa.

Las Recomendaciones Eticas del Tercer Sector de Accién Social proponen centrar la accion
ética en tres ambitos:

99 Plataforma de ONG de Accidn Social. (2015). Recomendaciones éticas del Tercer Sector de Accidn Social.
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Las personas, especialmente las mas vulnerables, como eje central de la
intervencion social.

Las organizaciones, cuya cooperacion y compromiso son esenciales para la defensa
de lo social y la promocion de la igualdad.

La sociedad, como espacio de transformacion al que el Tercer Sector contribuye
activamente.

En cada uno de estos ambitos se identifican principios éticos que dan contenido a valores
especificos. A partir de ellos, se pueden formular recomendaciones u obligaciones éticas
dirigidas a los distintos actores: organizaciones, equipos de representacion y direccion, y
equipos de gestion e intervencion.

PRINCIPIOS Y VALORES ETICOS CONSENSUADOS

AMBITO PRINCIPIO ETICO VALOR ASOCIADO
Defensa de los Derechos Humanos Compromiso
Personas igualdad
Dignidad Humana .
Libertad
Promocién de la Implicacion Participacion
Organizaciones
Cumplimiento de la Misiéon Responsabilidad

Transparencia
Rendicién de Resultados

Confianza _
Honestidad
Sociedad Participacion Activa
Responsabilidad
Responsabilidad Social Compromiso

Solidaridad

Tabla 21. Ambitos de aplicacion, principios y valores del Tercer Sector de Accién Social

Estos principios y valores constituyen una base para la elaboracion de cédigos de con-
ducta que orienten la actuacion ética de las organizaciones del Tercer Sector.

4.2.2. IDENTIFICACION Y ANALISIS DE RIESGOS

Una vez se han identificado todos los aspectos organizaciones, incluido el contexto nor-
mativo, el siguiente paso es identificar y analizar los riesgos de incumplimiento en materia
de igualdad a los que se enfrenta nuestra organizacion.
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En este sentido, es vital la matriz de riesgos que nos va a ayudar a identificar aspectos o
practicas de nuestra entidad que pueden implicar un riesgo de incumplimiento. Por ejem-
plo, si atendemos a personas vulnerables en espacios no controlados; qué consecuencias
puede tener no elaborar y aplicar un plan de igualdad, o si tenemos de uno, pero no lo
hemos inscrito; o si hay practicas discriminatorias por razon de sexo en un departamento
de nuestra organizacion y no se ha tomado ninguna medida al respecto.

En este apartado, extraemos todos los riesgos derivados de la normativa de igualdad, que
hemos analizado en el capitulo cuarto, y que consideramos podria afectar a nuestra orga-
nizacion. A estos riesgos los llamamos genéricos.

Estos riesgos genéricos no pretenden ser una lista detallada ni exhaustiva, sino servir
como guia para entender qué hechos concretos se pueden producir en el seno de nuestra
organizacion. A partir de los riesgos genéricos, se determinaran los riesgos especificos que
van a afectar a la entidad. Nadie mejor que las propias organizaciones para detallar sus
propios riesgos especificos.

NORMATIVA/DELITO ‘ RIESGOS GENERICOS

PRINCIPAL NORMATIVA DE IGUALDAD POR RAZON DE SEXO

Ley Orgdnica 1/2004, de 28
de diciembre, de Medidas de - Campafias institucionales con la informacion no accesible para

Proteccidn Integral contra la personas con discapacidad
Violencia de Género

Real Decreto-ley 6/2019, de 1 - No tener un registro salarial
de marzo, de medidas urgentes - Negar el acceso al registro salarial a las personas trabajadoras de
para garantia de la igualdad la entidad

de trato y de oportunidades

entre mujeres y hombres en el

empleo y la ocupacion - Denegar la adaptacion de la jornada laboral por cuidado de
menor sin motivo 0 no contestar a la solicitud

No inscribir el plan de igualdad en el registro

Despido de trabajadoras embarazadas y de aquellas las personas
cuyo contrato se encontraba suspendido por algiin motivo relacionado
con el nacimiento o una figura affn (@dopcién, guarda o acogimiento)

No negociar con la representacion legal de las personas
trabajadoras (RLT) el plan de igualdad, o que no aparezcan
bien definidas las partes. Puede invalidar su contenido y no

Real Decreto 901/2020, de proceder a su registro

13 de octubre, por el que se
regulan los planes de igualdad + Realizar el célculo para la cuantificacion del nimero de las personas
y su registro y se modifica el trabajadoras de la entidad de forma errénea

Real Decreto 713/2010, de 28

de mayo, sobre registro y de-
pésito de convenios y acuerdos - No realizar el diagndstico del plan de igualdad adecuadamente y que

colectivos de trabajo se excluya informacion relevante en dicho plan

Que no se inscriba el plan de igualdad en el plazo establecido

No adoptar medidas y protocolos para prevenir el acoso sexual
y por razén de sexo
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NORMATIVA/
DELITO

RIESGOS GENERICOS

PRINCIPAL NORMATIVA DE IGUALDAD POR RAZON DE SEXO

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

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

Cuando fuese obligatorio, no elaborar ni aplicar un plan de igualdad (> 50
personas empleadas y/o lo establezca el convenio colectivo)

No elaborar ni aplicar el plan de igualdad cuando la autoridad laboral hubiera
acordado en un procedimiento sancionador la sustitucién de las sanciones
accesorias por la elaboracién y aplicacion de dicho plan

Dificultar o no permitir que las personas trabajadoras ejerzan su derecho a
conciliar la vida personal, familiar y laboral

No promover el establecimiento de medidas especificas para prevenir
la comisidn de delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la integridad
moral en el trabajo

No aplicar medidas de prevencién de riesgos laborales especificas para las
mujeres embarazadas

Que se produzca una discriminacién directa o indirecta desfavorable por
razones como edad, discapacidad, sexo, origen (incluido racial o étnico), estado
civil, condicién social, religién o convicciones, ideas politicas, orientacion o
identidad sexual, expresién de género, caracteristicas sexuales, afiliacién sindical
0 no, parentesco dentro de la empresa o lengua dentro del Estado

Tomar decisiones que supongan trato desfavorable como reaccién a
reclamaciones empresariales o judiciales para exigir el principio de igualdad de
trato y no discriminacion

Que haya acoso sexual, cuando se produzca dentro del ambito de la organizacion.

Que haya acoso por razén de origen racial o étnico, religién o convicciones,
discapacidad, edad, orientacién o identidad sexual, expresion de género o
caracteristicas sexuales, y el acoso por razén de sexo, cuando suceda en el
ambito de la organizacion, siempre que la direccién o el érgano de gobiernoy no
se hayan adoptado las medidas necesarias para impedirlo.

Solicitar datos de caracter personal en los procesos de seleccién o
establecer condiciones, mediante la publicidad, difusion o por cualquier otro
medio, que constituyan discriminaciones para el acceso al empleo por motivos
de sexo, origen, incluido el racial o étnico, edad, estado civil, discapacidad,
religion o convicciones, opinién politica, orientacion sexual, afiliacion sindical,
condicién social y lengua dentro del Estado

No incluir en el registro retributivo a toda la plantilla (excluyendo a la
direccion)

No actualizar el registro retributivo anualmente
Que la entidad elabore un plan de igualdad y no incluya una auditoria retributiva

No realizar la auditoria salarial por niveles, grupos y puestos
equivalentes, bajo la metodologia y paréametros establecidos en la normativa

No garantizar la transparencia y el acceso a los datos salariales a la
plantillay a la parte social

No justificar las diferencias retributivas superiores al 25% entre mujeresy
hombres de la plantilla
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NORMATIVA/
DELITO

RIESGOS GENERICOS

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

Ley Orgdnica 2/2024,

de 1 de agosto, de
representacion paritaria
y presencia equilibrada
de mujeres y hombres

No llevar a cabo medidas de prevencién y sensibilizacién

Procedimientos especificos para la prevencién de delitos y conductas
inexistentes o poco eficientes

No negociar con la representacion legal de las personas trabajadoras
(RLT) la adopcion de medidas relacionadas con la garantia integral de la
libertad sexual, como cédigos de buenas practicas, campafias informativas,
protocolos de actuacién o acciones formativas

No dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes
hayan sido victimas, incluyendo especificamente las sufridas en el ambito digital

No garantizar la confidencialidad de |as partes en los procedimientos internos
de denuncia por acoso sexual y por razén de sexo

No incluir la violencia sexual entre los riesgos laborales concurrentes en
la valoracion de riesgos No respetar las medidas laborales aplicables para las
trabajadoras victimas de violencia de género o de violencias sexuales

Siendo obligatorio, en la composicion del 6rgano de gobierno y de
representacion, no tener en cuenta que las personas de cada sexo no
superen el sesenta por ciento ni sean menos del cuarenta por ciento

OTRA NORMATIVA EN MATERIA DE IGUALDAD

Ley 15/2022, de 12 de
julio, integral para la

igualdad de trato y la
no discriminacion

Ley 4/2023, de 28

de febrero, para la
igualdad real y efectiva
de las personas trans
y garantia de las
personas LGTB/

Real Decreto
1026/2024, de 8

de octubre, por el
que se desarrolla el
conjunto planificado
de las medidas para
la igualdad y no
discriminacidn de las
personas LGTBI en las
empresas.

No garantizar la igualdad en el acceso al empleo, formacién, promocion,
retribucién, jornada, condiciones laborales, despido o extincién del contrato

No aplicar métodos de deteccién, medidas preventivas y acciones correctivas para
cesar situaciones discriminatorias o que las medidas implantadas no sean eficientes

No tener elaboradas y/o no aplicar medidas y recursos para alcanzar la
igualdad real y efectiva de las personas LGTBI

No disponer de un protocolo de actuacién para la atencién del acoso o la
violencia contra las personas LGTBI

Que el protocolo de actuacién para la atencién del acoso o la violencia contra las
personas LGTBI no incluya todos los elementos imprescindibles

No establecer garantias suficientes de protecciéon y confidencialidad en las
denuncias producidas por acoso y la violencia contra las personas LGTBI

Tabla 22. Listado de riesgos genéricos derivados de la legislacion de igualdad
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Los riesgos genéricos nos van a ayudar, junto a la identificacion de los aspectos organizacio-
nales, a reconocer aspectos o practicas de nuestra entidad que pueden implicar un riesgo de
incumplimiento. Por ejemplo, si atendemos a personas vulnerables en espacios no controla-
dos; qué consecuencias puede tener no elaborar y aplicar un plan de igualdad, o si tenemos
de uno, pero no lo hemos inscrito; o si hay practicas discriminatorias por razon de sexo en
un departamento de nuestra organizacion y no se ha tomado ninguna medida al respecto.

El siguiente paso es identificar y analizar los riesgos especificos. Los riesgos especificos
parten de los riesgos genéricos, pero adaptados a la especificidad de la entidad.

NORMA / DELITO: 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 ocupaciéon

RIESGO GENERICO RIESGO ESPECIFICO

Considerar que las tablas salariales del
No tener un registro salarial convenio colectivo son validas como registro
salarial en lugar de disponer de uno

No proporcionar los datos solicitados por
personal de la entidad alegando que no se
dispone de representacion legal de la plantilla

Negar el acceso al registro salarial a las
personas trabajadoras de la entidad

Considerar que, al no ser obligatorio para la
entidad, no es necesario inscribir el plan de
igualdad elaborado

No inscribir el plan de
igualdad en el registro

Denegar la adaptacion de Ia jornada No contestar a las comunicaciones de una
laboral por cuidado de menor sin motivo trabajadora que ha solicitado reduccién de
0 no contestar a la solicitud jornada por cuidado de menor

Despido de trabajadoras embarazadas y
de aquellas las personas cuyo contrato se
encontraba suspendido por algin motivo
relacionado con el nacimiento o una figura

afin (@dopcién, guarda o acogimiento)

Despedir a una trabajadora que esta
disfrutando del permiso de maternidad

Tabla 23. Ejemplo de riesgos especificos

IMPACTO DE LOS INCUMPLIMIENTOS

El impacto, tal y como hemos mencionado anteriormente, es como va a afectar a la organi-
zacion que se produzca un incumplimiento.

Las consecuencias potenciales de un incumplimiento en materia de igualdad pueden ser
economicas, administrativas, reputacionales, e incluso penales.
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En relacion con las consecuencias econémicas a los incumplimientos, estas estan recogi-
das principalmente en la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social (LISOS)™,
pero también en la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no
discriminacion y en la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las
personas trans y garantia de las personas LGTBI.

En la LISOS se clasifican las infracciones entre leves, graves y muy graves. La cuantia de las san-
ciones depende de la gravedad, asi se tendran en cuenta la negligencia e intencionalidad del
sujeto infractor, el incumplimiento de las advertencias previas y requerimientos de la Inspec
cion, la cifra de negocios, el nimero de personas trabajadoras afectadas, ente otros factores.

Las sanciones tienen la misma clasificacion que las infracciones y abarcan desde multas de
entre 70 a 750 euros para las infracciones leves; de entre 751 a 7.700 euros para las gra-
ves; y de entre 7.501 a 225.018 euros para las muy graves.

Ademas, la LISOS contempla también la pérdida de ayudas, bonificaciones y beneficios deriva-
dos de la aplicacion de los programas de empleo cuando se cometan ciertas infracciones'’.

Adicionalmente a las sanciones derivadas de las infracciones, como consecuencia eco-
némica habria que afadir la pérdida de ventajas competitivas cuando la entidad quiera
obtener subvenciones publicas o privadas, firma de convenios o colaboraciones al no dis-
poner o aplicar actuaciones, planes, protocolos o medidas en materia de igualdad.

Las consecuencias reputacionales ya las hemos mencionado al hablar del riesgo reputa-
cional en el capitulo cuarto.

Y, por ultimo, no debemos olvidar que, en base al articulo 31 bis del Codigo Penal establece
que las personas juridicas, entre las que se encuentran las entidades del TSAS, pueden ser
penalmente responsables por delitos cometidos en su nombre o por su cuenta, siempre
que se haya obtenido un beneficio directo o indirecto.

Como ejemplo, cuando la entidad estuviera obligada a elaborar un plan de igualdad y no
lo haya hecho, o lo haya hecho, pero incumpliendo los términos previstos, en caso de
que la entidad esté obligada porque la autoridad laboral lo hubiera acordado en un pro-
cedimiento sancionador para la sustitucion de las sanciones accesorias, puede conllevar
sanciones economicas que van desde 7.501 euros hasta 225.018 euros. Ademas, se deben
tener en cuenta sanciones accesorias, como la pérdida automatica de ayudas, bonificacio-
nes y otros beneficios derivados de los programas de empleo, ademas de la posibilidad de
ser excluido del acceso a estos beneficios por un periodo de seis meses a dos afios.

La Matriz de riesgos es una herramienta que nos ayuda a realizar un diagnostico global
del estado de nuestra organizacion en materia de cumplimiento normativo. Nos permite

100 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.

101 Articulo 46 bis del Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto re-
fundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social.
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recoger y relacionar los riesgos a los que se enfrenta una organizacion, sus consecuen-
cias potenciales, asi como identificar los procesos y procedimientos asociados a estos, las
medidas de prevencion y control, enunciar las actuaciones que debemos realizar para la
mitigacion del riesgo y el seguimiento y evaluacion del proceso. De esta forma, podemos
priorizar nuestras actuaciones, identificar carencias en las medidas de control o analizar la
eficacia de nuestras actuaciones.

Como se sefiala en la introduccion de esta guia, el objetivo del mismo es ofrecer a las enti-
dades herramientas para que puedan realizar su propio diagndéstico de riesgos en materia
de igualdad, analizar las medidas de prevencién y control que pueden implementar para
reducirlos y asi llegar a elaborar un Plan de cumplimiento normativo especifico adaptado a
sus caracteristicas particulares.

Es recomendable que la matriz de riesgos sea completada con la colaboracion de las perso-
nas responsables de los departamentos o roles relacionados con la normativa de igualdad,
asi como el equipo de cumplimiento normativo y el apoyo de la direccion de la entidad.

La matriz no es una herramienta rigida, debe adaptarse a las actualizaciones normativas
y los cambios internos de la organizacion, ser revisada periédicamente y formulada de tal
manera que sea Util para su consulta y para poder comparar los distintos niveles de riesgo.

Tal y como hemos explicado anteriormente, la matriz de riesgos es una tabla donde se cru-
zan la probabilidad de que se produzca un incumplimiento con el impacto que tendria en
la organizacion en caso de que se produjera.

VALORACION DEL RIESGO

Tabla 24. Valoracion del riesgo en la matriz de riesgos

La probabilidad mide las posibilidades de que se produzca el incumplimiento. Para anali-
zarla deberemos tener en cuenta si se ha producido ese incumplimiento con anterioridad,
Si es un riesgo asociado a una actividad que realizamos con regularidad en nuestra or-
ganizacion, cual es la frecuencia de dicha actividad, asi como los mecanismos de control
y prevencion que tenemos implantados. Proponemos clasificar la probabilidad en cinco
niveles: Raro, Improbable, Posible, Probable y Casi cierto.

Se define cada uno de los niveles propuestos basandonos en la existencia de incumpli-
mientos, la existencia y evaluacion de los mecanismos de control y en la frecuencia de la
actividad asociada:
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Raro: la probabilidad de un incumplimiento es rara. No se han producido incumplimien-
tos, existen mecanismos de control establecidos y evaluados y no existe una actividad
asociada clara, es una actividad puntual o con una periodicidad superior a la anual.

Improbable: la probabilidad de un incumplimiento es improbable cuando no se han
producido incumplimientos, existen mecanismos de control establecidos y evalua-
dos asociados a una actividad que se desarrolla con una frecuencia anual.

Posible: la probabilidad de un incumplimiento es posible cuando se ha producido
un incumplimiento, aun existiendo mecanismos de control establecidos y evaluados
referentes a una actividad que se desarrolla con una frecuencia diaria o semanal.

Probable: la probabilidad de un incumplimiento es probable cuando se ha produ-
cido un incumplimiento y los mecanismos de control asociados a una actividad que
se desarrolla con una frecuencia diaria 0 semanal no han sido evaluados.

Casi cierto: la probabilidad de un incumplimiento es casi cierta cuando se ha produ-
cido algin incumplimiento en repetidas ocasiones y no hay mecanismos de control
asociados a una actividad que se desarrolla con una frecuencia diaria o semanal.

El impacto o nivel de afectacion que sufre la entidad al producirse el incumplimiento lo
clasificamos entre No Apreciable, Limitado, Medio, Grave y Muy Grave. El riesgo puede
conllevar una consecuencia minima para la organizacion o, en el otro extremo, suponer el
cierre de la misma. Es por ello que es muy importante analizar el nivel de riesgo y focalizar
en un primer momento nuestros recursos en aquellos riesgos con valores altos.

Para medir el impacto que los posibles incumplimientos tienen en nuestra organizacion
nos basamos en las consecuencias que generaria:

No apreciable: el impacto es no apreciable cuando las consecuencias se limitan a
la necesidad de realizar un tramite administrativo o el envio de una comunicacion,
es decir, que es facilmente subsanable y sin mayor implicacion que la necesidad de
realizar una tarea adicional.

Limitado: el impacto es limitado cuando existen consecuencias econémicas o admi-
nistrativas que no tienen una gran repercusion en la entidad. Un ejemplo puede ser
el pago de una sancion de un importe pequefio.

Medio: el impacto es medio cuando existen consecuencias penales, economicas, admi-
nistrativas y/o reputacionales que no impiden el funcionamiento habitual de la entidad.

Grave: el impacto es grave cuando existen consecuencias penales, economicas y/o
reputacionales que pongan en riesgo el funcionamiento habitual de la entidad.

Muy Grave: el impacto es muy grave cuando existen consecuencias que conllevan la
paralizacion de la actividad de la entidad o el cierre de la misma.

El nivel de riesgo es el resultado del andlisis conjunto de probabilidad mas impacto. Los
niveles de riesgo los clasificamos en Muy bajo, Bajo, Medio, Alto y Muy alto. En el mapa de
riesgos los sefialaremos en cinco colores: Morado (muy alto), Rojo (alto), Naranja (medio),
Verde (bajo) y Verde Claro (muy bajo).
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La valoracion del riesgo nos ayuda a priorizar qué riesgos debemos anteponer en un es-
pacio temporal. De esta manera, cuando el nivel de riesgo nos aparezca como muy alto,
la necesidad de atencion de ese riesgo tendra una prioridad inmediata; cuando el ni-
vel de riesgo nos aparezca como alto, la necesidad de atencion nos aparecera con una
prioridad urgente; cuando el nivel de riesgo nos aparezca como medio, la necesidad
de atencion nos aparecera con una prioridad preferente; cuando el nivel de riesgo nos
aparezca como bajo, la necesidad de atencion nos aparecera con una prioridad ordina-
ria; cuando el nivel de riesgo nos aparezca como muy bajo, la necesidad de atencion nos
aparecera como no prioritaria.

Cada organizacion es diferente, por lo que, ante la existencia de un riesgo de incum-
plimiento en materia de igualdad, la probabilidad de que se produzca dependera de la
idiosincrasia de la entidad y, en consecuencia, el nivel de riesgo también sera distinto.

Adicionalmente, debemos tener en cuenta el riesgo residual. Cuando hablamos de cum-
plimiento normativo y de prevencion de riesgos, hacemos mencion repetidamente a
términos como minimizar o reducir. Puesto que trabajamos con normativas cambiantes,
con personas y con la posibilidad de cometer infracciones por negligencia, puede quedar
un riesgo residual que atender y ante el que responder. Por esta razén es importante no
olvidar los riesgos residuales, que permanecen una vez implementadas las medidas de
control y prevencion. Estas medidas reduciran la probabilidad de que un incumplimiento
se produzca, pero puede gue no la eliminen completamente.

Partiendo de la matriz de riesgos, y completados todos los bloques, el siguiente paso es
elaborar un mapa de riesgos para priorizar las actuaciones de nuestro Plan de cumpli-
miento normativo.

Podemos utilizar un mapa de calor como herramienta para identificar aquellos riesgos
que debemos priorizar en nuestro Plan de cumplimiento normativo. Un mapa de calor nos
mostrara visualmente el nivel de riesgo al cruzar las variables probabilidad e impacto.

La tabla que se presenta a continuacion, es una propuesta orientativa de Mapa de Riesgos
con los cinco niveles de probabilidad de que el incumplimiento en materia de igualdad ocurra
(casi cierto, probable, posible, improbable y raro) y cinco niveles del impacto que el incumpli-
miento puede causar en la organizacion (muy grave, grave, medio, limitado y no apreciable).
De esta forma, tendremos una imagen clara de cuales son aquellos riesgos (muy alto y alto)
en los que debemos priorizar tiempo y recursos y aquellos que, siendo necesario gestionar,
NO SUpoNen un riesgo que requiere una atencion urgente (bajo y muy bajo).

Una vez elaborado el mapa de riesgos y determinado el nivel de riesgo para cada posible
incumplimiento, se debera planificar el desarrollo de las medidas preventivas o correctivas
a implementar en nuestra organizacion.

Hay que tener en cuenta que el mapa de riesgos resultante puede ser bastante grande,
por lo que se recomienda utilizar una hoja de calculo.
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PROBABILIDAD

NO APRECIABLE  LIMITADO MEDIO GRAVE MUY GRAVE

IMPACTO

Tabla 25. Ejemplo de mapa de riesgos

Para facilitar la identificacion del nivel de riesgo se ha construido una rubrica que nos
ayudara a identificar el nivel de riesgo que tienen los posibles incumplimientos en nuestra
organizacion. Se basa en la definicion de la valoracién del riesgo mencionada anterior-
mente, en funcion de la probabilidad y del impacto.

4.2.4. GENERACION DE MEDIDAS Y ACTUACIONES

Una vez completada la matriz de riesgos y elaborado el mapa de riesgos, que nos permite
identificar y priorizar nuestras actuaciones, el siguiente paso es dar forma a nuestro Plan
con las medidas y actuaciones a implantar.

Las medidas de prevencion y control comprenden politicas, procedimientos y tareas orien-
tadas a evitar o dificultar la materializacion de incumplimientos normativos, reduciendo
asf la exposicion al riesgo. Estas medidas pueden estar ya implantadas en la organizacion
antes de disefiar el Plan de cumplimiento normativo o, en su defecto, incorporarse poste-
riormente como acciones especificas para mitigar riesgos detectados.

Las medidas implantadas anteriores al Plan, que han sido identificadas y analizadas en los
pasos previos, No siempre garantizan efectividad, ya que pueden ser ineficaces o insuficien-
tes y requerir ajustes o refuerzos. Por ejemplo, disponer de un Plan de igualdad constituye
una medida preventiva frente a comportamientos contrarios a la igualdad, pero si no se da
a conocer y no se forma a la plantilla, la medida pierde eficacia y deja de mitigar el riesgo.

Las medidas posteriores seran aquellas que se implementen especificamente para abordar
riesgos detectados, ya sea porque la organizacion carece de mecanismos de prevencion y
control en ese ambito, o porque los existentes resultan ineficaces y deben modificarse o
complementarse. Estas medidas a adoptar tendran un caracter correctivo.

En caso de que se produzca un incumplimiento, sera indispensable identificar las causas
que lo posibilitaron para establecer las medidas y actuaciones necesarias que eviten o miti-
guen el riesgo de que se vuelva a producir. Entre las causas mas habituales se encuentran:

» Ausencia de un procedimiento formal;
» procedimiento desactualizado o inadecuado;
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Tabla 26. Rubrica de mapa de riesgos

PROBABILIDAD

CASI CIERTO

Se ha producido incumplimiento
en repetidas ocasiones. No hay

mecanismos de control asociados.

Actividad frecuente (diaria /
semanal).

PROBABLE

Se ha producido un
incumplimiento. Mecanismos de
control no evaluados. Actividad
frecuente (diaria /semanal).

POSIBLE

Se han producido un
incumplimiento.

Mecanismos de control
establecidos y evaluados.

Actividad frecuente (diaria /
semanal).

IMPROBABLE

No se han producido
incumplimientos.

Mecanismos de control
establecidos
y evaluados. Periodicidad anual.

RARO

No se han producido
incumplimientos.

Mecanismos de control
establecidos y evaluados.

No hay actividad clara asociada,
actividad puntual o periodicidad
anual.

RUBRICA MAPA DE RIESGOS

PRIORIDAD PREFERENTE

Necesidad de implantar mecanismos de
prevencioén al existir incumplimientos cuyas
consecuencias se limitan a la necesidad de
realizar un tramite administrativo o al envio
de una comunicacioén.

PRIORIDAD ORDINARIA

Necesidad de implantar sistemas de
evaluacién de los mecanismos de control
al existir un incumplimiento cuyas
consecuencias se limitan a la necesidad
de realizar un tramite administrativo

o al envio de una comunicacién.

PRIORIDAD ORDINARIA

Mantenimiento y revisién de los
mecanismos de control y su evaluacién al
haberse producido un incumplimiento cuyas
consecuencias se limitan a la necesidad de
realizar un tramite administrativo o al envio
de una comunicacion.

PRIORIDAD URGENTE

Necesidad de implantar mecanismos de
prevencion al existir incumplimientos con
consecuencias econémicas o administrativas
sin obstaculizar la actividad de la entidad.

PRIORIDAD PREFERENTE

Necesidad de implantar sistemas de
evaluacion de los mecanismos de control al
existir un incumplimiento con consecuencias
econdmicas o administrativas sin
obstaculizar la actividad de la entidad.

PRIORIDAD PREFERENTE

Mantenimiento y revisién de los
mecanismos de control y su evaluacion al
haberse producido un incumplimiento con
consecuencias econémicas o administrativas
sin obstaculizar la actividad de la entidad.

MUY BAJO BAJO

NO PRIORITARIO

Mantenimiento y revision de los
mecanismos de control y su evaluacion al
existir la posibilidad de que se produzca
un incumplimiento cuyas consecuencias
se limitan a la necesidad de realizar un
trdmite administrativo o al envio de una
comunicacién.

PRIORIDAD ORDINARIA

Mantenimiento y revisién de los
mecanismos de control y su evaluacién al
existir la posibilidad de que se produzca
un incumplimiento con consecuencias
econdmicas o administrativas sin
obstaculizar la actividad de la entidad.

MUY BAJO MUY BAJO

NO PRIORITARIO

Mantenimiento y revision de los mecanismos
de control y su evaluacion al existir la
eventual posibilidad de que se produzca

un incumplimiento cuyas consecuencias

se limitan a la necesidad de realizar un
tramite administrativo o al envio de una
comunicacién.

NO APRECIABLE

Las consecuencias se limitan a la necesidad
de realizar un trdmite administrativo o
al envio de una comunicacion.

IMPACTO

NO PRIORITARIO

Mantenimiento y revisién de los
mecanismos de control y su evaluacion

al existir la eventual posibilidad de que

se produzca un incumplimiento con
consecuencias econémicas o administrativas
sin obstaculizar la actividad de la entidad o
son resefiables.

LIMITADO

Consecuencias econémicas o administrativas
que no tienen una gran repercusién en
la entidad.
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ALTO

RUBRICA MAPA DE RIESGOS

MUY ALTO

MUY ALTO

PRIORIDAD URGENTE

Necesidad de implantar mecanismos de
prevencioén al existir incumplimientos con
consecuencias penales, econémicas, admi-
nistrativas y/o reputacionales que no impiden
el funcionamiento habitual de la entidad.

PRIORIDAD INMEDIATA

Necesidad de implantar mecanismos de
prevencién al existir incumplimientos
con consecuencias penales, econémicas
y/o reputacionales que ponen en riesgo
el funcionamiento habitual de la entidad.

PRIORIDAD INMEDIATA

Necesidad de implantar
mecanismos de prevencién al
existir incumplimientos que
pueden implicar la paralizacion de
la actividad o cierre de la entidad.

ALTO

ALTO

MUY ALTO

PRIORIDAD URGENTE

Necesidad de implantar sistemas de evalua-
cion de los mecanismos de control al existir
un incumplimiento con consecuencias
penales, econémicas, administrativas y/o
reputacionales que no impiden el funciona-
miento habitual de la entidad.

PRIORIDAD URGENTE

Necesidad de implantar sistemas de
evaluacioén de los mecanismos de con-
trol al existir un incumplimiento con
consecuencias penales, econémicas y/o
reputacionales que ponen en riesgo el
funcionamiento habitual de la entidad.

PRIORIDAD INMEDIATA

Necesidad de implantar

sistemas de evaluacién de los
mecanismos de control al existir un
incumplimiento que puede implicar
la paralizacién de la actividad o
cierre de la entidad.

MEDIO

ALTO

ALTO

PRIORIDAD PREFERENTE

Mantenimiento y revisién de los mecanismos
de control y su evaluacién al haberse produ-
cido un incumplimiento con consecuencias
penales, econémicas, administrativas y/o
reputacionales que no impiden el funciona-
miento habitual de la entidad.

PRIORIDAD URGENTE

Mantenimiento y revisién de los me-
canismos de control y su evaluacion al
haberse producido un incumplimiento
con consecuencias penales, econémicas
y/o reputacionales que ponen en riesgo
el funcionamiento habitual de la entidad.

PRIORIDAD URGENTE

Mantenimiento y revision de

los mecanismos de control y su
evaluacion al haberse producido
un incumplimiento que puede
implicar la paralizacién de la
actividad o cierre de la entidad.

MEDIO

MEDIO

ALTO

PRIORIDAD PREFERENTE

Mantenimiento y revisién de los
mecanismos de control y su evaluacién al
existir la posibilidad de que se produzca
un incumplimiento con consecuencias
penales, econémicas, administrativas
y/o reputacionales que no impiden el
funcionamiento habitual de la entidad.

PRIORIDAD PREFERENTE

Mantenimiento y revisién de los me-
canismos de control y su evaluacién al
existir la posibilidad de que se produzca
un incumplimiento con consecuencias
penales, econémicas y/o reputacionales
que ponen en riesgo el funcionamiento
habitual de la entidad.

PRIORIDAD URGENTE

Mantenimiento y revision de
los mecanismos de control y

su evaluacion al existir la posi-
bilidad de que se produzca un
incumplimiento que puede
implicar la paralizacién de la
actividad o cierre de la entidad.

BAJO

BAJO

MEDIO

PRIORIDAD ORDINARIA

Mantenimiento y revisién de los mecanis-
mos de control y su evaluacién al existir la
eventual posibilidad de que se produzca un
incumplimiento con consecuencias penales,
econdémicas, administrativas y/o reputacionales
que no impidan el funcionamiento habitual
de la entidad.

MEDIO

Consecuencias penales, econémicas,
administrativas y/o reputacionales que
no impidan el funcionamiento habitual
de la entidad.

PRIORIDAD ORDINARIA

Mantenimiento y revisién de los me-
canismos de control y su evaluacién al
existir la eventual posibilidad de que
se produzca un incumplimiento con
consecuencias penales, econémicas y/o
reputacionales que ponen en riesgo el
funcionamiento habitual de la entidad.

GRAVE

Consecuencias penales, consecuencias
econdmicas y/o reputacionales que
ponen en riesgo el funcionamiento
habitual de la entidad.

IMPACTO

PRIORIDAD PREFERENTE

Mantenimiento y revisién de

los mecanismos de control y su
evaluacién al existir la eventual
posibilidad de que se produzca un
incumplimiento que puede implicar
la paralizacién de la actividad o
cierre de la entidad.

MUY GRAVE

Consecuencias que conllevan la para-
lizacién de la actividad de la entidad
o el cierre de la misma.




» deficiencias en la formacion o informacion relativa a la materia;

» politicas confusas o inexistentes; y

» toma de decisiones excesivamente centralizada o unipersonal.
En relacion con la legislacion en materia de igualdad, las medidas y actuaciones a implan-
tar son muy numerosas, por lo gue nos vamos a centrar en algunos ejemplos de las que
consideramos pueden ser mas Utiles:

» Politica de igualdad de género.

» Protocolo contra el acoso sexual y por razon de sexo.

» Registro retributivo.

» Politica de gestion de personal.

» Protocolo de Prevencion y Actuacion frente al Acoso por Motivos LGTBIQ+.
Otras medidas podrian ser el Plan de igualdad, la Auditoria retributiva o el Canal de denun-
cias, que no vamos a explicar en esta Guia. Para la presentacion de cada medida, vamos a
seguir el siguiente esquema, que también podria ser utilizado por las organizaciones para

la elaboracion e implantacion de cada medida y actuacion necesarias para mitigar los ries-
gos detectados de incumplimiento en materia de igualdad:

TAREAS

DESCRIPCION ASOCIADAS A LA ELEMENTOS EJEMPLOS

A TENER EN DE LA
CUENTA MEDIDA

DE LA MEDIDA GENERACION DE
LA MEDIDA

llustracion 12. Esquema de presentacion de ejemplos de medidas y actuaciones

POLITICA DE IGUALDAD DE GENERO
La Politica de igualdad de género es un documento que expresa el compromiso institucio-
nal con la igualdad de género y contra cualquier tipo de discriminacion.

Siguiendo el esquema anterior propuesto, vamaos a explicar como podrian ser los principa-
les pasos para elaborar una Politica de igualdad de género.

En primer lugar, describimos la medida que vamos a implementar, en este caso, elaborar o
redefinir, y aprobar una Politica de igualdad de género para nuestra entidad donde figure
una mencion expresa a evitar cualquier discriminacion.

1 | DESCRIPCION DE LA MEDIDA

Elaborar o redefinir, y aprobar una politica de género de nuestra entidad donde
figure una mencién expresa a evitar cualquier discriminacion

Tabla 27. Descripcion de la medida de Politica de igualdad de género
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A continuacion, identificaremos y enumeraremos las diferentes tareas o actuaciones nece-
sarias para la elaboracion e implantacion de la medida:

2 TAREAS ASOCIADAS A LA MEDIDA

2.1. | Deteccién de la necesidad de elaborar y/o maodificar una Politica de igualdad de género (IG)

Consensuar la Consensuar el compromiso institucional como una declaracién explicita
2.2.| elaboracién dela del compromiso de la organizacion con la igualdad de género y su posible
Politica de IG inclusion de este principio en la misién, vision y valores corporativos

Introduccién (motivacion y contexto)
Sefinit | Normativa de referencia
efinir la estructura . )
2.3. " + Alcan mati rafi
3 de la Politica de IG Fa .Cei (te ,aF coy geografico)
Principios basicos

Requisitos para la aplicacion de la politica

2.4.1. |dentificar la normativa de referencia (ver Capitulo 4 de esta Guia)

2.4.1. Definir el alcance de la Politica: debera aplicarse a todas las personas
trabajadoras, voluntarias, usuarias, proveedoras y demas personas vincula-

Debatir y redactar das a la entidad, en todas sus sedes y espacios de actuacion

la Politica de IG 2.4.2. Establecer los principios basicos: ademas de otros, la Politica tiene
que hacer mencién expresa a evitar cualquier discriminacion
2.4.3. Determinar las principales estrategias y medidas de igualdad de género
2.4.4. Requisitos para la aplicacién de la Politica
Abrobar |a Aprobar una Politica de igualdad de género por el 6rgano de gobierno,
2.5. Pslitica de G recogiendo expresamente en el acta de la reunion del érgano de gobierno
la aprobacién de la mencionada politica
Comunicacion, Asegurar que todas las personas conocen su existencia, se les entrega
2.6. | difusion e implemen- | copia, y se promueve su cumplimiento mediante acciones de comunicacion
tacion de la Politica interna y/o formativas
27 Revision periddica Establecer mecanismos de evaluacién y mejora de la Politica, al menos una

de la Politica vez cada dos afios 0 ante cambios normativos o estructurales

Tabla 28. Descripcion de las tareas asociadas a la Politica de igualdad de género

De todas las tareas asociadas a la medida, los puntos que creemos merecen una explica-
cion mas detallada son los que deben ser debatidos y redactados para definir aspectos
que permitan enfocar la actividad de la organizacion en relacion a la igualdad de género.
Concretamente, establecer los principios basicos, decidir y enumerar las principales estra-
tegias y medidas de igualdad de género que se van a implantar en nuestra organizacion y
los requisitos para la aplicacion de la Politica.

A modo de ejemplo, se enumeran los principios basicos que podrian incluirse en la Politica
de igualdad de género:
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PRINCIPIOS BASICOS. La politica tiene que hacer mencién

expresa a evitar cualquier discriminacion

Igualdad de derechos: vision de un mundo donde las mujeres y los hombres disfruten de sus
derechos sin discriminacion por sexo, edad, discapacidad o cultura

lgualdad de oportunidades: todas las mujeres deben tener el mismo acceso a la educacion, a la
atencion sanitaria y al descanso

- Valoracién de las capacidades: reconocer y valorar las capacidades de cada mujer y cada hombre,
eliminando los privilegios permanentes de un sexo sobre otro

Participacion: fomentar la participacion de las mujeres con voz y voto en los asuntos que les afectan

Otros

Tabla 29. Principios basicos a incluir en la Politica de igualdad de género

Enumeramos como ejemplo las principales estrategias y medidas que se podrian asociar a
la implantacion de una Politica de igualdad de género:

2.4.4 PRINCIPALES ESTRATEGIAS Y MEDIDASDE IGUALDAD DE GENERO

Designacién de personas, comisiones u érganos encargados de implementar y supervisar la politica
+ Asignacion de presupuesto para acciones de igualdad

Entrada en vigor y vigencia

Reclutamiento y seleccién inclusiva: procesos que eviten sesgos de género

Formacion y sensibilizacion: talleres sobre igualdad, diversidad y prevenciéon del acoso

Conciliacion laboral y familiar: politicas de flexibilidad horaria, permisos parentales equitativos

Promocion y desarrollo profesional: igualdad de oportunidades en ascensos y formacion.

Programas con enfoque de género: integracion de la igualdad de género en el disefio y la
ejecucion de todos sus programas

Herramientas de medicion: uso del Marcador de Igualdad de Género (GEM) para evaluar el
impacto de sus acciones en términos de sensibilidad o transformacion de género

Involucramiento de hombres: promover su participacion activa en la promocién de la igualdad, la
crianzay los roles de cuidado

Colaboracion: trabajar con gobiernos, el sector privado y otras organizaciones de la sociedad civil
para lograr la igualdad de género

Tabla 30. Principales estrategias y medidas de igualdad de género a incluir en la Politica de 1G

Y, en relacion con los requisitos para la aplicacion de esta medida, enumeramos como
ejemplo:
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2.4.5 ‘ REQUISITOS PARA LA APLICACION DE LA POLITICA

Asignacion de responsabilidades: definir quién coordina, supervisa y da seguimiento (por
ejemplo, un comité de igualdad o una persona responsable designada)

Integracion en la misidn y valores de la organizacion
Aprobacion formal: validacion por los érganos de gobierno de la organizacion

Comunicacion interna y externa: dar a conocer la politica a todo el personal, voluntariado y, i
procede, a las personas beneficiarias

Capacitacion: formacion en igualdad de género y diversidad para todo el equipo

Integracion en procesos: la politica debe reflejarse en manuales, procedimientos de gestion de
personas, cddigos de conducta, proyectos y actividades

Tabla 31. Requisitos para la aplicacion de la Politica de igualdad de género

A continuacion, para el correcto desarrollo e implantacion de la medida, son necesarios
ciertos elementos. A modo de ejemplo se enumeran algunos, pero en cada organizacion
debemos estudiar qué elementos nos pueden ayudar y enumerarlos:

3 ‘ ELEMENTOS A TENER EN CUENTA

La Politica sera la base para el desarrollo de una serie de medidas para la
igualdad de mujeres y hombres en la organizacion como puede ser el Plan de
igualdad, el registro y/o la auditoria retributiva, o el protocolo contra el acoso
sexual y por razén de sexo, entre otros

En el caso de que en la organizacién no haya personal contratado se deben
establecer las medidas para las personas voluntarias, beneficiarias, etc.

Por érgano de gobierno se entiende Junta Directiva en asociaciones 'y
Patronato en fundaciones

Tabla 32. Elementos a tener en cuenta para la implantacion
de la Politica de igualdad de género

Y, finalmente, exponemos un ejemplo de Politica de igualdad de género:

MODELO Y/0 EJEMPLO DE POLITICA DE IGUALDAD DE GENERO

Ver Anexo 1 de esta Guia

Tabla 33. Modelo y/o ejemplo de Politica de igualdad de género
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PROTOCOLO CONTRA EL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

El Protocolo contra el acoso sexual y por razén de sexo es el conjunto de normas, reglas y
procedimientos necesarios que se establecen en una organizacion para prevenir y actuar
ante situaciones de acoso sexual 0 por razén de sexo.

Siguiendo el mismo esquema, vamos a explicar como podrian ser los principales pasos
para elaborar e implantar un Protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso sexual y
por razén de sexo.

En primer lugar, describimos la medida que vamos a implementar, en este caso, elaborar
0 actualizar, y aprobar un Protocolo contra el acoso sexual y por razon de sexo, que garan-
tice entornos seguros y libres de violencia:

1 | DESCRIPCION DE LA MEDIDA

Elaborar o actualizar, y aprobar un Protocolo de prevencién y actuacion frente al acoso
sexual y por razén de sexo que contemple mecanismos claros de prevencion, denuncia,
proteccion y sancién, asegurando su aplicacion a todas las personas vinculadas a la
entidad (trabajadoras, voluntarias, beneficiarias, proveedoras y colaboradoras, etc.)

Tabla 34. Descripcion de la medida de Protocolo contra el acoso sexual y por razén de sexo

A continuacion, identificaremos y enumeraremos las diferentes tareas o actuaciones nece-
sarias para la elaboracion e implantacion de la medida:

TAREAS ASOCIADAS A LA MEDIDA

Deteccidn de la necesidad de elaborar | Revision del contexto organizacional y del marco

2.1. | y/o modificar un Protocolo contra el normativo para valorar la necesidad de contar con un
acoso sexual y/o por razédn de sexo instrumento actualizado y efectivo
Consensuar la Garantizar el compromiso institucional y definir el Protocolo como un

2.2.| elaboracion del documento vinculante, alineado con los valores de la entidad en materia de
Protocolo igualdad y no discriminacion

Introduccién (motivacioén y contexto)
Normativa de referencia
Ambito de aplicacion (interno y externo)

Definir la - Definiciones clave (acoso sexual, acoso por razon de sexo, represalia, etc.)
2.3.| estructura del + Principios rectores del Protocolo
Protocolo + Procedimiento de actuacion (denuncia, investigacion, medidas, resolucién)

Medidas de prevencién
Garantias de confidencialidad y proteccion
Mecanismos de evaluacion y revision
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2.4.1. ldentificar la normativa de referencia (ver Capitulo 4 de esta Guia)

2.4.2. Definir el alcance del Protocolo: debera aplicarse a todas las per-
sonas trabajadoras, voluntarias, usuarias, proveedoras y demas personas
vinculadas a la entidad, en todas sus sedes y espacios de actuacion

2.4.3. Establecer los principios rectores: tolerancia cero frente al acoso;
garantia de confidencialidad; Proteccion a la persona denunciante; respeto
a la presuncién de inocencia; actuacion diligente y sin dilaciones; etc.

de evaluacion

Redaccion 2.4.4. Definir un procedimiento de actuacion: como presentar una
2.4. | participada del denuncia o queja; canal interno de comunicacion; fases del procedimiento:
Protocolo admisién, investigacion, resolucién; posibles medidas cautelaresy
sancionadoras; etc.
2.4.5. Principales estrategias y medidas de prevencion: formaciony
sensibilizacién periddica; campafias internas; revisiéon de espacios fisicos
y dindmicas laborales; canal ético o de denuncia habilitado; etc.
2.4.6. Garantias del proceso: confidencialidad; no represalia; respeto
a las partes involucradas; etc.
2.4.7. Requisitos para la aplicacién del Protocolo
. Aprobar el Protocolo contra el acoso sexual y por razén de sexo el érgano
Aprobacion del . . y
2.5. Protocolo de gobierno recogiendo expresamente en el acta de la reunion del
Organo de gobierno su aprobacion
Formacion L . . . .
lacion’y Organizacion de talleres o sesiones formativas sobre igualdad de género
2.6. | sensibilizacion del . .
y prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
personal
Establecimiento
2.7. | de mecanismos Revision periddica del Protocolo, analisis de su aplicacion y mejora continua

De todas las tareas asociadas a la medida, los puntos que creemos merecen una explica-
cion mas detallada son los integrantes de la redaccion participada del Protocolo, que son
los aspectos que o hacen efectivo y adaptado a la realidad de la entidad. Concretamente,
el establecimiento de los principios rectores, decidir y enumerar las principales estrategias
y medidas preventivas contra el acoso sexual y por razon de sexo y los requisitos para la
aplicacion del Protocolo.

A modo de ejemplo, se enumeran los principios rectores que podrian incluirse en el Proto-

Tabla 35. Descripcion de las tareas asociadas al Protocolo

contra el acoso sexual y por razon de sexo

colo contra el acoso sexual y por razon de sexo:
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PRINCIPIOS RECTORES DEL PROTOCOLO CONTRA

EL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

- Tolerancia cero: la organizacion no tolerara bajo ningin concepto ninguna forma de acoso

Derecho a un entorno seguro: toda persona tiene derecho a un entorno libre de acoso sexual o por
razon de sexo

+ Apoyo a la victima: se priorizara la proteccion de la persona afectada y su bienestar durante todo el proceso
Confidencialidad: toda denuncia sera tratada de forma confidencial, evitando la revictimizacion
Imparcialidad y diligencia: se garantizara un procedimiento justo, imparcial y rapido

Prevencioén activa: no se actuara solo frente a los casos, sino que se promovera una cultura
organizacional preventiva

Otros

Tabla 36. Principios rectores del Protocolo contra el acoso sexual y por razon de sexo

Enumeramos como ejemplo las principales estrategias y medidas que se podrian asociar a
la implantacion de un Protocolo contra el acoso sexual y por razon de sexo:

PRINCIPALES ESTRATEGIAS Y MEDIDAS PREVENTIVAS CONTRA

EL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Designacion de personas responsables del seguimiento del protocolo y recepcion de denuncias:
Comision Instructora

Formacion continua a personal y voluntariado sobre acoso y prevencion
Materiales de sensibilizacion accesibles y visibles (carteleria, guias, etc.)
Evaluacion de riesgos psicosociales relacionados con el acoso
Inclusién del protocolo en procesos de acogida y contratacion

+ Acciones comunicativas claras sobre el canal y procedimiento para denunciar
Supervision y evaluacién periddica del cumplimiento del Protocol

Tabla 37. Principales estrategias y medidas preventivas contra el acoso sexual y por razén de sexo

Y, en relacion con los requisitos para la aplicacion de esta medida, exponemos como ejemplo:

REQUISITOS PARA LA APLICACION DEL PROTOCOLO

CONTRA EL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

+Asignacion de recursos humanos y econdémicos para su implementacion efectiva
Integracion del protocolo en el marco normativo interno de la entidad
Difusion del protocolo a todas las personas vinculadas a la organizacion
Seguimiento y actualizacion periddica del protocolo (por ejemplo, cada 2 afios)
Creacion de un canal de denuncia seguro y accesible

Tabla 38. Requisitos para la aplicacion del Protocolo contra el acoso sexual y por razén de sexo
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A continuacion, para el correcto desarrollo e implantacion de la medida, es necesario te-
ner en cuenta ciertos elementos. A modo de ejemplo se enumeran algunos, pero en cada
organizacion debemos estudiar qué elementos nos pueden ayudar y enumerarlos:

3 ELEMENTOS A TENER EN CUENTA

El protocolo debe formar parte de un enfoque integral de igualdad y prevencion de
violencias dentro de la organizacion

Es recomendable que se articule de forma complementaria con otras medidas como el
Plan de Igualdad, la formacion en igualdad o la Politica de igualdad de género

Debe estar adaptado al tamafio y recursos de la entidad. Si no existe personal contra-
tado, debe contemplar medidas especificas para personas voluntarias o beneficiarias

La implementacion del protocolo debe contar con el compromiso claro del érgano de
gobierno (Junta Directiva en asociaciones y Patronato en fundaciones)

El Protocolo debe estar alineado con la legislacion vigente en materia de prevencion de
acoso y con los principios de derechos humanos y la no discriminacion

Tabla 39. Elementos a tener en cuenta para la elaboracion e implantacion
del Protocolo contra el acos sexual y por razén de sexo

Y, finalmente, exponemos un ejemplo de Protocolo contra el acoso sexual y por razén de
Sexo:

4 PROTOCOLO CONTRA EL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Ver Anexo 2 de esta Guia

Tabla 40. Modelo y/o ejemplo de Protocolo contra el acoso sexual y por razon de sexo

REGISTRO RETRIBUTIVO

El Registro retributivo es un documento que tiene por objeto garantizar la transparencia
en la configuracion de las percepciones, de manera fiel y actualizada, y un adecuado ac
ceso a la informacion retributiva de las organizaciones, al margen de su tamafio, mediante
la elaboracion documentada de los datos promediados y desglosados.

Siguiendo el mismo esquema, vamos a explicar como podrian ser los principales pasos para
elaborar y/o actualizar el Registro retributivo, necesario para cumplir con la normativa vi-
gente y como instrumento clave para garantizar la igualdad salarial entre mujeres y hombres.

En primer lugar, describiremos la medida que vamos a implementar, en este caso, elaborar
y/0 actualizar, y aprobar un Registro retributivo, que permita analizar posibles desigualda-
des salariales entre mujeres y hombres dentro de la organizacion:
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1 | DESCRIPCION DE LA MEDIDA

Elaborar y/o actualizar, y aprobar un Registro Retributivo, que incluya todos los valores
medios de los salarios, complementos salariales y percepciones extrasalariales,
desglosados por sexo y distribuidos por grupos profesionales, categorias, niveles o
puestos de trabajo equivalentes

Tabla 41. Descripcion de la medida de Registro retributivo

A continuacion, identificaremos y enumeraremos las diferentes tareas o actuaciones nece-
sarias para la elaboracion y/o actualizacion de la medida:

2 TAREAS ASOCIADAS A LA MEDIDA

Deteccion de la
necesidad de elaborar Analizar si existe ya un registro, si esta actualizado y si cumple con los
y/o actualizar el Registro | requisitos legales. En caso negativo, planificar su elaboraciéon

retributivo

2.1.

Compromiso
2.2.| institucional con la
igualdad retributiva

Reconocer el Registro retributivo como herramienta para garantizar la
igualdad salarial y la no discriminacién por razén de sexo

Real Decreto 902/2020, de igualdad retributiva entre mujeres y

hombres
Revisién normativa y Estatuto de los Trabajadores
2.3. . . . .
marco de referencia + Convenios colectivos aplicables
Otras normativas sectoriales o autonémicas
(Ver Capitulo 4 de esta Guia)
2.4.1. Agrupacion del personal por grupos, categorias, puestos o
funciones equivalentes
2.4.2. Variables retributivas: salario base, complementos salariales,
Definicion de la percepciones extrasalariales
54 | Metodologiay 2.4.3. Desglose por sexo
estructura del Registro . . o
retributivo 2.4.4. Medias y medianas de cada concepto retributivo
2.4.5. Analisis de posibles brechas retributivas y justificacion de las
diferencias no objetivas
2.4.6. Consultar las herramientas de apoyo y los recursos disponibles
. : Recopilar la informacion necesaria a través de néminas, contratos,
Recogida y tratamiento . . A .
2.5. tablas salariales, etc., asegurando el tratamiento confidencial de los

de datos salariales
datos personales
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Elaboracion del Registro Consolidacion de los datos en un formato claro y comprensible,
2.6. - - : :
retributivo conforme al modelo oficial 0 adaptado a la realidad de la entidad
Revision, validacion y - Verificar los datos, realizar un analisis critico, identificar
2.7. | aprobacién por el 6r- desigualdades'y, en su caso, definir medidas correctoras
gano competente - Aprobaciéon formal por el érgano de gobierno correspondiente
Informar sobre la existencia del Registro y garantizar el derecho
58 Comunicaciény acceso al | de acceso por parte de la representacion legal de las personas
"~ | Registro retributivo trabajadorasy, en su defecto, por las personas trabajadoras de
forma individual
59 Revision periddica del Actualizar el Registro al menos una vez al afio, o cuando se
"~ | Registro retributivo produzcan cambios sustanciales en las estructuras salariales

Tabla 42. Descripcion de las tareas asociadas al Registro retributivo

En el proceso de construccion del Registro retributivo debemos definir claramente los as-
pectos que lo hacen efectivo y adaptado a la realidad de la entidad. Por este motivo, nos
vamos a centrar en la definicion de la metodologia y estructura del Registro retributivo, en
enumerar posibles acciones correctoras en caso de brecha salarial injustificada y en mos-
trar algunas herramientas de apoyo y recursos disponibles.

A modo de ejemplo, se detalla la estructura que podria tener el Registro retributivo:

METODOLOGIA Y ESTRUCTURA DEL REGISTRO RETRIBUTIVO

+ Ambito temporal: normalmente un afio natural
- Ambito personal: todas las personas trabajadoras, independientemente del tipo de contrato

- Agrupacion profesional: por grupo profesional, categoria, nivel, puesto de trabajo o funcion
equivalente

Conceptos salariales: Salario Base, complementos salariales (antigliedad, peligrosidad, etc.)y
Percepciones extrasalariales (dietas, pluses de transporte, etc.)

Desglose por sexo: presentacion separada de los valores para hombres y mujeres
Calculo de medias y medianas para cada grupo y concepto

Identificacion de diferencias significativas (>25%) y necesidad de justificacion objetiva

Tabla 43. Metodologia y estructura del Registro retributivo
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Enumeramos como ejemplo posibles acciones correctoras en caso de brecha salarial in-
justificada:

POSIBLES ACCIONES CORRECTORAS EN CASO

DE BRECHA SALARIAL INJUSTIFICADA

Revision de criterios retributivos
Redisefio de politicas de promocion y desarrollo profesional
Incorporacion de perspectiva de género en la valoracion de puestos
- Actualizacién de complementos y extrasalariales segin funciones equivalentes
Inclusién de compromisos salariales en el Plan de igualdad (si existe)

Tabla 44. Posibles acciones correctoras en caso de brecha salarial injustificada

Y, en relacion con las herramientas de apoyo y los recursos disponibles, exponemos como
ejemplo:

246 HERRAMIENTAS DE APOYO Y RECURSOS DISPONIBLES

Modelos oficiales del Ministerio de Trabajo y Economia Social

Herramientas como el “Registro Retributivo” y “Calculadora de brechas” del Instituto de las Mujeres
-+ Asesoramiento legal o técnico en caso necesario

Software de Gestidn de personas adaptado para extraccion de datos salariales

Tabla 45. Herramientas de apoyo y recursos disponibles

A continuacion, para el correcto desarrollo de la medida, es necesario tener en cuenta
ciertos elementos. A modo de ejemplo se enumeran algunos, pero en cada organizacion
debemos estudiar qué elementos nos pueden ayudar:

ELEMENTOS A TENER EN CUENTA

El Registro retributivo es obligatorio para todas las empresas y entidades, independientemente del
ndmero de personas trabajadoras

En entidades sin personal contratado, no es obligatorio, pero se recomienda elaborar una declara-
cion que expligue esta situacion y los compromisos asumidos en materia de igualdad retributiva

El Registro retributivo debe estar alineado con otras medidas de igualdad como el Plan de igual-
dad, el Protocolo contra el acoso sexual y por razén de sexo, y la Politica de igualdad

Debe existir una coherencia entre el Registro retributivo, la auditoria retributiva (si procede), y el
sistema de valoraciéon de puestos

La elaboracion del Registro requiere confidencialidad, tratamiento ético de los datos y compromiso
institucional

En asociaciones, el 6rgano de gobierno es la Junta Directiva; y en fundaciones es el Patronato

Tabla 46. Elementos a tener en cuenta para la elaboracién y/o actualizacion del Registro retributivo
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Y, finalmente, exponemos un ejemplo de Registro retributivo:

MODELO Y/0 EJEMPLO DE REGISTRO RETRIBUTIVO

+ Ver Herramienta de Registro Retributivo del Instituto de las Mujeres

Tabla 47. Modelo y/o ejemplo de Registro retributivo

POLITICA DE PERSONAL

La Politica de gestion del personal es un documento que expresa el compromiso insti-
tucional de una organizacion para gestionar su personal, promoviendo la igualdad de
oportunidades y la no discriminacion, desde la seleccion y promocion hasta la formacion y
el desarrollo profesional, abarcando también la conciliacion laboral, familiar y personal y la
prevencion del acoso por razon de sexo.

Siguiendo el mismo esquema propuesto, vamos a explicar como podrian ser los principa-
les pasos para elaborar una Politica de personal.

En primer lugar, describimos la medida que vamos a implementar, en este caso, elabo-
rar o redefinir, aprobar y difundir una Politica de personal para nuestra organizacion que
establezca los principios, criterios y procedimientos para una gestion justa, equitativa y
alineada con los valores de la entidad.

DESCRIPCION DE LA MEDIDA

Elaborar, aprobar y difundir una Politica de personal que establezca los principios, criterios y proce-
dimientos generales para la gestion de las personas que forman parte de la organizacion, incluyendo
tanto al personal contratado como al voluntariado (cuando aplique), y que garantice la igualdad de
trato, la no discriminacioén, la transparencia y el respeto a los derechos laborales y humanos

Tabla 48. Descripcion de la medida de Politica de personal

A continuacion, identificaremos y enumeraremos las diferentes tareas o actuaciones nece-
sarias para la elaboracion y/o actualizacion de la medida:

2 TAREAS ASOCIADAS A LA MEDIDA

Identificacién de . . o
. Reconocer la importancia de contar con un marco normativo interno que
la necesidad de

2.1. " regule los procesos y relaciones laborales, especialmente en contextos de
una politica de o . o
crecimiento o profesionalizacion

personal
Consensuar la Consensuar el compromiso institucional como una declaracién explicita
25 elaboracion de del compromiso de la organizacién con la igualdad de género y su posible
" | la Politica de inclusion de este principio en la mision, vision y valores corporativos y la
personal gestion de las personas
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Definir el alcance

Establecer qué personas estan cubiertas por la politica (personal contratado,

2.3.| ylos objetivos de | voluntariado, colaboradores, practicas, etc.) y qué areas abarca (contratacion,
la politica derechos, obligaciones, desarrollo, relaciones
Revisid Estatuto de los Trabajadores
eV'S'OD Convenios colectivos aplicables
2.4, normatw; Otras normativas sectoriales o autonémicas aplicables a la gestion de personas
y marco ) € Politicas internas anteriores
referencia ) )
(Ver Capitulo 4 de esta Guia)
2.4.1. Introducciéon (motivacion y contexto)
2.4.2. Alcance y ambito de aplicacién
2.4.3. Principios rectores
2.4.4. Objetivos
2.4.5. Derechosy deberes del personal
2.4.6. lgualdad de trato y no discriminacion
2.47. Ambitos clave:
Reclutamiento y seleccion
Definir | Contratacion
efniria Condiciones laborales (jornada, permisos, vacaciones, etc.)
he estructgjra yd | Retribuciones
e ;o?t¢n|dos €la Desarrollo y evaluacion del desempefio
0 |t||ca € per Gestién del clima laboral
sond Medidas de proteccion
2.4.8. Formacion y desarrollo profesional
2.4.9. Prevencién de riesgos laborales
2.4.10. Régimen disciplinario
2.4.11. Relacion con el voluntariado (si aplica): derechos, deberes y
mecanismos de coordinacion con las personas voluntarias
2.4.12. Mecanismos de consulta y participacion
2.4.13. Procedimientos de revision y actualizacion
2.4.13. Requisitos para la aplicacion de la politica
Redaccion partici- . . y
" Incorporar aportaciones de las personas trabajadoras, representacion legal
2.6. | pada de la Politica : . . ‘ . o
(sila hubiera), y del érgano de direccion. Promover el enfoque participativo
de Personal
Aprobacion for- L oy oo L
. Aprobacion de la politica por parte de la Junta Directiva (en asociaciones) o
2.7. | mal por el 6rgano , .
‘ Patronato (en fundaciones), y reflejo en acta
de gobierno
Comunicacion, . . ‘
difusion e Asegurar que todas las personas conocen su existencia, se les entrega copia,
2.8. | . o y se promueve su cumplimiento mediante acciones de comunicacion interna
implementacion .
. o formativas
de la politica
79 Revision perio- Establecer mecanismos de evaluacion y mejora de la politica, al menos una

dica de la politica

vez cada dos afilos 0 ante cambios normativos o estructurales

Tabla 49. Descripcion de las tareas asociadas a la Politica de personal
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De todas las tareas asociadas a la medida, los puntos que creemos merecen una expli-
cacion mas detallada son los integrantes de la estructura y contenido de la Politica de
personal. Concretamente, el establecimiento de los principios rectores, decidir, enumerar
y definir los principales ambitos a tratar y los requisitos para la aplicacion de la Politica.

A modo de ejemplo, se enumeran los principios rectores que podrian incluirse en la Poli-
tica de personal:

2.4.3 | PRINCIPIOS RECTORES DE LA POLITICA DE PERSONAL

lgualdad de trato y oportunidades: garantizar que no existan discriminaciones por razén de sexo,
edad, raza, orientacion sexual, identidad de género, religion, discapacidad o cualquier otra condicién
personal o social

Dignidad y respeto: todas las personas deben ser tratadas con respeto y dignidad en todas las
relaciones laborales

Transparencia: promover procesos claros en la seleccion, evaluacion y desarrollo de las personas

Conciliacion de la vida laboral y personal: fomentar medidas que permitan equilibrar el trabajo con la
vida personal y familiar

Desarrollo profesional: impulsar la formacién continua, la evaluacion y la mejora del desempefio
Participacion e implicacion: fomentar la participacion activa del personal en la vida de la organizacion

Seguridad y salud en el trabajo: cumplimiento estricto de la normativa de prevencion de riesgos laborales

Tabla 50. Principios rectores de la Politica de personal

Enumeramos como ejemplo los ambitos clave que se tratarian en una Politica de personal,
indicando elementos a incluir:

2.47 | AMBITOS CLAVE DE LA POLITICA

Reclutamiento y seleccidn: procesos objetivos, inclusivos y basados en el mérito, evitando cualquier
tipo de sesgo o discriminacion

Contratacion: claridad en las condiciones contractuales, cumplimiento de la legislacion laboral y de
los convenios colectivos

Condiciones laborales: regulacion clara y accesible de horarios, descansos, permisos y vacaciones

Retribuciones: transparencia en los criterios salariales y aplicacion del principio de igualdad
retributiva

Desarrollo y evaluacion del desempefio: sistemas de formacion interna, planes de carrera, y
evaluacion periddica del desempefio

Gestion del clima laboral: promocién de un ambiente saludable y respetuoso, incluyendo
mecanismos para la resolucién de conflictos

Medidas de proteccion: inclusion de protocolos frente a acoso, discriminacion, violencia, etc.

Tabla 51. Ambitos clave de la Politica de personal
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Y, en relacion con los requisitos para la aplicacion de la Politica de personal, exponemos
como ejemplo:

2.4.13. REQUISITOS PARA LA APLICACION DE LA POLITICA DE PERSONAL

- Asignacion de responsabilidades: definir quién coordina, supervisa y da seguimiento (por ejemplo,
un comité de igualdad o una persona responsable designada)

Integracion en la misién y valores de la organizacion
+ Aprobacién formal: validacion por los érganos de gobierno de la organizacion.

Comunicacién interna y externa: dar a conocer la politica a todo el personal, voluntariado y, si
procede, a las personas beneficiarias

Capacitacion: formacién en igualdad de género y diversidad para todo el equipo.

Integracion en procesos: la politica debe reflejarse en manuales, procedimientos de Gestién de
Personas, codigos de conducta, proyectos y actividades

Tabla 52. Requisitos para la aplicacion de la Politica de personal

A continuacion, para el correcto desarrollo de la medida, es necesario tener en cuenta
ciertos elementos. A modo de ejemplo se enumeran algunos, pero en cada organizacion
debemos estudiar qué elementos nos pueden ayudar:

3 | ELEMENTOS A TENER EN CUENTA

Esta Politica debe articularse de forma coherente con otras politicas internas como el Plan de
igualdad, el Registro retributivo, el Protocolo contra el acoso sexual o por razén de sexo, o la
Politica de igualdad de género

Puede elaborarse incluso en entidades pequefias, adaptandola a su tamafio y estructura

En entidades sin personal contratado, se recomienda establecer una Politica basica para el
voluntariado, si lo hubiera

El cumplimiento de esta Politica refuerza la transparencia, confianza y cohesion interna de la
organizacion

Por érgano de gobierno se entiende Junta Directiva en asociaciones y Patronato en fundaciones

Tabla 53. Elementos a tener en cuenta para elaborar y aprobar la Politica de personal

PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION FRENTE
AL ACOSO POR MOTIVOS LGTBIQ+

El Protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso por motivos LGTBIQ+ es el conjunto
de normas, reglas y procedimientos necesarios que se establecen en una organizacion
para frente al acoso por motivos de orientacion sexual, identidad o expresion de género.

Siguiendo el mismo esquema que en las medidas anteriores, vamos a explicar como po-
drian ser los principales pasos para elaborar e implantar un Protocolo de prevencion y
actuacion frente al acoso por motivos LGTBIQ+.
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En primer lugar, describimos la medida que vamos a implementar, en este caso, elaborar, apro-
bar e implementar un Protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso por motivos LGTBIQ+,
que garantice la proteccion de los derechos de las personas LGTBIQ+ dentro de la entidad:

DESCRIPCION DE LA MEDIDA

Elaborar, aprobar e implementar un Protocolo de Prevencidn y Actuacion frente al acoso por motivos
de orientacion sexual, identidad y/o expresidon de género, con el objetivo de asegurar un entorno
laboral y organizativo libre de discriminacion, hostilidad o violencia hacia personas LGTBIQ+

Tabla 54. Descripcion de la medida de Protocolo de prevencion
y actuacion frente al acoso por motivos LGTBIQ+

A continuacion, identificaremos y enumeraremos las diferentes tareas o actuaciones nece-
sarias para la elaboracion y/o actualizacion de la medida:

p TAREAS ASOCIADAS A LA MEDIDA

Deteccidon de la nece-
2.1. | sidad de contar con
un Protocolo LGTBIQ+

Analizar si existen situaciones o riesgos de acoso o discriminacién por
motivos de diversidad sexual o de género en la organizacion

Reconocimiento Expresar el compromiso publico y formal de la organizacién con el respeto
2.2.| institucional de la a los derechos de las personas LGTBIQ+ y la no tolerancia al acoso o la
diversidad discriminacion

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

Normativas autonémicas
Convenios colectivos o politicas internas

Revision del marco

2.3.| normativo y buenas
practicas ] . . o
Guias y recomendaciones de entidades especializadas

(Ver Capitulo 4 de esta Guia)

2.4.1. Introduccion: contexto y motivacion
2.4.2. Marco legal de referencia
2.4.3. Ambito de aplicacion

2.4.4. Conceptos clave: acoso LGTBIfébico, identidad de género,

Definicion de expresion de género, orientacion sexual, etc.
la estructuray

2.4, . 2.4.5. Principios rectores
contenido del 546 P dimi de d ‘ o
Protocolo LGTBIQ+ 4.6. Procedimiento de denuncia y actuacion
2.4.7. Medidas preventivas y de proteccion
2.4.8. Compromiso de confidencialidad y respeto
2.4.9. Mecanismos de seguimiento y revision
2.4.10. Requisitos de aplicacion del Protocolo
Redaccidn 2.5.1. Diagndstico participativo: entrevistas o encuestas internas (si procede)
2.5. | participada 2.5.2. Inclusion de personas LGTBIQ+ en el disefio del protocolo
del Protocolo 2.5.3. Validacion técnica y juridica del documento
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26 Aprobacién y difusién Aprobacién por el érgano de gobierno correspondiente y comunicacion
" | del Protocolo interna clara sobre su existencia, objetivos y forma de uso

57 Formacion y sensibili- Organizacion de talleres o sesiones formativas sobre diversidad sexual
“" | zacion del personal y de género, y prevencion de la LGTBIfobia

78 Establecimiento de me- | Revision periddica del Protocolo, analisis de su aplicacion y mejora
"' | canismos de evaluacion | continua

Tabla 55. Descripcion de las tareas asociadas al Protocolo LGTBIQ+

De todas las tareas asociadas a la medida, los puntos que creemos merecen una expli-
cacion mas detallada son los integrantes de la definicion de la estructura y contenido del
Protocolo, que son los aspectos que lo hacen efectivo, aplicable y respetuoso con los dere-
chos de todas las personas. Concretamente, el establecimiento de los principios rectores;
el disefio y descripcion del procedimiento de denuncia y actuacion; la enumeracion y des-
cripcion de las medidas preventivas; y los requisitos para la aplicacion del Protocolo.

A modo de ejemplo, se enumeran los principios rectores que podrian incluirse en el Proto-
colo de prevencion y actuacion frente al acoso por motivos LGTBIQ+:

2.4.5 | PRINCIPIOS RECTORES DEL PROTOCOLO LGTBIQ+

Respeto a la diversidad sexual y de género
No discriminacion por motivos LGTBIQ+
Entorno seguro vy libre de violencia
- Tolerancia cero frente a cualquier forma de acoso o burla
Proteccion de la victima
Confidencialidad en todo el proceso
Imparcialidad en la tramitacion de denuncias
Presuncion de veracidad con garantias para todas las partes

Tabla 56. Principios rectores del Protocolo LGTBIQ+

Enumeramos como ejemplo los principales items a incluir en el procedimiento de denun-
Cia y actuacion:

PROCEDIMIENTO DE DENUNCIA Y ACTUACION

Presentacion de quejas o denuncias a través de canales internos confidenciales
+ Admision a tramite y analisis preliminar

Investigacion interna con garantia de derechos

Medidas de proteccién provisional si fuera necesario

Resolucién y comunicacion de resultados

Seguimiento posterior del caso

Registro interno de actuaciones (sin vulnerar la confidencialidad)

Tabla 57. Procedimiento de denuncia y actuacion
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Cada organizacion debe establecer sus medidas preventivas. A modo de ejemplo indica-
mos las siguientes:

2.4.7. | MEDIDAS PREVENTIVAS

Sensibilizacion continua sobre diversidad y no discriminacion

Inclusién de clausulas LGTBIQ+ en cédigos de conducta o reglamentos internos

Difusion visible del compromiso institucional (carteleria, protocolos visibles)

Revision del lenguaje y documentacion institucional para evitar sesgos cisheteronormativos
Canal especifico o designacion de persona de confianza para la atencion de estos casos

Tabla 58. Medidas preventivas

Y, en relacion con los requisitos para la aplicacion de esta medida, exponemos como ejemplo:

2.4.10. REQUISITOS PARA LA APLICACION DEL PROTOCOLO LGTBIQ+

Compromiso institucional claro y sostenido

Formacion del personal responsable de la recepcion y tramitacion de denuncias
Inclusion del protocolo dentro del Plan de Igualdad o politica de convivencia (si aplica)
Establecimiento de mecanismos de revision y actualizacién periddica

Integracion del protocolo con otras politicas de prevencion (igualdad, acoso sexual, etc.)

Tabla 59. Requisitos para la aplicacion del Protocolo LGTBIQ+

A continuacion, para el correcto desarrollo de la medida, es necesario tener en cuenta
ciertos elementos. A modo de ejemplo se enumeran algunos, pero en cada organizacion
debemos estudiar qué elementos nos pueden ayudar:

3 | ELEMENTOS A TENER EN CUENTA

El protocolo debe adaptarse a la realidad de cada entidad, tanto en su tamafio como en el perfil de
personas usuarias, trabajadoras o voluntarias

La existencia de este protocolo no excluye ni sustituye al protocolo general contra el acoso sexual
0 por razén de sexo, sino que lo complementa desde una perspectiva interseccional

Debe evitarse el enfoque patologizante o estereotipado hacia las personas LGTBIQ+

La persona o personas responsables del protocolo deben tener formacién en diversidad sexual y
de género

Es recomendable que el protocolo sea revisado por alguna entidad especializada o por personas
del colectivo

Por 6rgano de gobierno se entiende Junta Directiva en asociaciones y Patronato en fundaciones

Tabla 60. Elementos a tener en cuenta para la elaboracion e implantacion del Protocolo LGTBIQ+
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Y, finalmente, exponemos un ejemplo de Protocolo de prevencion y actuacion frente al
acoso por motivos LGTBIQ+:

MODELO Y/O EJEMPLO DE PROTOCOLO LGTBIQ+

- Ver Anexo 3 de esta Guia

Tabla 61. Modelo y/o ejemplo de Protocolo de prevencion
y actuacion frente al acoso por motivos LGTBIQ+

4.2.5. TEMPORALIZACION

Una vez que dispongamos del mapa de riesgos, en el que hemos identificado cudles de
esos riesgos hay que priorizar, y hayamos determinado las medidas de prevencion y con-
trol a implementar o mejorar para cada riesgo de incumplimiento de igualdad detectado,
elaboraremos un cronograma en el que clarifiguemos el desarrollo en el tiempo de las
actuaciones que se deberian llevar a cabo. En la calendarizacion de las actuaciones a de-
sarrollar siempre hay que tener en cuenta el nivel de riesgo, priorizando las actuaciones
con un nivel de riesgo alto y muy alto.

Las actuaciones a implementar se pueden agrupar. Por ejemplo, todas las modificaciones
o adiciones al Plan de igualdad que se vayan a realizar se pueden agrupar para asi calen-
darizar de manera eficiente los trabajos respecto a este documento.

Otros ambitos que debemos calendarizar de forma eficiente son los de formacion, comu-
nicacion, la documentacion del proceso, o la elaboracion y recopilacion de informes.

4.2.6. INDICADORES

Los indicadores son herramientas clave para determinar si las acciones emprendidas por
nuestra organizacion en materia de cumplimiento normativo estan siendo eficaces. Para
facilitar su analisis, los hemos clasificado en tres categorias, segin el objetivo de evaluacion:

a. Indicadores de mitigacion del riesgo de incumplimiento.
b. Indicadores de adecuacion del Modelo de cumplimiento normativo y sus elementos basicos.
. Indicadores de efectividad del Plan de cumplimiento normativo.

A continuacion, se presentan algunos ejemplos de indicadores dentro de cada categoria:

A. INDICADORES DE MITIGACION DEL RIESGO DE INCUMPLIMIENTO: Estos
indicadores permiten conocer el grado de avance en la reduccion de los riesgos de
incumplimiento normativo previamente identificados. A modo de ejemplo, podriamos
enunciar los siguientes indicadores:

Y Indicador de reduccién de la probabilidad de suceso: Mide si se ha disminuido
la posibilidad de que ocurra un incumplimiento. Como ejemplo, se podria estable-
cer como resultado esperado la “Reduccion de la probabilidad de suceso en el 25%
de los riesgos detectados”.
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Aplicado a un caso practico, la implantacion de un Protocolo contra el acoso sexual
y por razon de sexo puede reducir la probabilidad de que se produzcan estos actos,
simplemente al aumentar el conocimiento sobre qué conductas constituyen acoso.

Indicador de reduccién del nivel de riesgo: Evalla si se ha disminuido la gra-
vedad del riesgo asociado. Como ejemplo, se podria establecer como resultado
esperado la “Reduccion del nivel de riesgo en el 25% de los riesgos detectados”.

Aplicado a un caso practico, la aprobacion e implementacion del protocolo contra el
acoso sexual y por razén de sexo puede reducir el nivel de riesgo de “muy alto” a “alto”.

Indicador de proceso documentado: Verifica si se ha registrado adecuadamente
el proceso de mitigacion. Como ejemplo, se podria establecer como resultado espe-
rado la “Documentacion del proceso en el 90% de los riesgos detectados”.

Indicador sobre la existencia de incumplimientos normativos: Mide si se han
producido incumplimientos en relacion con los riesgos identificados. Como ejemplo,
se podria establecer como resultado esperado la “Minimizacion de incumplimientos
en el 95% de los riesgos detectados”.

Aplicado a un caso practico, la elaboracién e implantacion del protocolo contra el
acoso sexual y por razén de sexo contribuye directamente a reducir el riesgo de
incumplimiento.

Indicador de efectividad de las medidas adoptadas: Determina si las acciones
implementadas han sido eficaces para mitigar los riesgos. Como ejemplo, se podria
establecer como resultado esperado “Lograda la efectividad en el 75% de las medi-
das adoptadas”. Se podrian establecer como criterios de efectividad la reduccion de
la probabilidad de suceso, la disminucién del nivel de riesgo, la documentacion del
proceso vy la ausencia de incumplimientos. Asi, una medida seria efectiva si cumple
al menos tres de estos cuatro criterios.

Indicador de mitigacién del riesgo: Evalla si los riesgos han sido efectivamente
mitigados. Se podria considerar que un riesgo se ha mitigado cuando se cumplen
uno o varios de los indicadores anteriores. Como ejemplo, se podria establecer
como resultado esperado la “Mitigacion del 90% de los riesgos detectados asocia-
dos a incumplimientos normativos”.

INDICADORES DE ADECUACION DEL MODELO DE CUMPLIMIENTO NORMATIVO
Y DE SUS ELEMENTOS BASICOS: Estos indicadores permiten evaluar el grado de
adecuacion y seguimiento de los elementos estructurales del Modelo de cumplimiento
normativo, en relacion con la mitigacion de los riesgos previamente identificados. A
continuacion, se presentan ejemplos de indicadores agrupados por componente:

Indicadores asociados al Cédigo de conducta: Estos indicadores miden la crea-
cion, adecuacion, revision y seguimiento del Codigo de Conducta:

> Indicadores de creacion y/o adecuacién del Cédigo de conducta. Por
ejemplo, el indicador “Documento aprobado por el drgano de gobierno”, con un
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resultado esperado de “Creado y/o adecuado un Codigo de conducta de la enti-
dad aprobado por la Asamblea o por el Patronato”.

> Indicadores de seguimiento del Cédigo de conducta. Por ejemplo, los in-
dicadores “Numero de reuniones anuales del organo o comision responsable” y/o
“Porcentaje de sanciones aplicadas sobre los incumplimientos detectados”, con un
resultado esperado de "Al menos dos reuniones anuales de seguimiento y sancion
del 90% de los incumplimientos detectados”.

Indicadores asociados al Canal de denuncias: Evalian la creacion, adecuacion y
seguimiento del Canal de denuncias y su procedimiento:

» Indicadores de creacion y/o adecuacién del Canal de denuncias. Por
ejemplo, el indicador “Canal de denuncias y procedimiento aprobado por el or-
gano de gobierno”, con un resultado esperado de “Canal de denuncias creado y/o
adaptado, aprobado por la Asamblea o por el Patronato y con un procedimiento
asociado”.

> Indicadores de seguimiento del Canal de denuncias. Por ejemplo, los indi-
cadores “Numero de reuniones anuales del organo de seguimiento”y “Porcentaje de
investigaciones realizadas conforme al procedimiento”, con resultados esperados
de "Al menos dos reuniones anuales del drgano de seguimiento” e "Investigacion del
100% de los casos comunicados”.

Indicadores asociados al Organo de Cumplimiento: Relativos a la creacion y
seguimiento del Organo de cumplimiento:

> Indicadores de creacién y/o adecuacién del Organo de cumplimiento. Por
ejemplo, el indicador “Existencia del Organo de cumplimiento con reglamento de
funcionamiento”, con un resultado esperado de “Organo de cumplimiento creado
en la entidad con un reglamento de funcionamiento”.

> Indicadores seguimiento del Organo de cumplimiento. Por ejemplo, el indi-
cador “Numero de reuniones anuales para evaluar el Plan de cumplimiento y para
la elaboracion de informes de evaluacion”, con un resultado esperado de "Al menos
dos reuniones anuales para evaluar la mitigacion de riesgos de incumplimiento”.

Indicadores asociados a las Politicas y Procedimientos: Evallan la creacion,
adecuacion y seguimiento de estos instrumentos:

> Indicadores de creacién y/o adecuacién de Politicas y Procedimientos.
Por ejemplo, el indicador “Porcentaje de elementos creados o modificados segun
el Plan de cumplimiento”, con un resultado esperado de “Creado y/0 adaptado el
90% de las politicas y procedimientos identificados en el Plan de cumplimiento so-
bre legislacion de igualdad de género”.
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INDICADORES DEL PLAN DE CUMPLIMIENTO: Estos indicadores nos permiten
evaluar el grado de ejecucion de las actuaciones previstas para mitigar los riesgos de
incumplimiento normativo, asi como su nivel de implantacion en las distintas areas
de la organizacion. A continuacion, se presentan algunos ejemplos de indicadores
agrupados por tipologia:

Indicadores relativos a las actuaciones: Estos indicadores estan vinculados a
las acciones especificas contempladas en el Plan de cumplimiento:

> Indicador general de desarrollo de actuaciones: Permite conocer el porcen-
taje de acciones ejecutadas respecto al total previsto. Por ejemplo, el indicador
“Porcentaje de las actuaciones consignadas en el Plan de cumplimiento normativo”,
con un resultado esperado de “Ejecutadas el 90% de las actuaciones incluidas en
el Plan de cumplimiento normativo”. Ejemplos de actuaciones podrian ser la ela-
boracion de una Politica de igualdad de género o un Plan de igualdad.

» Indicadores individuales de desarrollo de actuaciones: Fvallan el progreso
de acciones concretas. Como ejemplo, se podria establecer como resultado es-
perado “Se ha elaborado y aprobado por el drgano de gobierno una Politica de
igualdad de género”.

Indicador de determinacién de responsabilidades: Este indicador mide si las
personas o areas responsables han realizado el seguimiento de las medidas de miti-
gacion. Como ejemplo, se podria establecer como resultado esperado de “E/ 80% de
las personas y/o dreas responsables han reportado sobre la implantacion de las medi-
das del proceso de mitigacion de riesgos normativos”.

Indicadores relativos a la Implantacién: Estos indicadores permiten conocer el
grado de implementacion de las medidas en las areas correspondientes:

> Indicador de implantaciéon en las areas correspondientes: Mide el por-
centaje de areas que han incorporado las medidas previstas. Como ejemplo, se
podria establecer como resultado esperado “El 80% de las dreas responsables
han reportado la implantacion de las medidas de mitigacion”.

> Indicador de formacion: Evalua el desarrollo de acciones formativas vincu-
ladas al cumplimiento normativo. Como ejemplo, se podria establecer como
resultado esperado “Se ha ejecutado el 90% de las acciones formativas previstas
en el Plan de Cumplimiento Normativo en materia de igualdad de género”.

» Indicador de comunicacién: Mide el grado de ejecucion de las acciones de co-
municacion relacionadas con el cumplimiento. Como ejemplo, se podria establecer
como resultado esperado “Se ha realizado el 90% de las acciones de comunicacion
previstas en el Plan de cumplimiento normativo sobre igualdad de género”.
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Tabla 62. Ejemplo de indicadores para el Plan de cumplimiento normativo

CLASIFICACION DE
INDICADORES

Reduccién de
la probabilidad
de suceso

INDICADOR

Porcentaje de
reduccion de la
probabilidad del
suceso

RESULTADO
ESPERADO

Reducida la
probabilidad de
suceso de los posibles
incumplimientos
normativos en el 25%
de riesgos detectados

RESULTADO ESPERADO
EN EJEMPLO: Protocolo
contra el acoso sexual
y por razon de sexo

Al crear, aprobar e implantar
el protocolo se reduce

al menos un grado la
probabilidad de suceso (p.ej.
baja de probable a posible)

Reduccion del
nivel de riesgo

Porcentaje de
reduccion del nivel
de riesgo

Reducido el nivel
de riesgo asociado
a incumplimientos
normativos en el
25% de los riesgos
detectados

Al crear, aprobar e implantar
el protocolo se reduce al
menos un grado el nivel de
riesgo (p.ej. baja de muy alto
a alto)

Proceso
documentado

Porcentaje de
procesos de
mitigacion de riesgo
documentados

Documentado el
proceso de mitigacion
de incumplimientos
normativos en el

90% de los riesgos
detectados

Se documenta el proceso de
elaboracién, aprobacion e
implantacion del protocolo

Existencia de
incumplimientos
normativos

Porcentaje de
incumplimientos
normativos de los
riesgos detectados
minimizados

Minimizados los
incumplimientos
normativos asociados
en el 95% de los
riesgos detectados

Al cumplir los indicadores
anteriores minimizamos

la posibilidad de un
incumplimiento normativo
en relacién con el protocolo

©)
-
2
—
=
-
o
=
o)
O
=
L
(a]
2
<
|
o
-
L
(o]
(%]
L
(24
o
o
<
=
(o)
=

Efectividad de

Porcentaje de las
medidas adoptadas

Lograda la efectividad
en el 75% de las
medidas adoptadas
para minimizar

Nuestro protocolo contra el
acoso puede considerarse
efectivo, por ejemplo, si ha
minimizado la probabilidad

legislacion de igualdad
de género

las medidas ) los riesgos en de suceso, ha reducido
que han sido o . .
adoptadas . cumplimiento el nivel de riesgo, se ha
efectivas .
normativo en documentado el proceso
legislacion de igualdad o no ha ocurrido un
de género incumplimiento
Mitigados el 90% El protocolo mitiga los
, de los riesgos riesgos asociados si, por
Porcentaje de los & . 58 P
Ny . detectados asociados ejemplo, cumple con
Mitigacion del riesgos detectados . o . A
. . a incumplimientos varios de los indicadores
riesgo que han sido . . o
o normativos en anterioresy el indicador de
mitigados

efectividad de las medidas
adoptadas
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CLASIFICACION DE
INDICADORES

Creacion y/o
adecuacion
del Cédigo de

INDICADOR

Documento de Cddigo de
conducta aprobado y/o
adecuado por el érgano

RESULTADO
ESPERADO

Creado y/o adecuado
un Cédigo de conducta
de la entidad aprobado
por la Asamblea o por el

RESULTADO
ESPERADO
EN EJEMPLO

El Cédigo de conducta
incluird una mencion
explicita contra el acoso
sexualy por razén de

ASOCIADOS AL CODIGO DE CONDUCTA

aplicadas sobre los incum-
plimientos detectados

100% de los casos
comunicados

conducta de gobierno
Patronato Sexo
NUmero de reuniones Al menos dos reuniones L
. ) Revision anual de
. anuales del érgano o anuales del érgano .
Seguimiento L o los posibles casos
g comision responsabley/o  de seguimiento e
del Codigo de ' . L detectados de acoso
Porcentaje de sanciones Investigacion del .
conducta sexual o por razén

de sexo

Creado un Canal

El Canal de denuncias

reuniones anuales

2 Creacion y/o Canal de denuncias de denuncias de la tendrd un item

g adecuacion . Y entidad aprobado por individualizado para

= del Canal de procedimiento aprobado la Asamblea o por el denuncias por acoso

Z e de gobierno P P

a denuncias poretorgano deg Patronato | 5

a yconun sexual o por razén
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—
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; Realizado una investi- Investigacién de los

< Ndmero de reuniones gacion del 100% de los casos comunicados por
O Seguimiento anuales del ¢rgano de se-  posibles incumplimien- el canal de denuncias
a L . . .

< del Canal de guimiento y Porcentaje de  tos comunicados por el de la entidad sobre el
O A . . . . .

) denuncias investigaciones realizadas  Canal de denuncias dela  protocolo contra el acoso
(9] L . z

< conforme al procedimiento entidad en al menos dos ~ sexual y por razén de

sexo

Creacion y/o
adecuacion
del Organo de
cumplimiento

Existencia del Organo
de cumplimiento

con reglamento de
funcionamiento

Creado un Organo
de cumplimiento
de la entidad con
un reglamento de
funcionamiento

Incluidos en la compo-
sicién del Organo de
cumplimiento personas
con funciones relativas
al cumplimiento en igual-
dad de género
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Seguimiento
del Organo de
cumplimiento

ASOCIADOS AL ORGANO DE CUMPLIMIENTO

NUmero de reuniones
anuales para evaluar el
Plan de cumplimientoy
para la elaboracién de
informes de evaluacién

Al menos dos reuniones
anuales para evaluar la
mitigacién de riesgos de
incumplimiento

Ndmero de reuniones
del Organo de cumpli-
miento para evaluar el
Plan de cumplimiento
de igualdad de género
o informe de evaluacién
anual del Plan de cum-
plimiento normativo de
igualdad de género

%)
<un 9 . g
wEz Creacion y/o

e L .z
QES adecuacion

- = o
8 O dePoliticasy
@ung  Procedimientos
<3 2

Porcentaje de elementos
creados o modificados
segln el Plan de
cumplimiento

Creado y/o adaptado el
90% de las politicas y
procedimientos iden-
tificados en el Plan de
cumplimiento sobre
legislacion de igualdad
de género

El protocolo contra el
acoso sexual y por razén
de sexo
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INDICADORES DEL PLAN DE CUMPLIMIENTO

CLASIFICACION DE
INDICADORES

RELATIVOS A LAS ACTUACIONES

General de
desarrollo de
actuaciones

INDICADOR

Porcentaje de

las actuaciones
consignadas en el
Plan de cumplimiento
normativo

RESULTADO
ESPERADO

Ejecutadas el 90% de las
actuaciones incluidas en
el Plan de cumplimiento
normativo

RESULTADO
ESPERADO
EN EJEMPLO

Elaboracion del
Protocolo contra el
acoso sexualy por
razén de sexo

Individuales
de desarrollo
de
actuaciones

Grado de
implantacion de cada
actuacion

Elaborada y aprobada
por el 6érgano de
gobierno una Politica de
igualdad de género

Protocolo contra

el acoso sexual y
por razén de sexo
aprobado por el
6rgano de gobierno

Determinacion de
responsabilidades

Porcentaje de las
personas y/o areas
responsables han
reportado sobre

la implantacion

de las medidas de
mitigacion de riesgos

El 80% de las personas
y/0 areas responsables
han reportado el resul-
tado de la implantacion
de las diferentes medidas
del proceso de mitigacion
de los riesgos detectados
asociados a incumpli-
mientos normativos

Las personas
responsables de la
implantacion del
protocolo reportan
sobre el resultado de la
implantacién del mismo

RELATIVOS A LA IMPLANTACION

Porcentaje de las
personas y/o areas

El 80% de las perso-
nas por las personas

Las personas
responsables han

» responsables y/o areas responsables implantado
Implantacion . .
. han implantado reportan han implantado el protocolo
en las areas : . .
las medidas de las diferentes medidas
correspon- e . e
. mitigacion de riesgos  del proceso de mitigacion
dientes .
de los riesgos detectados
asociados a incumpli-
mientos normativos
Porcentaje de El 90% de las actuaciones  Se han llevado a cabo
las actuaciones de formacién que las formaciones a
de formacion contribuyen a la 6rganos de gobierno
Formacion consignadas en el implantacion del plan de  y oficina técnica

Plan de cumplimiento
que han sido
desarrolladas

cumplimiento normativo
han sido realizadas

sobre el protocolo

Comunicacion

Porcentaje de

las actuaciones

de comunicacion
consignadas en el
Plan de cumplimiento
que han sido
desarrolladas

Realizadas el 90 %

de las actuaciones

de comunicacion

que contribuyen a la
implantacion del Plan de
cumplimiento normativo
de igualdad de género.

Se han llevado a

cabo las actuaciones
de comunicacién a
Organos de gobiernoy
oficina técnica sobre el
protocolo
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4.3 IMPLANTACION DEL PLAN
DE CUMPLIMIENTO NORMATIVO

Para lograr una correcta implantacion de nuestro Plan de cumplimiento normativo de-
bemos prestar especial atencién a cuatro aspectos fundamentales: la comunicacion, la
formacion, la diligencia debida y la investigacion y la elaboracion de informes.

Para sistematizar las comunicaciones vy llevar la trazabilidad de la comunicacion interna
y externa de cumplimiento normativo en materia de igualdad, elaboraremos un plan de
comunicacion.

Un plan de comunicacion nos servira como hoja de ruta que definird como la entidad in-
forma interna, y también externamente, para dar a conocer la implantacion de medidas
para mitigar los riesgos de incumplimiento normativo en materia de igualdad. El objetivo
del plan es crear una cultura de cumplimiento de igualdad; garantizar que todo el personal
conozca las medidas de prevencion y control existentes y las que se vayan a implantar, asi
como el proceso de implantacion; y fomentar la participacion de toda la organizacion.

Se puede aprovechar la ocasion de difusion del plan y dar a conocer nuestra entidad (tipo
de entidad, tamafio, actividades, sedes, politicas, procesos y procedimientos). Aungue nos
parezca algo que se da por hecho, puede que en nuestra organizacion no todo el mundo
conozca los elementos que hemos obtenido en el analisis interno de la misma.

Como las personas que trabajan en nuestra organizacion son la clave para el eficaz funcio-
namiento de un sistema de cumplimiento normativo en materia de igualdad, es crucial que
entiendan la normativa, las responsabilidades que tienen y como poder afrontarlas.

Resultara clave que se sientan parte principal en el proceso y asi conseguir su implicacion e
interiorizacion de esa cultura de cumplimiento en igualdad para que la sientan como propia.

A la hora de elaborar el plan de comunicacién debemos tener en cuenta los siguientes
puntos:

I. A quién va dirigido: para adaptar la comunicacion a las necesidades e intereses
de quien la recibe. Debera dirigirse a todo el personal de la organizacion y a terce-
ras personas en funcion de los objetivos.

Il. Objetivo principal: instaurar una cultura de cumplimiento normativo en materia
de igualdad en la organizacion.

Objetivos secundarios:

> Informativo: dar a conocer en qué consiste el plan de cumplimiento normativo
en materia de igualdad. Ira dirigido, por un lado, al personal de la organizacion,
a quien se le debera informar acerca de todas las medidas actuales y futuras,
asi como del cronograma de implantacion; por otro lado, a terceras personas
con las que se tiene relacion, a quienes se les informara para que respeten las

CUMPLIMIENTO NORMATIVO DE LA LEGISLACION DE IGUALDAD DE GENERO EN ENTIDADES SOCIALES



medidas que se vayan implantando; y, por Ultimo, al publico en general, al que se
le informara de la intencidn de la entidad de instaurar medidas de cumplimiento
normativo en materia de igualdad, y asi mejorar la imagen externa.

» Estratégico / Motivacional: fomentar la participacion e implicacion del personal.

> Operativo: asegurar que todo el equipo conozca las medidas de prevencion y
control, tales como la politica de personal y/o politica de igualdad, el registro re-
tributivo, el plan de igualdad, el Cédigo de conducta, los protocolos para evitar el
acoso sexual o por razén de sexo, el protocolo de desconexion digital, etc.

. Contenido: planificar qué informacion se va a difundir y su profundidad.

IV. Herramientas de comunicacion: sesiones informativas, correo electronico, car-
telerfa en las oficinas, presentaciones digitales, redes sociales, etc.

V. Personas, dotacién presupuestaria y tecnoldgica necesarias: asignar recur-
sos economicos y materiales para llevar a cabo el plan de comunicacion, y designar
a las personas responsables de ejecutarlo.

\')

. Participacion: establecer vias de participacion de otras personas del equipo en la
formulacion de medidas de control, en la evaluacion del plan de cumplimiento y en
la elaboracion de propuestas de mejora.

\')

I.Seguimiento y evaluaciéon del plan de comunicacién: puede realizarse me-
diante cuestionarios, encuestas de calidad, buzon de sugerencias, indicadores de
medicion de los objetivos, etc.

La gestion de determinados riesgos en materia de igualdad requiere de una alta especia-
lizacion en el campo concreto en el que se desarrollan las actividades, y dentro de una
organizacidon no contamos con personas especializadas en todos los ambitos y areas, por
lo que resulta imprescindible realizar un plan de formacién en materia de cumplimiento
de igualdad.

El plan de formacion tendra dos vertientes. Una primera genérica destinada a toda la or-
ganizacion, orientada a concienciar y fomentar una cultura de cumplimiento en igualdad
en la que se sefiale su importancia para el funcionamiento de la organizacion, las conse-
cuencias de los incumplimientos, la existencia de la normativa interna existente en materia
de igualdad y las principales actuaciones y medidas implantadas. La segunda vertiente de
la formacion ira destinada a puestos concretos o departamentos, donde se explique “qué
hacer y cobmo hacerlo”, e incluira las politicas, protocolos, procedimientos concretos vy las
medidas implantadas en materia de igualdad.

Por ejemplo, toda la organizacion debe conocer el contenido del plan de igualdad o las me-
didas implantadas para prevenir el acoso por razon de sexo 0 género en la organizacion,
pero las medidas instauradas para prevenir la discriminacion en los procesos de seleccion
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de personal solo atafien a las personas que intervienen en el proceso de personal y, con-
cretamente, en la seleccion de personal. Si cada persona que integra el equipo conoce
cuales son sus responsabilidades y como cumplirlas, asi como las actividades que, por des-
conocimiento, estaba realizando y que supongan un riesgo, sera mucho mas facil instaurar
una cultura de cumplimiento normativo de igualdad eficaz y que se mantenga en el tiempo.

Las normativas cambian, las nuevas tecnologias estan en constante transformacion, los
proyectos de la organizacion varian de un afio a otro e incluso la propia organizacion al
completo puede cambiar su actividad. En un entorno cambiante, la formacion debe ser
continua e incluir a todo el equipo. La actualizacion y la periodicidad de esta, nos ayudara
a minimizar los riesgos vigentes y aquellos nuevos que puedan ir apareciendo.

Por tanto, la formacion tiene como objetivo principal concienciar en materia de cumpli-
miento de igualdad y dar a conocer como llevar a cabo nuestra actividad diaria minimizando
la posibilidad de cometer un incumplimiento por desconocimiento. Debe, a su vez, par-
tir de las necesidades detectadas en el diagndstico, responder a las especificidades de
nuestra organizacion segun las actividades que lleve a cabo y atendiendo al principio de
proporcionalidad, y debe dirigirse a todo el equipo incluyendo equipo de gobierno, oficina
técnica y personas voluntarias, siendo revisada y actualizada de forma periddica.

De esta forma, cuando hablamos de plan de formacion en cumplimiento normativo, nos re-
ferimos al documento impulsado por el equipo directivo de la organizacion con la finalidad
de formar a las personas de la organizacion en materia de cumplimiento normativo durante
un periodo de tiempo definido. Recoge el conjunto de actividades estructuradas para desa-
rrollar las capacidades, aptitudes y actitudes de las personas que trabajan en la organizacion,
para que sepan que sepan qué hacer, cdmo hacerlo y tengan la motivacion para ello.

Asi, el plan de formacion se puede desarrollar en una serie de fases:'%?

Diagnéstico. Deteccion de las necesidades formativas:

> A quién va dirigida la formacion: personas de la organizacion en general,
responsables de departamento, puestos o perfiles profesionales especificos.

» (Caracteristicas de las personas a las que se dirige la formacion
(accesibilidad y formato adaptado).

» Formaciones previas realizadas y resultados de las mismas.

> Solicitudes de formacion concreta en algun ambito de cumplimiento
(normativa, politicas, procesos, procedimientos, protocolos).

Disefio:
> Objetivos, metas y herramientas de evaluacion.

> Actividades formativas a desarrollar y metodologia variada
(presencial, online, documental, practica).

102 Carolina Fernandez-Salinero Miguel. (1999). El disefio de un Plan de Formacién como estrategia de desa-
rrollo empresarial: estructura, instrumentos y técnicas. Revista Complutense de Educacion ISSN: 1130-2496.

CUMPLIMIENTO NORMATIVO DE LA LEGISLACION DE IGUALDAD DE GENERO EN ENTI:ADES SOCIALES


https://revistas.ucm.es/index.php/RCED/article/view/RCED9999120181A/17245
https://revistas.ucm.es/index.php/RCED/article/view/RCED9999120181A/17245

» Calendarizacion y horarios (la formacion del personal ha de llevarse a cabo pre-
ferentemente dentro de la jornada laboral y, si se realiza fuera de ella, computa
como tiempo efectivamente realizado).

Recursos:

» Quién imparte la formacion (evaluar la necesidad
de contratacion de proveedores).

> Presupuesto.

> Herramientas tecnolégicas.
Ejecucion:

» Comunicacion del plan de formacion.

» Desarrollo de las actividades formativas y adaptaciones
necesarias durante el mismo.

Evaluacion:

» De la consecucion de objetivos.

v

De la metodologia.

v

De los costes.

v

Calidad y satisfaccion.

v

De la logistica (propia o de proveedores).

v

Planes de mejora.

El concepto de diligencia debida puede tener varios significados dependiendo del contexto
en que se utilice. Originalmente se ha empleado como traduccion del término inglés “Due
diligence” en un contexto que implica la investigacion de una empresa o persona previa
a la firma de un contrato o una ley con cierta diligencia de cuidado. Su finalidad es la de
poder tomar decisiones con informacion de calidad y cantidad y basar la decision conside-
rando todos los costes, riesgos y beneficios.

En el dmbito del cumplimiento normativo en materia de igualdad, que es el que nos ocupa,
cuando hablamos de diligencia debida nos referimos a hacer lo correcto en todo momento
para que se cumpla la normativa de igualdad y los principios y valores de nuestra organi-
zacion, lo que implica mitigar los riesgos de que se produzcan desigualdades o acoso por
razon de sexo 0 a las personas LGTBI. Implica identificar los riesgos, implantar medidas
concretas que velen por el cumplimiento de los principios de la Politica de igualdad y hacer
seguimiento de la eficacia de dichas medidas.

Los procedimientos de diligencia debida se deben aplicar de manera proactiva con ante-
rioridad, durante y con posterioridad a la realizacion de las actividades.
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Con anterioridad, se deben aplicar medidas de control en el disefio de los procesos de
la entidad antes de que se lleven a cabo como, por ejemplo, establecer que sean varias
personas las que intervengan en la seleccion de las candidaturas a los puestos de trabajo
vacantes; disefiar los perfiles profesionales incluyendo experiencia y formacion requerida,
de manera que en los procesos de seleccion se busque a la persona que mejor encaje en
el perfil y minimizando la subjetividad y el riesgo de discriminacion; establecer tablas sala-
riales por categoria y puesto y condiciones para el pago de complementos, para retribuir a
las personas en funcién de si cumplen las condiciones evitando sesgos; elaborar e implan-
tar protocolos para evitar el acoso; etc.

Durante los procesos, las medidas de control son las que se van aplicando a medida que
los riesgos son detectados. Por ejemplo, elaborar un protocolo para la adaptacion de la jor-
nada laboral al teletrabajo y un protocolo de desconexion digital ante la solicitud de poder
trabajar a distancia de varias personas empleadas; realizar una lista de verificacion para
comprobar que todo el personal recibe toda la documentacion relativa a la prevencion del
acoso y de la discriminacion; ir equilibrando la composicion del 6rgano de gobierno para
poder atender al principio de representacion equilibrada entre mujeres y hombres; etc.

Y con posterioridad, implica la implantacién de medidas en caso de que se haya producido
un incumplimiento o de que, tras la evaluacion de las medidas existentes, se considere
que no son eficientes. Por ejemplo, a través del Canal de denuncias se ha recibido una
denuncia de una trabajadora sobre desigualdades retributivas debido a discriminacion por
razon de sexo, tras la revision e investigacion de la denuncia, se ha llegado a la conclusion
de que efectivamente habia desigualdades retributivas, por lo que la entidad procede a
establecer un procedimiento y medidas de control para evitar que se produzca.

Los procedimientos de diligencia debida en el cumplimiento normativo en materia de
igualdad ponen especial cuidado en el respecto a los valores y principios de la igualdad en
la seleccion y mantenimiento de las relaciones con las personas fisicas en la organizacion.
No solo aplica a indagar sobre los antecedentes de la persona con anterioridad a estable-
cer una relacion, ya sea laboral, de voluntariado, contractual o mediante un convenio, sino
durante la formalizacion de la relacion y mientras dure dicha relacion.

La indagacion previa se puede realizar mediante la solicitud de documentacion o acce-
diendo a informaciéon publica. Como ejemplos de solicitud de documentacién podemos
requerir a una persona a la que se vaya a contratar, solicitar referencias de anteriores
empleos y a una persona voluntaria que vaya a participar en programas con menores
el Certificado de Delitos de Naturaleza Sexual. La organizacion debe establecer un pro-
cedimiento donde figure la documentacion e informacion a recabar en cada caso. Estos
requisitos se deben incluir en las medidas de prevencion y control y en las actuaciones a
implementar para cada riesgo especifico detectado en la organizacion, por lo que no de-
ben suponer tareas adicionales.

En la formalizacion de la relacion lo mas comun es incluir una clausula o varias en el con-
trato, convenio o acuerdo de voluntariado a firmar por ambas partes.

Mientras dure la relacion, se deberia realizar un seguimiento por si hubiera alguna
modificacion. Un ejemplo de maodificacion puede ser que tengamos un convenio de
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colaboracion firmado con una empresa y durante la relacion de partenariado haya
modificaciones en la propiedad de dicha empresa, pudiendo cambiar sus valores y su
compromiso con la igualdad.

En relacion con las personas contratadas, comprobaremos que disponen no soélo de las
competencias necesarias, sino también de la alineacion con la cultura del compromiso
normativo en materia de igualdad. El seguimiento se puede llevar a cabo mediante la eva-
luacion del desempefio incluida en el proceso de personal.

La relacion con las personas voluntarias se medira de forma similar a la de las personas
empleadas, enfocando la evaluacion al compromiso con los valores de la entidad y con la
igualdad dentro de su ambito de actuacion. En este punto se debe enfatizar que muchas
entidades consideran a las personas integrantes de su 6rgano de gobierno como volunta-
rias, Io que implica un mayor grado de implicacion en el procedimiento de diligencia debida.

Asi, las personas integrantes del érgano de gobierno deben tener una actuacion diligente,
tanto de supervision y gestion de la organizacion (elaboracion de politicas, participacion
en las comisiones de trabajo, aprobacion del presupuesto y de sus desviaciones, participa-
cion en la elaboracion del plan estratégico, etc.), como en el impulso y en la comunicacion
de la cultura de igualdad de la entidad. Se exige que ejerzan su cargo de forma efectiva. En
el caso de las fundaciones, el deber de diligencia de las personas integrantes del Patronato
viene recogido directamente en la Ley de Fundaciones'®, en el art. 17 se establece que
“Los patronos deberdn desempefriar el cargo con la diligencia de un representante leal . Esto
implica una conducta activa por su parte'®*,

El seguimiento con las personas externas a la organizacion se podra llevar a cabo actuali-
zando la documentacion e informacion solicitada previamente con una periodicidad que
debemos establecer. Como las personas usuarias o atendidas son también externas, co-
bra especial importancia las relaciones establecidas entre el personal de la organizacion
y éstas, ya que suele tratarse de personas vulnerables. El objetivo siempre es tratar de
prevenir los riesgos procedentes de la relacion de la organizacién con terceras perso-
nas e intentar evitar no solo que se cometan incumplimientos normativos en materia de
igualdad que afecten a nuestra organizacion, sino también cumplir con los principios que
figuran en nuestras politicas aprobadas.

El grado de aplicacion de los procedimientos de diligencia debida, o lo que es lo mismo, el
tiempo y medios que vamos a emplear para llevar a cabo las medidas descritas dependera
del nivel de riesgo existente, por lo que en todo momento debemos basarnos en el mapa
de riesgos para determinar las medidas de prevencion y control a aplicar.

Finalmente, cabe destacar que debe dejarse constancia de la aplicacion de la diligencia
debida mediante documentacion que se integrara en el sistema de cumplimiento norma-
tivo. Como ya se ha mencionado anteriormente, las medidas de diligencia debida se deben
integrar en los procedimientos de la organizacion.

103 Ley 50/2002, de 26 de diciembre, de Fundaciones.

104 Uria Menéndez. (2024). Guia de compliance de fundaciones. Aspectos corporativos, penales, fiscales y
de prevencion del blanqueo de capitales.
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La eficacia de un Modelo de cumplimiento normativo depende del funcionamiento y de la
interdependencia de todas sus partes. Por ello, es necesario no solo contar con un Plan de
cumplimiento normativo, sino también con los elementos basicos del modelo. En este sen-
tido, se deberia disponer de un Canal de denuncias y dotar a las personas responsables de su
gestion de la formacion necesaria para evitar posibles consecuencias penales por negligencia.

Hay tres fases en el proceso de gestion de una denuncia:

RECEPCION:

Una vez que se realice la denuncia y se porte la documentacion que muestre
la fundamentacion de los indicios de sospecha, en caso de contar con prue-
bas, ésta llegara a la persona responsable del Canal de denuncias. Todas las
denuncias se deben recoger, investigar y determinar su legitimidad, quedando
registradas las razones que motivan la decision.

La no atencién de una denuncia recibida puede resultar un hecho incriminato-
rio. En el caso de que el hecho denunciado se siga produciendo o se repita en
el futuro, las personas responsables de la gestion de la denuncia, y la propia
organizacion, seran considerados corresponsables del delito, incluso el érgano
de gobierno se veria afectado. Para que, en caso de delito, se tenga en cuenta
como atenuante, sera necesario demostrar que en el momento de la comi-
sion del mismo se habian interpuesto todas las medidas posibles para impedir
Su ejecucion. Las medidas de prevencion y control, los pasos que sigamos de
gestion de denuncias, deberan ser registradas documentalmente con hechos,
fechas y firma de responsables.

En el Canal de denuncias debe figurar la Politica de proteccion de datos per-
sonales de denunciantes, que debera ser leida y aceptada con anterioridad a
cumplimentar el formulario de denuncia. En todo caso, se debera respetar la
Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de Datos Personales y
garantia de los derechos digitales.

INVESTIGACION:

Si una denuncia es valorada como legitima, se inicia la investigacion de los he-
chosy de las pruebas.

No obstante, aungue no exista una denuncia, cuando se tenga una sospecha
fundada de que se ha producido o se va a producir un delito o una actuacion
contraria al Coédigo de conducta dentro de la organizacion, los érganos de go-
bierno o quien tenga el cargo de la Oficialia de cumplimiento, debera iniciar una
investigacion interna. El resultado de esta investigacion puede derivar en las
consecuencias recogidas en el Régimen disciplinario o incluso en consecuencias
legales. Para poder demostrar el incumplimiento o la ausencia de este, las prue-
bas se deben recoger por métodos licitos, esto es, sin vulnerar los derechos de
la persona denunciada.
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Para proteger la investigacion y a las personas implicadas puede ser necesa-
rio tomar medidas cautelares, tales como restringir el acceso a determinados
documentos de la organizacion o a equipos informaticos o modificar la compo-
sicion de los equipos de trabajo. La aplicacion de medidas cautelares debe ser
proporcional y justificada, respetando la presuncion de inocencia, la integridad
de las partes vy la proteccion de la persona denunciante.

Debemos tener presente en todo momento estos dos instrumentos:

» Derecho a fiscalizar a la persona denunciada: Siempre y cuando sea
necesario para la proteccion del patrimonio de la entidad o la proteccion de
las personas que trabajan en ella, se podra realizar una revision o registro de
documentacion y datos de la persona denunciada, en horario laboral, en su
presencia o en presencia de representacion legal y respetando la dignidad
de la persona investigada y su intimidad personal.

» Proteccién a la persona denunciante frente a represalias o despido
a la hora de denunciar a una persona con un cargo superior o de quien
dependa su continuidad en el puesto. La jurisprudencia del Tribunal Consti-
tucional, en la mayoria de los casos, sostiene que el despido por informar de
irregularidades o delitos cometidos en la organizacion atenta contra el de-
recho fundamental de informacion (art. 20.1 de la Constitucion Espafiola)’®.

DECISION:

Una vez se analicen las pruebas, se entreviste a las personas que se considere
necesario y se finalice la investigacion, se tomara una decision, que sera comu-
nicada a las partes y registrada en un informe final.

De la decision final se derivara una propuesta de sancion que el érgano de go-
bierno debera respaldar y que debera respetar los derechos laborales, siendo
recomendable la consulta a quien ostente la representacion legal de las y los
trabajadores. Dependiendo de la gravedad y en el caso de confirmar o tener
sospechas fundadas de la comisién de un delito, este debera ser reportado a
las autoridades (fiscalia o juzgado).

El plazo maximo de tramitacion de la denuncia sera determinado por la entidad,
Si bien se recomienda que no supere los dos meses de duracion desde la aper-
tura del expediente.

Del proceso de gestion de denuncias surgen dos documentos importantes que serviran
como registro documental de los pasos y decisiones tomadas y para seguir la trazabilidad
del proceso de la denuncia:

Expediente: Aquellas denuncias consideradas legitimas, tendran un cédigo Unico y
se guardaran en el Registro de denuncias. En el expediente se recogeran el formula-

105 Espin, R. (2017). El Canal de Denuncias Internas en la Actividad Empresarial como Instrumento del
Compliance. pp. 218-242. Universidad Autbnoma de Barcelona.
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rio de denuncia, los documentos originales aportados como pruebas, el analisis que
ha llevado a dar continuidad a la investigacion, los datos de la persona denunciante
(si los hubiera) y de la o las personas denunciadas.

» Informe: Una vez finalizado el proceso, se realizara un informe para el érgano de
gobierno y el Organo de cumplimiento. Dicho informe serd el resumen de los he-
chos, asi como de todos los pasos seguidos, las pruebas aportadas, las decisiones
tomadas, la justificacion de estas, las personas que han intervenido en la gestion, la
justificacion de las decisiones tomadas y las posibles sanciones derivadas'®.

4.4. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Una vez que se ha implantado el Plan de cumplimiento, habra que determinar si las medi-
das llevadas a cabo son eficientes y se logran los objetivos perseguidos, asi como detectar
deficiencias y plantear soluciones a las mismas.

El seguimiento es un proceso continuo que debe llevarse a cabo con una periodicidad re-
gular, y que debe centrarse en la evaluacion de las medidas adoptadas.

En la evaluacion debemos analizar cuales han sido los resultados obtenidos, la eficacia
e idoneidad de las medidas de prevencion y control y de las acciones llevadas a cabo y
pensar las mejoras necesarias para corregir desviaciones de los objetivos esperados. Para
evaluar las medidas de igualdad implantadas nos basaremos en los indicadores disefiados
para medir la mitigacion del riesgo de incumplimiento. No debemos olvidar que las medi-
das de igualdad se deben englobar dentro del Plan de cumplimiento, por lo que se debe
evaluar el grado de adecuacion del Modelo de cumplimiento y de sus elementos y de la
efectividad del Plan de cumplimiento.

Evaluacién

Monitoreo de

IMPLANTACION el £
ACTUACIONES Analisis de
FORMACION resultados
COMUNICACION

IDENTIFICACION ANALISIS
ORGANIZACION MATRIZ Y MAPA
Y NORMATIVA DE RIESGOS

COMPROMISO
INSTITUCIONAL

Reporte

Mejora

continua

llustracién 13. Cronograma del proceso de cumplimiento normativo

106 Jiménez, A, Marin, L. (2018). Guia practica de autodiagndéstico y compliance para entidades sociales.
Universidad Complutense de Madrid. llustre Colegio de Abogados de Madrid y Centro de Responsabilidad
Social de la Abogacia Madrilefia.
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El seguimiento y evaluacion periodica del cumplimiento normativo en materia de igual-
dad supone una necesidad para la eficacia del mismo. Esto se debe a que, por un lado,
se producen modificaciones normativas que requieren de una actualizacion y, por otro
lado, necesitamos conocer el estado de cumplimiento de nuestra organizacion y el fun-
cionamiento de nuestro Plan de cumplimiento, asi como del Modelo de cumplimiento
normativo. De esta forma tendremos la informacion necesaria para introducir los cambios
gue sean necesarios, corregir errores o buscar herramientas que se adapten mejor a las
circunstancias cambiantes.

Monitoreo, hace referencia al “gjercicio destinado a identificar de manera sistemdtica la ca-
lidad del desempefio de un sistema, subsistema o proceso a efecto de introducir los ajustes o
cambios pertinentes y oportunos para el logro de sus resultados y efectos en el entorno. Asi, el
monitoreo permite analizar el avance y proponer acciones a tomar para lograr los objetivos;
identificar los éxitos o fracasos reales o potenciales lo antes posible y hacer ajustes oportunos
a la ejecucion”%’

La Circular de la Fiscalia 1/2016'°¢ dice que la organizacion debe realizar dos tipos de verifi-
caciones, ordinaria y extraordinaria:

La evaluacion ordinaria: supone la planificacion de acciones de evaluacion dirigidas
a identificar necesidades de mejora en el Plan de cumplimiento, previniendo asi po-
sibles problemas posteriores de ejecucion.

La evaluacion extraordinaria: sera aquella que realicemos al identificar un posible des-
ajuste en el Plan de cumplimiento. Puede consistir en un incumplimiento normativo en
si, en la incorrecta aplicacion de las medidas y acciones planificadas, desconocimiento
de los pasos a seguir o registro incompleto de las medidas tomadas o cualquier otra
circunstancia que suponga un cambio en el nivel de riesgo de la organizacion'®.

Dentro del proceso de monitoreo y evaluacion, el 6rgano de gobierno debe establecer su
propio plan de trabajo donde se establezca la periodicidad con la que van a revisar los re-
portes del Organo de cumplimiento.

Dada la importancia del monitoreo periédico del cumplimiento, la organizacion debe tener
planificado de qué forma se va a llevar a cabo. Debemos tener claro el procedimiento a
seguir, la informacion que se va a recoger vy la temporalizacion de la misma, asi como los re-
CuUrsos que se van a destinar a su realizacion. En concreto, se debe determinar previamente:

Acceso a fuentes de informacion.

Recogida de datos.

107 Valle, O.; Rivera O. (2012). Monitoreo e indicadores. Organizacion de Estados Iberoamericanos, Oficina
Nacional en Guatemala. Instituto para el Desarrollo y la innovaciéon Educativa. Guatemala.

108 Circular 172016, de 22 de enero, sobre la responsabilidad penal de las personas juridicas conforme a la
reforma del Codigo Penal efectuada por Ley Organica 1/2015.

109 World Compliance Association. (2019). Guia de implementacién de compliance para pymes.
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Relacion de técnicas y herramientas de analisis:
» Indicadores de evaluacion.
» Herramientas de recogida de resultados.
Temporalizacion / cronograma.

Recursos.

Para evaluar la eficacia de las medidas de igualdad implantadas, y del Plan de cumplimiento
normativo, ademas de analizar dichas medidas, debemos observar el nivel de confianza
con el que cuenta el equipo de cumplimiento y/o quien ostente el cargo de la Oficialia de
cumplimiento, asi como la confianza en el funcionamiento del Canal de denuncias y su ges-
tion imparcial por parte del equipo de cumplimiento. Dado que las personas que trabajan
0 que estan en contacto con la entidad son quienes tienen mayor probabilidad de avisar o
denunciar los incumplimientos, es importante conocer en qué medida confian y colabora-
rian en el proceso. Al igual que ponemos nuestra confianza en la denuncia de actividades
contrarias a la normativa, nuestros equipos deben sentirse seguros en el proceso'.

Podemos entender, en términos generales, que nuestro Plan de cumplimiento normativo
ofrece buenos resultados cuando no se han producido incumplimientos con un impacto
medio, grave o muy grave. No obstante, para evaluar su eficacia debemos analizar en qué
medida se ha producido un cambio en la organizacion hacia una cultura de cumplimiento.

Que no hayamos detectado ningun incumplimiento no garantiza que nuestro Plan sea el
mas adecuado para nuestra entidad. Esto se vera reflejado en una baja aceptacion en los
equipos de trabajo, en dificultades en la comunicacion, carencias formativas y otras for-
mas que debemos analizar en una evaluacion completa.

Para entender por qué se producen incumplimientos normativos dentro de nuestra orga-
nizacion, debemos analizar el Plan de cumplimiento de Igualdad de género en todas sus
fases. Durante la fase de planificacion, se proponen medidas de prevencion y correccion
de actividades que suponen un riesgo de incumplimiento normativo. Estas medidas deben
ser valoradas en términos de idoneidad, es decir, de adaptacion a la realidad de nuestra
organizacion, de las actividades y personas que la conforman.

Las dificultades y fortalezas que hayamos descubierto durante el proceso de implemen-
tacion del plan, nos mostraran areas de mejora y nos serviran de punto de partida para la
actualizacion de este.

Una vez obtenidos los resultados de la evaluacion, el andlisis medira los cambios organi-
zacionales que se han producido, el “antes y después” de nuestra entidad en la cultura del
cumplimiento.

110 Lehiaren Euskal Agintaritza/Autoridad Vasca de la Competencia. (2019). Guia de Compliance en mate-
ria de competencia.
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Para poder analizar los resultados podemos servirnos de una bateria de indicadores disefia-
dos expresamente para las especificidades que tenga nuestra organizacion. Este disefio de
indicadores, debe realizarse de tal forma que estos nos permitan valorar en qué medida esta
funcionando nuestro Plan de cumplimiento normativo. Estos indicadores mediran la aparicion
de nuevos incumplimientos, reiteracion de conductas de riesgo, aceptacion del Plan por parte
de las personas que trabajan en la entidad, adecuacion de los procedimientos y medidas im-
plementadas a las actividades, recursos y ritmo de trabajo (principio de proporcionalidad) y la
implicacion de los equipos de trabajo (formaciones completadas, aportaciones propuestas,
consultas, uso del canal de denuncias, etc.). Se propone, como ejemplo, la siguiente bateria de
indicadores de evaluacion incluidos en el punto “Indicadores de riesgo” del presente manual:

INDICADORES DE CUMPLIMIENTO NORMATIVO

1. INDICADORES DE MITIGACION DE RIESGOS

1.1 Indicador de reduccién de la probabilidad de suceso 1.2 Indicador de reduccion del nivel de riesgo
1.3 Indicador de Proceso documentado 1.4 Indicador sobre incumplimientos normativos
1.5 Indicador de efectividad de las medidas adoptadas 1.6 Indicador de mitigacion del riesgo

2. INDICADORES DEL MODELO DE CUMPLIMIENTO

. , 2.1.1 Indicadores de creacion y/o adecuacion del Cédigo de conducta
2.1 Indicadores asociados al

Codigo de conducta 2.1.2 Indicadores seguimiento del Cédigo de conducta

, : 2.2.1 Indicadores de creacion y/o adecuacion del Canal de denuncias
2.2 Indicadores asociados al

Canal de denuncias 2.2.2 Indicadores seguimiento del Canal de denuncias

5 3 Indicadores asociados al 2.3.1 Indicadores de creacion y/o adecuacion del Organo de cumplimiento

Organo de cumplimiento 2.3.2 Indicadores seguimiento del Organo de cumplimiento

2.4 Indicadores asociados a

o o 2.4.1 Indicadores de creacién y/o adecuacion de Politicas y Procedimientos
las Politicas y Procedimientos

2. INDICADORES DEL PLAN DE CUMPLIMIENTO

: ' 3.1.1 Indicador general de desarrollo de actuaciones
3.1 Indicadores relativos

a las actuaciones
3.1.2 Indicadores individuales de desarrollo de actuaciones

3.2. Indicador de determinacion de responsabilidades

3.3.1 Indicador de implantacién en las dreas correspondientes.

3.3 Indicadores relativos

- 3.3.2 Indicador de Formacion
a la Implantacion

3.3.3 Indicador de Comunicacion

Tabla 63. Tabla de indicadores de cumplimiento normativo
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Una vez hayamos recogido los datos necesarios para nuestra evaluacion, debemos ver si
los resultados se ajustan a los esperados en los indicadores sefialados. Esta informacion
debe ser sistematizada de tal forma que exprese en qué momento se encuentra la or-
ganizacion en materia de cumplimiento de legislacion de igualdad en términos globales,
especificos de cada riesgo y con un sistema comparable a futuras evaluaciones.

Las siguientes tablas son un ejemplo de herramienta de recogida de resultados por indica-
dores. Como ya hemos indicado con anterioridad, es importante continuar registrando de
qué delito y riesgos hablamos para realizar las modificaciones y actualizaciones necesarias
acordes a los cambios normativos y actividades de la organizacion.

Contamos con tres bloques de indicadores, el primero recogera todos aquellos delitos y
riesgos para los que hayamos incluido en nuestro Plan de cumplimiento e iremos sefia-
lando por indicador, si alcanzamos los resultados esperados o si necesitamos revisarlo.
En este ejemplo se han usado cruces verdes para confirmar que hemos comprobado y
alcanzado el objetivo del indicador v la letra R en rojo, sefialando la necesidad de revision
del Plan en relacion a ese indicador:

EJEMPLO DE INDICADORES DE MITIGACION DE RIESGOS

PORCENTAJE PORCENTAJE PORCENTAJE PORCENTAJE DE PORCENTAJE PORCENTAJE DE

DE REDUCCION DE REDUCCION ~ DE PROCESOS  INCUMPLIMIENTOS DE LAS LOS RIESGOS
RIESGO DE LA DELNIVELDE  DE MITIGACION NORMATIVOS MEDIDAS DETECTADOS
ESPECIFICO PROBABILIDAD RIESGO DE RIESGO DE LOSRIESGOS ~ ADOPTADAS  QUE HAN SIDO
DEL SUCESO DOCUMENTADOS  DETECTADOS  QUEHANSIDO  MITIGADOS
MINIMIZADOS EFECTIVAS

LEY ORGANICA 10/2022 DE GARANTIA INTEGRAL DE LA LIBERTAD SEXUAL

No llevar a cabo

medidas de \/ \/ R \/ \/ \/

prevencion y
sensibilizacién

No dar cauce a

las denuncias o

reclamaciones que

puedan formular

quienes hayan v v v v v v
sido victimas,

incluyendo

especificamente

las sufridas en el

dmbito digital
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EJEMPLO DE INDICADORES DE MITIGACION DE RIESGOS

PORCENTAJE PORCENTAJE PORCENTAJE PORCENTAJE DE PORCENTAJE PORCENTAJE DE

DE REDUCCION DE REDUCCION ~ DE PROCESOS  INCUMPLIMIENTOS ~ DE LAS LOS RIESGOS
RIESGO DE LA DELNIVELDE  DEMITIGACION ~ NORMATIVOS MEDIDAS ~ DETECTADOS
ESPECIFICO PROBABILIDAD RIESGO DE RIESGO DE LOSRIESGOS ~ ADOPTADAS ~ QUE HAN SIDO
DEL SUCESO DOCUMENTADOS ~ DETECTADOS ~ QUE HANSIDO  MITIGADOS
MINIMIZADOS EFECTIVAS

LEY ORGANICA 2/2024, DE REPRESENTACION PARITARIA
Y PRESENCIA EQUILIBRADA DE MUJERES Y HOMBRES

Organo de gobierno

en el que las

personas de algun

sexo superen el v v v v v v
sesenta por ciento

ni sean menos del

cuarenta por ciento

REAL DECRETO-LEY 6/2019, DE MEDIDAS URGENTES PARA GARANTIA DE LA IGUALDAD DE TRATO
Y DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES EN EL EMPLEO Y LA OCUPACION

No inscribir el plan
de igualdad en el v v’ v v v v

registro

No inscribir el plan
de igualdad en el v v R R R R

registro

Tabla 64. Tabla de indicadores de mitigacion de riesgos

INDICADORES DEL MODELO DE CUMPLIMIENTO

INDICADORES INDICADORES
INDIQADORES ASOCIADOS ASOCIADOS AL CANAL INDICADORES ASOCIADOSAL ASOC)ADOS A
AL CODIGO DE CONDUCTA DE DENUNCIAS ORGANO DE CUMPLIMIENTO POLITICAS Y
PROCEDIMIENTOS
, Reuniones ., Reuniones ., Reuniones Porcentaje de
Creacion o Creacion o Creacion o
o anuales de L anuales del L anuales elementos creados
revision del L revision del | . revision del o
L la comision Organo de ) para evaluar o modificados
Codigo de . Canal de o Organo de .
de Cdédigo de , seguimiento o el Plan de segln el Plan de
conducta denuncias cumplimiento o o
conducta cumplimiento cumplimiento

Tabla 65. Tabla de indicadores del Modelo de cumplimiento
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INDICADORES DEL PLAN DE CUMPLIMIENTO

INDICADORES RELATIVOS INDICADORES RELATIVOS INDICADORES RELATIVOS
A LAS ACTUACIONES A DETERMINACION DE A LA IMPLANTACION
RESPONSABILIDADES
Porcentaje de Grado de Porcentaje de las Porcentaje de | Porcentaje de Porcentaje de
actuaciones implantacion personas y/o areas las personas | las actuaciones | las actuaciones
consignadas de cada responsables han y/o areas de formacién | de comunicacion
en el Plan de actuacion reportado sobre la responsables consignadas consignadas
cumplimiento implantacion de las hanimplantado | en el Plan de en el Plan de
normativo medidas de mitigacion las medidas de | cumplimiento cumplimiento
realizadas de riesgos mitigacion de gue han sido gue han sido
riesgos desarrolladas desarrolladas
v v v v R R

Tabla 66. Tabla de indicadores del Plan de cumplimiento

4.4.3. REPORTE

Tras la evaluacion del sistema de cumplimiento normativo se debe elaborar un informe
para documentar el proceso, los resultados obtenidos y las conclusiones sobre la eficacia
de las medidas implementadas. Este informe tendra como finalidad informar a los 6rganos
de gobierno sobre el estado del Plan de cumplimiento, incluyendo posibles errores, mejo-
ras implementadas y propuestas de actualizacion.

El informe también actuara como evidencia del compromiso de la organizacion con la cul-
tura de cumplimiento, registrando todas las acciones realizadas y los datos relevantes que
permitiran valorar el grado de aplicacion del Plan de cumplimiento. En el siguiente cuadro
se muestra el contenido que podria tener el informe de evaluacion:

Fechay responsable del informe

Destinatarios del informe

Motivo de la evaluacion (periddica o por incidencia)

Metodologia empleada

7

DE EVALUACION

Ambitos y elementos evaluados

Equipo evaluador

Evidencias y datos recopilados

Incumplimientos detectados y medidas correctivas

Indicadores de cumplimiento y objetivos alcanzados

Ll
=
(24
O
L
=
-
Ll
(=]
®
=
2
wl
-
2
®)
O

Propuestas de mejora

Conclusiones

Firma y conformidad

Tabla 67. Ejemplo de contenido tipico del informe de evaluacion

CUMPLIMIENTO NORMATIVO DE LA LEGISLACION DE IGUALDAD DE GENERO EN ENTIDADES SOCIALES 173



El Organo de cumplimiento es responsable de la elaboracién del informe y de su remision
al érgano de gobierno, quien debe participar activamente en la validacion las medidas de
prevencion y control que se implanten.

Es recomendable registrar la recepcion del informe, las aportaciones realizadas por el érgano
de gobiernoy el acta de la reunion en la que se aprueben las medidas de mejora propuestas.

4.4.4. MEJORA CONTINUA

La mejora continua es esencial y estratégica en el ambito del cumplimiento normativo
debido a que la legislacion esta en constante evolucion y las organizaciones tampoco per-
manecen estaticas. Los cambios en la legislacion no solo provienen de reformas legales,
sino también de su interpretacion jurisprudencial. Asimismo, las propias organizaciones
experimentan transformaciones (nuevos proyectos, actividades o estructuras) que exigen
revisar periddicamente el mapa de riesgos y las medidas establecidas.

El proceso de mejora continua implica una evaluacion proactiva, orientada a detectar
oportunidades de mejora y prevenir incumplimientos antes de que ocurran. La organi-
zacion debe garantizar la idoneidad, adecuacion y eficacia del Modelo de cumplimiento
normativo mediante revisiones sistematicas. Y, si nos referimos exclusivamente al cumpli-
miento normativo en materia de igualdad, se debe garantizar que las medidas implantadas
son adecuadas para mitigar los riesgos existentes.

La necesidad de actualizar el Plan de cumplimiento normativo surge del analisis de las
evaluaciones realizadas. La identificacion de errores o carencias exige revisar el proceso,
siguiendo un circuito de mejora continua que incluye cinco pasos clave:

7 N

IMPLEMENTACION RECOGIDA
DE MEJORAS INFORMACION

MODIFICACION
PROCEDIMIENTOS >
O NUEVAS ANALISIS
MEDIDAS DE DATOS

COMPARACION
CON RESULTADOS
ESPERADOS

llustracién 14. Circuito de actuacion del plan de mejora
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La responsabilidad de esta revision recae en el 6rgano de cumplimiento normativo o en la
persona encargada de la Oficialia de cumplimiento. Aunque la ley no establece una perio-
dicidad especifica, se recomienda realizar una evaluacion completa al menos una vez por
ejercicio fiscal.

En definitiva, la revision debe ser constante y dar lugar a la incorporacion de nuevas me-
didas o a la actualizacion de las ya existentes. El objetivo es consolidar una cultura de
cumplimiento eficaz, integrada en todos los procesos de la organizacion. El Plan de cumpli-
miento normativo debe ser una herramienta flexible y dinamica, capaz de adaptarse tanto
a los cambios internos como a las exigencias legales externas.

4.5. MODELO DE FICHA DE
CUMPLIMIENTO NORMATIVO

Una vez que hemos explicado como seria la elaboracion, implantacion y seguimiento y
evaluacion del Plan de cumplimiento normativo, para facilitar la deteccion de los riesgos y
la implantacion de medidas y actuaciones para mitigarlos, proponemos una ficha tipo por
cada riesgo identificado.

La ficha, que mostramos en la siguiente tabla, recoge todas las etapas del Plan de cumpli-
miento normativo:

FICHA DE CUMPLIMIENTO NORMATIVO

IDENTIFICACION DEL RIESGO

DELITO-NORMATIVA

RIESGO GENERICO

RIESGO ESPECIFICO

CONSECUENCIA POTENCIAL PENAL / ECONOMICA / REPUTACIONAL / ADMINISTRATIVA /......

PROCESO ASOCIADO

VALORACION DEL RIESGO

PROBABILIDAD RARO IMPROBABLE  POSIBLE ~  PROBABLE s
IMPACTO NO LIMITADO MEDIO GRAVE
APRECIABLE
NIVEL DE
RIEsGo  UYBAIO MEDIO
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MEDIDAS Y ACTUACIONES DE MITIGACION DEL RIESGO

MEDIDAS DE
PREVENCION Y
CONTROL

TIPO DE

PREVENTIVO CORRECTIVO
CONTROL

CONTROL AREAS DE
CRITERIOS RESPONSABLES ,
DE MEDICION DOCUMENTADO IMPLANTACION

(CD) (RESP) (AREAS)

EFECTIVIDAD
(EF)

ACTUACIONES

RIESGO
RESIDUAL

SEGUIMIENTO Y EVALUACION

REVISION

EVALUACION
DE PROCESO

EVIDENCIAS

MITIGACION DEL RIESGO S| NO

CONTROL
INTERNO

RECOMENDACIONES:

Tabla 68. Modelo de ficha de cumplimiento normativo

A continuacion, explicamos como se debe completar cada apartado.

La ficha se divide en dieciocho apartados, agrupados en cuatro blogues:
A. Identificacion del riesgo.
B. Andlisis del riesgo.
C. Medidas y actuaciones de mitigacion del riesgo.

D. Seguimiento y evaluacion.
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A. BLOQUE DE IDENTIFICACION DEL RIESGO DE LA FICHA

IDENTIFICACION DEL RIESGO

DELITO-NORMATIVA

RIESGO GENERICO

RIESGO ESPECIFICO

CONSECUENCIA POTENCIAL PENAL / ECONOMICA / REPUTACIONAL / ADMINISTRATIVA /......

PROCESO ASOCIADO

Tabla 69. Identificacion del riesgo en la ficha

Dentro del blogue de identificacion del riesgo sefialaremos la normativa de la que se trate, el
riesgo genérico, el riesgo especifico, las consecuencias potenciales del incumplimiento vy los
procesos y procedimientos asociados. A continuacion, explicamos cada uno de los apartados.

I. Normativa. Qué normativa en materia de igualdad nos afecta como entidad del
Tercer Sector de Accion Social. Es importante sefialar la normativa concreta (el titulo
de la norma completo) para, no solo tener la referencia de consulta, sino para poder
identificar la necesidad de posibles actualizaciones si se produce una modificacion
o derogacion.

II. Riesgo genérico. Se refiere a una posible conducta o actividad que se puede pro-
ducir dentro de la organizacion y que supone un incumplimiento normativo en
materia de igualdad. En el apartado ‘Ildentificacion y andlisis de riesgos” incluimos
una tabla con un listado de riesgos genéricos identificados.

I1l. Riesgo Especifico. Se trata de un riesgo genérico pero adaptado a la especificidad
de la entidad. Es una posible conducta o actividad que se puede producir dentro de
la organizacion y que suponga un incumplimiento normativo en materia de igualdad.

IV. Consecuencia Potencial. Para entender el impacto que un riesgo identificado
puede tener en nuestra organizacion se debe identificar la consecuencia potencial
que puede ocasionar. Esta consecuencia potencial puede ser penal, econdmica,
reputacional y/o administrativa (pueden darse varias consecuencias potenciales al
mismo tiempo). Este analisis sera de gran utilidad en la posterior medicion del nivel
de riesgo. Las consecuencias potenciales condicionaran el nivel de gravedad del im-
pacto que, junto con la probabilidad, sirve para medir el nivel de riesgo.

V. Proceso asociado. Como se exponia en el apartado 'Procesos’, un proceso es un
conjunto de actividades relacionadas entre si que se llevan a cabo para generar un
resultado o producto. Identificar el proceso en el que encuentra el riesgo nos ayuda
a delimitar el rango de actividades implicadas, las personas relacionadas (puestos
de trabajo) y las carencias en el mismo.
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Entre otros, los procesos asociados, pueden ser:

S Procesos Estratégicos: Proceso de gestion de calidad, Proceso de desarrollo or-
ganizacional, Proceso de estrategia organizacional, Proceso de comunicacion, ...

Y Procesos Operativos o Misionales: Proceso de gestion de formacion, Proceso
de sensibilizacion, Proceso de gestion de programas y proyectos, ...

3 Procesos de Soporte: Proceso de gestion de personas, Proceso de gestion do-
cumental, Proceso de atencion a grupos de interés, ...

V1. Un procedimiento es la descripcion detallada y ordenada de todas las tareas que
se deben realizarse dentro de una organizacion, especificando quién las ejecuta,
como, cuando y por qué. Su proposito es garantizar que una actividad se lleve a
cabo de forma consistente, eficiente y conforme a las normas establecidas. Un pro-
cedimiento bien definido permite estandarizar procesos, facilitar la supervision y
mejorar la toma de decisiones.

Un ejemplo de ello es el procedimiento que regula el canal de denuncias y la inves-
tigacion de las mismas, asegurando transparencia, confidencialidad y cumplimiento
normativo.

B. BLOQUE DE VALORACION DEL RIESGO DE LA FICHA

Para priorizar recursos y temporalizar el Plan de cumplimiento es importante conocer el ni-
vel de riesgo de cada riesgo especifico detectado, es decir, qué probabilidad hay de que ese
incumplimiento se produzca y qué impacto tendria en caso de producirse en la organizacion.

VALORACION DEL RIESGO

PROBABILIDAD RARO IMPROBABLE ~ POSIBLE ~  PROBABLE s
IMPACTO NO LIMITADO MEDIO GRAVE
APRECIABLE
NIVEL DE
RIESGO MUY BAJO MEDIO

Tabla 70. Valoracion del riesgo en la ficha

Por ejemplo, disponer de un registro retributivo es obligatorio para todas las organiza-
ciones, pero elaborar e implantar un plan de igualdad lo es sélo cuando se dan ciertas
circunstancias, y en nuestra organizacion no se dan, pero es una medida a poner en mar-
cha porgque nos daria ventaja en las convocatorias de subvenciones; asi, le debemos dar
prioridad al registro retributivo. Asi, el nivel de riesgo de no disponer de un registro retri-
butivo sera mayor que el de no tener un plan de igualdad.
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C. BLOQUE DE MEDIDAS Y ACTUACIONES DE MITIGACION DE LA FICHA

Para mitigar los diferentes riesgos en materia de igualdad que hemos detectado hay que
generar una serie de medidas y actuaciones de prevencion y control:

MEDIDAS Y ACTUACIONES DE MITIGACION DEL RIESGO

MEDIDAS DE

PREVENCION Y

CONTROL

TIPO DE PREVENTIVO CORRECTIVO

CONTROL

CRITERIOS CONTROL RESPONSABLES AREAS DE EFECTIVIDAD

DEMEDIGIGN | POCUMENTADO (RESP) IMPLANTACION €F)
(CD) (AREAS)

ACTUACIONES

RIESGO
RESIDUAL

Tabla 71. Medidas y actuaciones de mitigacion del riesgo en la ficha

Medidas de prevenciéon o control. Son aquellas politicas, protocolos, proce-
dimientos y tareas que se implementan para prevenir o dificultar que sucedan
incumplimientos y asi minimizar los riesgos.

Tipos de control. Se refiere a las medidas adoptadas, que pueden tener una fi-
nalidad preventiva o correctiva. Sera correctiva en el caso de que ya se hubiera
producido ese incumplimiento con anterioridad.

Criterios de medicion. En los criterios de medicion se tienen en consideracion las
herramientas que vamos a utilizar para realizar la medicion y seguimiento de los dife-
rentes controles establecidos y asi minimizar los riesgos de cumplimiento normativo
detectados. Como criterios de medicion hemos identificado el control documental
de las actividades y de las medidas tomadas; si hemos identificado cudles son los
puestos responsables de la implantacion de las medidas preventivas y correctivas;
en qué areas o departamentos de la organizacion se van a implantar los controles; y
qué efectividad tienen, es decir, si se ha dado un incumplimiento y si se ha repetido:

a. Control documentado (CD). La trazabilidad del Plan de cumplimiento es clave
para poder demostrar las acciones que hemos tomado para prevenir o corre-
gir posibles incumplimientos normativos en materia de igualdad. Entendemos
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por control documentado el registro fisico o digital que sefiala la actividad rea-
lizada. En él se registra la persona responsable que declara que la ha realizado,
las fuentes de verificacion que se adjuntan para demostrar la correcta aplica-
Cion de las medidas implementadas y la fecha de realizacion. Como ejemplos de
controles documentados se pueden citar:

» Control de recepcion de informes de seguimiento de cada persona
usuaria mensual.

v

Control de documentos actualizados (uso de la ultima version).

v

Checklist de funcionamiento del sistema de control interno implantado.

v

Control de documentacion archivada de personal.

v

Checklist de informacion y documentacion para enviar al personal.

Responsables (RESP). Al hablar de responsables hacemos referencia a las per-
sonas responsables del departamento o departamentos en los que se tienen que
implementar las medidas de control. Sera necesario identificar qué puesto dentro de
la organizacion es responsable de la ejecucion y/o supervision de la actividad asociada
al riesgo. Estas personas son clave a la hora de implantar un plan de cumplimiento,
dado que ejecutaran las medidas de prevencion y/o control y trabajaran de forma
coordinada con el Organo de cumplimiento en la deteccién de riesgos, supervision
del proceso y en la evaluacion de sus resultados. A modo de ejemplo se enuncian una
serie de responsabilidades:

> Responsable de personal.
» Responsable de atencion a grupos de interés.
» Responsable de comunicacion.

» Responsable de formacion.

Areas de implantacién (AREAS). Los recursos de los que disponen las entidades
del Tercer Sector de Accion Social son limitados, por ello se debe decidir en qué areas
se van a implantar las medidas. Por ejemplo, podemos encontrarnos ante medidas de
prevencion y control que puedan afectar a varias areas o a todas las areas de la orga-
nizacion, como podrian ser aquellos relacionados con el registro retributivo, el plan de
igualdad, implantar medidas de conciliacion de la vida familiar y la laboral o medidas
para evitar la discriminacion; o medidas de prevencion y control que afecten a una
sola area como un protocolo para evitar el acoso a las personas atendidas. La planifi-
cacion de la comunicacion y formacion, asi como la implantacion de las medidas debe
llevarse a cabo teniendo en cuenta las especificidades de las areas de implantacion. A
continuacion, se citan una serie de ejemplos de areas de las organizaciones sociales:

> Personal.
> Relaciones con organizaciones.

» Comunicacion.
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> Administracion.

d. Efectividad (EF). Nuestras acciones serdn efectivas en la medida que se produzca
una disminucion del riesgo. Para ello, observamos si se han dado las siguientes cir-
cunstancias considerando que una medida es efectiva cuando cumplen todos o varios
de los indicadores asociados a nuestro Plan de cumplimiento. A modo de ejemplo, se
enuncian una serie de indicadores para medir la mitigacion del riesgo de incumpli-
mientos normativos en organizaciones sociales:

Disminucion de la probabilidad del suceso.
Disminucion del nivel de riesgo.
Control documentado del proceso de reduccion de riesgo.

Designadas personas responsables y realizados sus reportes sobre la
implantacion de la medida.

» Existencia o no de alguna incidencia.

>
>
>
>

IV. Actuaciones. £n este punto concretaremos las actuaciones que planificamos rea-
lizar de forma especifica para prevenir o corregir un incumplimiento normativo en
materia de igualdad, como el refuerzo de la formacion en igualdad, incluir normas
de conducta para la prevencion del acoso sexual o por razon de sexo en el Codigo
de conducta, llevar a cabo una auditoria retributiva, revisar la politica de personal o
un procedimiento de seleccion de personal.

V. Riesgo residual. Es aquel riesgo que permanece una vez aplicadas las medidas
de prevencion o control. Sila medida de prevencion y control es eficaz, la probabili-
dad del riesgo se reducirg, asi, un nivel de riesgo alto podra pasar a un nivel medio
0 bajo. Para determinar el nivel de riesgo residual volveremos a aplicar la herra-
mienta de medicion de riesgo segln su impacto y probabilidad.

D. BLOQUE DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION DE LA MATRIZ DE RIESGOS

De cada riesgo realizamos dos tipos de evaluacion: evaluacion del propio proceso de im-
plementacion de las medidas propuestas para prevenir o corregir el riesgo y evaluacion de
la efectividad de las medidas implementadas (control interno).

SEGUIMIENTO Y EVALUACION

) REVISION
EVALUACION
DE PROCESO EVIDENCIAS
MITIGACION DEL RIESGO Sl NO
CONTROL
INTERNO RECOMENDACIONES:
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Tabla 72. Seguimiento y evaluacion en la ficha

De la evaluacion que realicemos del proceso de implementacion llevaremos un re-
gistro de las revisiones realizadas (periodicidad, fechas y tipo de revision) y de las
evidencias resultantes tras las revisiones dejando constancia de los aspectos de
mejora, de los resultados positivos y de las dificultades encontradas.

El seguimiento interno (control interno) sefialara si hemos detectado una mitigacion
del riesgo, momento en el que nos seran de gran ayuda los indicadores generados
para esta terea, y las recomendaciones o acciones que se deberian llevar a cabo de
cara al futuro para reducir aln mas el riesgo.

CUMPLIMIENTO NORMATIVO DE LA LEGISLACION DE IGUALDAD DE GENERO EN ENTIDADES SOCIALES



ANEXO 1. POLITICA DE
IGUALDAD DE GENERO

Esta politica manifiesta la intencionalidad y el compromiso de la [Nombre de la Asociacion
0 Fundacion] en la equidad e igualdad de género.

El objetivo de esta politica es servir de instrumento para orientar a los diferentes ambitos
de la organizacion sobre los principios que deben regir su actuacion y el tipo de acciones
que deben impulsarse para generar cambios inmediatos y estructurales y para distribuir
oportunidades de integracion social e institucionalizarlas conforme a valores consensua-
dos de equidad e igualdad de género.

Esta politica se basa en la siguiente normativa de referencia:
Estatutos de la [Nombre de la Asociacidon o Fundacién]

Convencion sobre la Eliminacidon de todas las Formas de Discriminacién contra la
Mujer (CEDAW). 1979

Declaracién y Plataforma de Beijing (no vinculante). 1995
Constitucion espafiola (articulo 14)

Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra
la Violencia de Género.

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres. trasponiendo diversas directivas europeas en materia de igualdad de
trato entre hombres y mujeres (2002/73/CE, 2004/113/CE).

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 depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

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

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



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

ODS Objetivos de desarrollo sostenible de la Agenda 2030.
[Normativa interna o externa que sea de aplicacion].

Cualquier modificacion de normativas legales, automaticamente sera aplicado por
la [Nombre de la Asociacion o Fundacion].

Esta politica se aplicara a todas actividades que realice la [Nombre de la Asociacion o Fun-
dacion], ya sea en la sede principal como en otras localizaciones. Estas actividades pueden
estructurarse en dos ambitos:

Las acciones de los programas y/o proyectos de proyeccion externa de la organiza-
cion, referido al trabajo en campafias de sensibilizacion, jornadas, publicaciones y
comunicacion externa.

La dimension organizativa interna, apuntando hacia un funcionamiento igualitario
de la entidad, que implica apostar por la igualdad de trato en la organizacion, por
la participacion equitativa entre hombres y mujeres en el érgano de gobierno y en
los diferentes espacios de toma de decisiones, por politicas laborales y de recursos
humanos basadas en la no discriminacion y/o medidas de accion positiva, la forma-
cion continua del personal en relaciones de género y la conciliacion de vida laboral y
personal de todas las personas contratadas y voluntarias.

Es de aplicacion a todo el personal contratado y voluntario y a los drganos de gobierno de
la [Nombre de la Asociacion o Fundacion].

La igualdad de género estara presente en el dia a dia de la [Nombre de la Asociacion o
Fundacion], tanto en su discurso como en su modo de actuar, y se basa en los siguientes
principios:

Promover una cultura organizativa que comprende y apoya la equidad y la
igualdad de género dentro y fuera de la organizacion y que se manifiesta en los
comportamientos y actitudes de las personas empleadas y voluntarias de la [Nom-
bre de la Asociacion o Fundacion]. Conseguir un posicionamiento solido y de firme
compromiso con la equidad de género por parte de todas las personas que inte-
gran la organizacion es un punto clave

Se requiere de acciones y recursos especificos que garanticen la aplicacion de
la igualdad de género y adoptar medidas especificas de equidad que permitan en-
frentar la discriminacion frente a politicas, procedimientos, creencias y actitudes
que mantienen la desigualdad
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La igualdad de género debe asegurarse mediante la inserciéon de estrategias
de equidad en todo el quehacer de la organizacion

Es crucial el empoderamiento de las mujeres encaminado a promover su partici-
pacion como agentes de cambio en los procesos sociales y politicos

Tener en cuenta la transversalidad de género planteando que todas las acciones
de desarrollo han de buscar la equidad de género y han de tener en cuenta su im-
pacto diferenciado sobre mujeres y hombres

Rechazar cualquier acto o comportamiento que represente o incite cualquier
tipo de abuso, acoso y/o violencia sexual

Esta politica tiene como objetivo principal el establecer las lineas de accion institucionales
para la incorporacion de la perspectiva de género en el quehacer de la organizacion en
todos sus ambitos.

Este objetivo genérico se concreta en objetivos especificos:

Intervencion enlos programas, proyectos y actividades. Implica, entre otras acciones:

>

Conseguir la efectiva integracion del enfoque de género en todos los programas,
proyectos y actividades en los que se participa, asi como en los diferentes docu-
mentos generados

Aplicar el analisis de género, incluyendo indicadores medibles, a todas las acciones
de planificacion, implementacion, seguimiento, evaluacion de impacto y desarrollo

Propiciar que las mujeres sean escuchadas en los procesos mas importantes
del desarrollo, promoviendo la creacion de estructuras y oportunidades para su
participacion en la toma de decisiones en todos los niveles

Asegurar el acceso y control equitativo de las personas usuarias a los recursos y
beneficios de los mismos

Revisar los criterios de seleccion de empresas y/u organizaciones para contratar y/o
colaborar, incluyendo la perspectiva de género y el compromiso real por la igualdad

Involucrar a los hombres como agentes del cambio en la busqueda de la igual-
dad de género, apoyando a aquellos mas comprometidos con las cuestiones de
género y trabajando para sensibilizar e influir en aquellos que no lo estan

Estructura y desarrollo organizativo. Incluye:

>

>

>

Definir e incluir en la organizacion diferentes niveles de responsabilidad entre el
personal para promover la igualdad de género

Incluir la dimension de género, de forma transversal, en todas las politicas, ins-
tructivos y manuales de la organizacion

Integrar indicadores de género en los objetivos internos de la organizacion, con
especial atencion a la politica de recursos humanos, incluyendo la equidad en
las condiciones salariales y los indices de temporalidad
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» Tomar medidas para prevenir cualquier acto de abuso, acoso y/o violencia se-
xual. La organizacion incluira en su Cédigo de Conducta una mencion expresa
sobre abuso, acoso y/o violencia sexual y contara con un protocolo de actuacion
en caso de que se produjera.

> La [Nombre de la Asociacion o Fundacién] promovera procesos de seleccion/
promocion interna e incorporacion en la organizacion que garanticen la equidad
de género, sin que se produzcan sesgos ni preferencias para la seleccion de las
personas, tanto contratadas como voluntarias, y se expresara de forma explicita
el compromiso de la organizacion por la igualdad de oportunidades entre muje-
resy hombres

> Analizar la estructura organizativa y proponer los cambios necesarios para que
los equipos de trabajo, de direccion, érganos de gobierno y de toma de decisio-
nes, etc. sean inclusivos y avancen progresivamente hacia la equidad de género

» Promover la formacion en equidad de género de todas las personas, tanto con-
tratadas como voluntarias

» Formar especialmente en equidad de género a aquellas personas con respon-
sabilidades de coordinacion y de gestion de equipos por su efecto multiplicador
en la organizacion

» Desarrollar los mecanismos organizativos necesarios que permitan la conciliacion
de la vida laboral y personal y se estudiaran las distintas alternativas para facilitar
a todas las personas la posibilidad de adaptar sus horarios de manera que se
permita la conciliacion de las obligaciones laborales con la vida familiar y personal

> Revision de todos los distintos procedimientos y metodologias de la organizacion
bajo la perspectiva del enfoque de género y realizar las modificaciones pertinen-
tes para garantizar la equidad

Imagen institucional y comunicacion. Conlleva:

» Reforzar en la comunicacion la equidad de género, orientada a promover los va-
lores de igualdad entre mujeres y hombres, asi como a reflejar el protagonismoy
capacidades de las mujeres en los procesos de desarrollo.

» Promover la proporcionalidad en la representacion de mujeres y hombres en las
actividades de relaciones institucionales.

> Asegurar que en todos los materiales producidos y en las comunicaciones rea-
lizadas (internas y externas) se transmita la equidad vy la igualdad de género, asi
como el cambio de estereotipos evitando imagenes o lenguaje sexista y el reco-
nocimiento de la diversidad

> Incorporar el lenguaje inclusivo a todas las actividades de comunicacion, tanto
internas como externas, tanto a las institucionales como a las informales, y a to-
dos los materiales producidos. El lenguaje y la comunicacion son aspectos claves
en la equidad e igualdad de género
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REQUISITOS PARA LA APLICACION DE LA POLITICA

Todo el personal contratado, voluntario y los 6rganos de gobierno deben velar por el cum-
plimiento de esta politica de genero, siendo la/el [Junta Directiva o Patronato] quien asuma
la responsabilidad en dltimo lugar de su cumplimiento.

Esta politica entrara en vigor en el momento de su aprobacion por la/el [Junta Directiva o
Patronato].
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1. DECLARACION DE PRINCIPIOS

El acoso sexual y el acoso por razdn de sexo como expresiones de violencia que se pueden
manifestar en el ambito laboral, constituyen dos de las situaciones mas devastadoras de la
discriminacion por razon de género a la vez que una violacion flagrante de otros derechos
fundamentales como la dignidad, la igualdad, la integridad fisica y moral, la libertad sexual
y al derecho al trabajo y a la seguridad y salud en el trabajo. Ademas, son manifestaciones
de las relaciones de poder, que guardan relacion con los roles que tradicionalmente se han
atribuido a las personas en funcion de su sexo. Por todo ello, son conductas que hay que
prevenir, evitar y que, cuando se producen, hay que detener para que no se deriven con-
secuencias indeseadas para la salud de las victimas.

Teniendo en consideracion, por un lado, que el derecho a la igualdad, a la no discrimina-
Cion, a la integridad fisica y moral, a la intimidad, a la libertad sexual y al trabajo, y que la
salvaguarda de la dignidad, aparecen garantizados en la Constitucion Espafiola, en la nor-
mativa de la Unidn Europea, en el Estatuto de las personas trabajadoras y en la normativa
laboral y aplicable al voluntariado; y por otro lado, las consecuencias que para la salud se
pueden derivar; afirmamos tajantemente que no toleraremos esta tipologia de violencias
en esta entidad y en nuestro ambito de aplicacion y que, por tanto, las conductas que
constituyen el acoso sexual y el acoso por razon de sexo seran duramente sancionadas.

lgualmente, nos comprometemos a regular, por medio del presente Protocolo, un procedi-
miento de actuacion para resolver las quejas y denuncias presentadas sobre acoso sexual,
Ciberacoso y acoso por razon de sexo, que se aplique con las debidas garantias; asi como
la formacion e informacion necesarias para que toda persona integrante de la entidad sea
consciente de la necesidad de actuar en el mas absoluto respeto de los derechos mencio-
nados.

Para ello se tendran en consideracion las normas comunitarias, constitucionales, autono-
micas, laborales y normativa aplicable al voluntariado, asi como las declaraciones relativas
al derecho de las personas a disfrutar de un ambiente de trabajo exento de violencia. En
cualquier caso, en el marco de prevencion de riesgos laborales es necesario evaluar el
riesgo de acoso sexual y por razén de sexo, y planificar medidas para que no llegue a pro-
ducirse la situacion de acoso.
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2. AMBITO DE APLICACION Y OBJETO

El presente protocolo se aplicara a todas las personas que como consecuencia de la activi-
dad de la entidad puedan verse afectadas por la misma (personal, voluntariado, practicas,
socios/as, personas colaboradoras...), persona que preste servicios, incluido el personal
directivo y personas miembros de los 6rganos de gobierno, el personal afecto a contratas
0 subcontratas y personas trabajadoras autonomas relacionadas con la entidad.

Esta entidad firmante del Protocolo tiene la obligacion de garantizar la seguridad y salud
laboral de toda persona que preste servicios en su centro de trabajo, asi como asegurar,
por todos los medios a su alcance, la existencia de ambientes de trabajo exentos de ries-
g0s para la salud.

Para ello, la entidad informara a todas las personas de su centro de trabajo sobre la politica
existente de tolerancia cero hacia la violencia en el trabajo, especificamente, hacia el acoso
sexual y acoso por razon de sexo, y sobre la existencia de este protocolo de actuacion.

Asimismo, la entidad asume la obligacion de dar a conocer a las personas beneficiarias, a
las entidades socias y a las entidades suministradoras, su politica para combatir el acoso
sexual y el acoso por razén de sexo. En particular, la existencia del presente protocolo, con
indicacion de la necesidad de su cumplimiento estricto.

El objeto del presente Protocolo es definir las pautas que permitan identificar una situacion
de acoso, con el fin de solventar una situacion discriminatoria y minimizar las consecuen-
cias, garantizando en todo momento los derechos de todas las personas implicadas.

El presente Protocolo se basa en tres principios irrenunciables para todas las personas
trabajadoras y voluntarias:

El derecho de toda persona a recibir un trato cortés, respetuoso y digno.
El derecho a laigualdad y a la no discriminacion en el trabajo.

El derecho a la salud en el trabajo, que se garantiza no sélo velando por la preven-
cion y proteccion frente a riesgos que puedan ocasionar menos cabo o dafio fisico,
si no también frente a riesgos que puedan originar deterioro en la salud psiquica o
mediante la sensibilizacion de las personas trabajadoras frente al mismo.

Por ultimo, el protocolo instrumentaliza las actuaciones necesarias para la investigacion y
analisis, facilitando al personal un procedimiento objetivo que garantice la prevenciony la
resolucion de este tipo de casos. La existencia de un Protocolo de actuacion para tratar las
denuncias de acoso no es el Unico componente de la lucha contra este problema.

Se incluyen las siguientes medidas preventivas:
Informacion y sensibilizacion: campafias divulgativas sobre como advertir una situa-

cion de acoso o ciberacoso, informativas de los derechos y recursos con los que se
cuenta y de difusion del Protocolo de Acoso.

Formacién continua: se incluirédn en el Plan de Formacién cuando sea necesario ac
ciones que ayuden a prevenir el acoso y ciberacoso en el entorno laboral.
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3. DEFINICIONES

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

La finalidad inmediata del acoso sexual consiste en obtener algun tipo de satisfaccion
sexual, pero el objetivo final es manifestar el poder de una persona sobre otra, habitual-
mente del hombre sobre la mujer, perpetuando, de esta forma, las estructuras de poder
que existen todavia en nuestra sociedad.

Las conductas constitutivas de acoso sexual pueden ser calificadas como graves o muy
graves.

A continuacion, se exponen algunos ejemplos de acoso sexual a modo de orientacion, sin
pretension de ser un listado exhaustivo:

El condicionamiento del acceso al empleo, de una condicion de empleo o del man-
tenimiento del empleo, a la aceptacion, por la victima de un favor de contenido
sexual, aunque la amenaza explicita o implicita en ese condicionamiento no se lle-
gue a cumplir de forma efectiva (chantaje sexual).

Contacto fisico indeseado, no solicitado e innecesario como tocamientos, roces,
abrazos, palmaditas, pellizcos....

Llamadas telefdnicas, enviar cartas, mensajes o fotografias u otros materiales de
caracter sexual ofensivo sobre cuestiones de indole sexual.

Presionar o coaccionar para mantener relaciones sexuales.

Amenazas de represalias tras negarse a acceder a alguna de las insinuaciones o
peticiones sexuales.

Cualquier tipo de agresion sexual de las tipificadas en el Codigo Penal.

La adopcion de represalias contra las personas que denuncien, atestiglen, ayuden
0 participen en investigaciones de acoso, al igual que sobre las personas que se
opongan a cualquier conducta de este tipo, ya sea sobre si mismas o frente a otras
personas.

Realizar gestos, sonidos 0 movimientos obscenos reiteradamente.
Hacer preguntas sobre la vida sexual.

Ofrecer o presionar para concretar citas comprometidas o para participar en acti-
vidades ludicas no deseadas, asi como invitar o pedir reiteradamente citas cuando
se ha expresado una negativa.

Acercamientos excesivos reiterados.

Dificultar el movimiento de una persona buscando contacto fisico.
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Arrinconar, buscar deliberadamente quedarse a solas con la persona de forma in-
necesaria.

Hacer insinuaciones sexuales.

Hacer comentarios o valoraciones continuos sobre el aspecto fisico o la apariencia
de la persona, su condicion u orientacion sexual.

Pedir abiertamente relaciones sexuales sin presion.
Difundir rumores con connotacion sexual o sobre la vida sexual de una persona.

Observacion clandestina o encubierta de personas en lugares reservados, tales
como bafios o vestuarios.

Uso de imagenes en el lugar de trabajo y/o en los equipos de trabajo de contenido
sexualmente explicito (exponer contenidos degradantes desde el punto de vista
sexual, sugestivos 0 pornograficos).

Contar chistes o decir piropos de contenido sexual de forma reiterada.
Hablar reiteradamente sobre las propias habilidades o capacidades sexuales.
Miradas o gestos de caracter sexual que incomoden.

Chistes de caracter sexual dirigidos directamente a una persona.

‘Constituye acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo
de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un en-
torno intimidatorio, degradante u ofensivo’(art.7.2 LOI).

El acoso por razén de sexo pueden llevarlo a cabo tanto superiores jerarquicos, como
compafieros o compafieras o inferiores jerarquicos, tiene como causa los estereotipos de
género y, habitualmente, tienen por objeto despreciar a las personas de un sexo por la
mera pertenencia al mismo, minusvalorar sus capacidades, sus competencias técnicas y
destrezas. La finalidad suele ser el intento de mantener una situacion de poder de un sexo
sobre el otro y el de desterrar del ambito laboral a las personas pertenecientes a uno de
los sexos.

Estas conductas son rechazables en todo caso y son, en su inmensa mayoria, conductas
muy graves. A continuacion, se exponen algunos ejemplos de acoso sexual a modo de
orientacion, sin pretension de ser un listado exhaustivo:

Las descalificaciones publicas y/o privadas y reiteradas sobre la persona y su trabajo,
sus capacidades, sus competencias técnicas, sus destrezas... por razon de su sexo.

La utilizacion de expresiones sexistas, denigrantes, que impliquen la minusvalora-
Cion de esas capacidades, competencias, destrezas... por razon de su sexo.

lgnorar aportaciones, comentarios 0 acciones segin el sexo de la persona (excluir,
no tomar en serio).
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Negarse a acatar ordenes o seguir instrucciones procedentes de superiores jerar-
quicos que son mujeres.

Asignar a una persona un puesto de trabajo o funciones de responsabilidad infe-
rior a su capacidad o categoria profesional, a causa de su sexo.

Sabotear su trabajo o impedir deliberadamente el acceso a los medios adecuados
para realizarlo (informacion, documentacion, equipamiento...).

Tratar a las personas como si fueran menores de edad, como si fuesen personas
dependientes, como si fueran personas intelectualmente inferiores... (con la forma
de hablar, de tratarla...), por razén de su sexo.

Impartir érdenes vejatorias que tengan su causa en el sexo de la persona.
Las actitudes que comporten vigilancia extrema y continua sin justificacion.

Ridiculizar a las personas que asumen tareas que tradicionalmente ha asumido el
otro sexo.

Denegar permisos a los cuales tiene derecho una persona, de forma arbitraria y
por razén de su sexo.

Utilizar humor sexista.
Conductas discriminatorias por razon del sexo.
Llegar a la fuerza fisica para mostrar la superioridad de un sexo sobre otro.

Asignar tareas o impartir ordenes sin sentido o imposibles de lograr (plazos irracio-
nales) a una persona en funcion de su sexo.

Ridiculizar, menospreciar las capacidades, habilidades y el potencial intelectual de
las personas por razén de su sexo.

Despreciar el trabajo realizado por personas de un sexo determinado o ignorar sus
aportaciones o comentarios.

Utilizar formas denigrantes de dirigirse a personas de un determinado sexo.

4. DESARROLLO DE GARANTIA

Todas las personas incluidas en el ambito de aplicacion del presente protocolo deberan
respetar la dignidad de las personas, evitando cometer conductas constitutivas de acoso
sexual 0 acoso por razén de sexo.

Cualquier persona dentro del ambito de aplicacion de este protocolo o cualquier otra
persona que tenga conocimiento de situaciones de acoso, pueden plantear una queja o de-
nuncia relativa a acoso sexual 0 acoso por razon de sexo, con arreglo al procedimiento que
a continuacion se regula, ante el Canal de quejas o denuncias de la pagina web de la entidad.
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La denuncia, una vez verificado por parte del despacho externo encargado de la gestion del
canal de denuncias, que reune los requisitos para estar completa, sera comunicada a la di-
reccion de la entidad, quien a su vez convocara a la Comision instructora, cuya composicion
y cargos se detallan en este documento, salvaguardando siempre los posibles conflictos de
interés y la privacidad y garantias para las personas denunciantes y denunciadas.

En el plazo de siete dias naturales, contados a partir de la presentacion de la queja o de-
nuncia, la persona denunciante debera recibir confirmacion de que su queja o denuncia
ha sido recibida en el Canal de denuncias y de que la misma se esta tramitando. El des-
pacho externo que gestiona el Canal de denuncias cumplird con este requisito, ademas
de constatar que los hechos o pruebas que se adjuntan son consistentes para iniciar un
proceso de instruccion.

El procedimiento se desarrollara de manera urgente y preferente. En principio, la Comision
instructora debe partir de la credibilidad de la persona que presenta la queja o denuncia
y tiene que proteger la confidencialidad del procedimiento y la dignidad de las personas, y
valorar la denuncia de forma diligente.

Atal efecto y al inicio del mismo les seran asignados codigos numéricos a las partes afecta-
das con la finalidad de documentar esta tipologia de casos que, sin llegar a ser constitutivos
de acoso, pueden derivar en aquéllos.

Es aquella comision constituida para llevar a cabo la investigacion de las denuncias si-
guiendo las pautas establecidas en el presente Protocolo. La Comision instructora sera
requerida para su constitucion cuando sea necesario, a juicio del despacho externo que
gestiona el Canal de denuncias, siendo convocada a tal efecto por el mismo (con el envio
de la comunicacion y la convocatoria a la direccion de la entidad en la siguiente direccion
de correo: elempl@ejemplo.com y estara integrada por:

Incluir el personal que proceda. Tener en cuenta que siempre haya una persona en repre-
sentacion del personal trabajador.

La Agente de igualdad (quien asume en el momento de la denuncia, la presidencia
de la Comisién instructora)

Direccion.
Una persona del equipo técnico de la entidad que cuente con los conocimientos, y
capacidades suficientes.

Las personas integrantes de la Comision Instructora podran ser sustituidas por otras per-
sonas de la entidad con funciones iguales o similares, si se dan alguna de las siguientes
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incompatibilidades en relacion a la persona denunciante o denunciada: relacion de paren-
tesco por consanguinidad o afinidad, relacién de amistad o enemistad manifiesta.

Quienes integren la Comision instructora se comprometen a observar el secreto profe-
sional, imparcialidad y respeto a todos los casos que traten en el seno de la misma. Los
trabajos de la Comision Instructora deberan garantizar siempre la confidencialidad, intimi-
dad y la dignidad de las personas involucradas. En las comunicaciones realizadas durante
el procedimiento, se recurrird a un numero de expediente, omitiéndose el nombre de la
persona objeto del acoso.

La Comision instructora podra adoptar medidas cautelares con el objetivo de impedir que
la situacion lesiva para la salud e integridad de la victima continde produciéndose, sin que
en ningun caso puedan suponer para la victima un perjuicio 0 menos cabo en las condicio-
nes de trabajo, ni modificacion sustancial de las mismas.

La persona acusada de haber llevado a cabo esta conducta sera escuchada, garantizando
el principio de inocencia y su derecho a defensa, pudiendo ofrecer las explicaciones y/o
alegaciones que considere convenientes.

PAUTAS PARA LA COMISION INSTRUCTORA

Si se recibe una denuncia por acoso, se debe convocar a la Comision instructora a la
mayor brevedad posible.

En la primera sesion de esta comision, se nombrara a la persona que ejercera la
secretaria

De la constitucion de la Comisién, asi como de todas sus reuniones se levantara
acta, la cual ha de estar firmada por cada persona que la integre.

La Comision instructora es responsable de la custodia de la documentacion
generada. Los testimonios y declaraciones seran codificados para preservar la con-
fidencialidad del proceso y la intimidad de las personas involucradas en el proceso
(por ejemplo: EXP 1/2012.11.10.2012).

La instruccion del procedimiento estara documentada, se entrevistara a las perso-
nas implicadas.

Se emitira un informe con el resultado de la instruccion, entregando copia a las par-
tes, en el plazo maximo de un mes desde la constitucion de la Comision instructora.

En el informe final se recogeran las conclusiones y se aplicara normativa.

La Comision instructora sera convocada por el despacho externo, que habra recibido el
informe de la queja o0 denuncia enviada al Canal de denuncias y que habra sido incluido en
el informe quincenal que remite el despacho externo que lo gestiona a la direccion de la
entidad en la siguiente direccion de correo: ejemplo@ejemplo.com.
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La persona que envia la queja o denuncia, sera contactada por el despacho externo para,
en el plazo de siete dias, recibir la confirmacion de que su queja o denuncia ha sido reci-
bida, y verificar que se poseen todos los elementos suficientes para iniciar el procedimiento
de instruccion y poder concluir un informe.

La Comision instructora utilizara los procedimientos de investigacion de la denuncia,
respetando en todo caso los derechos fundamentales de las personas implicadas, confi-
dencialidad, privacidad, dignidad de ambas partes, asi como la presuncion de inocencia de
la persona denunciada o sobre la que se haya planteado una queja.

En las comunicaciones realizadas durante el procedimiento, se recurrira a un numero de
expediente, omitiéndose el nombre de la persona objeto del acoso.

Debera darse audiencia a la persona denunciada y a la persona denunciante por separado.
Tanto una como la otra podran solicitar la presencia de otra u otras personas integrantes
de los drganos de representacion, o si se considera conveniente de otros u otras trabaja-
doras a efectos de configurar la prueba testifical.

Se intentara recabar toda la informacién con una Unica explicacion de los hechos por
parte de la victima, cuando sea esta quien realice la denuncia (salvo que resultase impres-
cindible establecer posteriores entrevistas para la resolucion del caso), garantizando la
confidencialidad y la agilidad en el tramite.

Durante el procedimiento de instruccion, la Comision podra adoptar medidas cautelares
que no atenten contra la dignidad de ninguna de las partes, y favorezcan la investigacion y
el buen clima laboral.

En el plazo maximo de un mes, contado a partir de que se redne la comision instructora,
se aprobara un informe sobre el supuesto de acoso investigado, en el que indicara las
conclusiones alcanzadas, las circunstancias agravantes observadas. Dicho informe se tras-
ladara a la Comision de Igualdad, asi como a la Presidencia y a la Junta Directiva de la entidad.

Se garantizara que no se produzcan represalias contra las personas que denuncien, ates-
tiglien, ayuden o participen en investigaciones de acoso o ciberacoso, al igual que sobre
las personas que se opongan o critiquen cualquier conducta de este tipo, ya sea sobre si
mismas o frente a terceras.

Las denuncias, alegaciones o declaraciones, que se demuestren como intencionadamente
fraudulentas y dolosas, y realizadas con el objetivo de causar un mal injustificado a la
persona denunciada, seran sancionadas sin perjuicio de las restantes acciones que en de-
recho pudiesen corresponder.

Si existe acoso, se adoptaran las medidas correctoras y sancionadoras oportunas segun el
régimen disciplinario que le sea de aplicacion a la persona denunciada.
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Si no se constatan situaciones de acoso, 0 no es posible la verificacion de los hechos, se
archivara el expediente.

5. POLITICA DE DIVULGACION

Es absolutamente necesario garantizar el conocimiento de este Protocolo por parte de todo
el personal afectado. Los instrumentos de divulgacion seran, entre otros que se consideren
oportunos, facilitar el protocolo junto con el manual de acogida en la entidad como parte del
mismo, el envio de circular a todas las personas trabajadoras y voluntarias y su publicacion
en el servidor de la entidad para que pueda acceder a este documento toda la plantilla.

En el marco de la coordinacion de actividades (art.24 LPRL), se facilitara el acceso al proto-
colo a toda empresa con la que se contrate o subcontrate cualquier prestacion de servicio
y a las personas trabajadoras autdbnomas. Se procurara por todos los medios posibles que
tanto las entidades socias y las personas beneficiarias como las entidades proveedoras
conozcan la politica de la entidad en esta materia.

6. SENSIBILIZACION, INFORMACION Y FORMACION

En sintonia con el articulo 48 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, se introduciran las acciones preventivas que ayuden a pre-
venir las situaciones de acoso, y se fomentara la informacion y sensibilizacion, a través del
lanzamiento de una campafia informativa para ensefiar como se puede advertir una situa-
cion de acoso, para informar de sus derechos y de los recursos con los que cuentan las
personas trabajadoras y voluntarias, asi como del Protocolo de acoso y ciberacoso.

También se impulsara la formacion, con el compromiso de prevenir situaciones de acoso,
se puede incluir esta materia en los programas de formacion adecuados para ello. Dichos
programas estaran especialmente dirigidos a todas las personas que tengan personal a
Su cargo.

Se garantizara que el plan de comunicacion y formativa de la entidad en materia de igual-
dad y de prevencion de riesgos laborales incluya la formacion adecuada en igualdad y
prevencion de la violencia en el trabajo, a todos los niveles (personal trabajador, directivo,
mandos intermedios, representacion legal de las trabajadoras/es, y especifica en materia
de prevencion de riesgos laborales).

La formacion incluird, como minimo, los siguientes aspectos:

La identificacion de las conductas constitutivas de acoso sexual y acoso por razon
de sexo.

Los efectos que producen en la salud de las victimas.

Los efectos discriminatorios que producen en las condiciones laborales de quienes
lo padecen.

Los efectos negativos para la propia organizacion.
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La obligatoriedad de respetar los derechos fundamentales (derecho a la dignidad
de las personas, a la igualdad, a la integridad fisica y moral, a la libertad sexual), y el
derecho a la seguridad y salud en el trabajo y el propio derecho al trabajo.

La prohibicion de realizar actos y conductas constitutivas de acoso sexual y acoso
por razén de sexo.

Régimen disciplinario en los supuestos de acoso sexual y acoso por razon de sexo.
Oportunidad de denuncia ante los tribunales

Infracciones en las que puede incurrir la entidad, tanto desde el punto de vista de
la relacion laboral, como desde el punto de vista mas concreto de la prevencion de
riesgos laborales.

Procedimiento de actuacion previsto en el Protocolo.

La representacion de personas trabajadoras en la Comision de igualdad participara ac
tivamente en los cursos formativos que se organicen, asi como en la promocion de los
mismos entre las personas trabajadoras, con el fin de lograr una mayor sensibilizacion de
dicho colectivo.

Cuando se estime necesario se actualizara la formacion de las personas trabajadoras en
esta materia y especialmente del personal directivo, mandos intermedios y representacion
de trabajadores y trabajadoras, mediante la programacion de un curso formativo.

7. EVALUACION Y SEGUIMIENTO

La Comision instructora llevara el control de las denuncias presentadas y de la resolu-
cion de los expedientes con el objetivo de realizar anualmente un informe de seguimiento
sobre la aplicacion del presente protocolo en la entidad. Este informe se presentara a la
presidencia, a la Comision de igualdad y a la Junta Directiva.

8. INFORMACION Y PROTECCION A LAS VICTIMAS

Constatada la existencia de acoso o violencia en el ambito profesional, la entidad pon-
dra en marcha inmediatamente las medidas conducentes a favorecer la recuperacion del
proyecto profesional de la persona perjudicada por dichas conductas y, entre ellas, las
siguientes:

Se informara sobre los servicios publicos disponibles en la comunidad autonoma de
su centro de trabajo para garantizar su adecuada proteccion y recuperacion.

Adoptara cuantas medidas se estimen pertinentes para garantizar el derecho a la
proteccion integral de la salud de la persona afectada hasta su completo restableci-
miento, en especial en cuanto al aspecto psicoldgico.

Asesorara a la victima en relacion con la prestacion de asistencia sanitaria, en espe-
cial la atencion psicoldgica, a que tenga derecho.
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ANEXO 3. PROTOCOLO DE
PREVENCION Y ACTUACION
FRENTE AL ACOSO POR
MOTIVOS LGTBIQ+

1. COMPROMISO INSTITUCIONAL

Esta organizacion declara su compromiso firme con la proteccion de los derechos humanos,
especialmente de las personas LGTBI, y no tolerara en el seno de la organizacion ningun
tipo de acoso, violencia o discriminacion por motivos de orientacion e identidad sexual o
expresion de género, quedando por tanto prohibida cualquier conducta de esta naturaleza.

2. AMBITO DE APLICACION

Este protocolo sera de aplicacion directa a las personas que trabajan en la empresa y a
quienes desarrollen su actividad dentro del ambito organizativo de la empresa. Por ello,
se aplicara al personal contratado, al personal voluntario, a las personas en practicas, a las
personas beneficiarias y a proveedores, colaboradores y visitantes.

3. PRINCIPIOS RECTORES Y GARANTIAS
DEL PROCEDIMIENTO

» Agilidad, diligencia y rapidez en la investigacion: La organizacion garantizara
que toda denuncia sea investigada y resuelta con la mayor celeridad posible, evi-
tando demoras injustificadas y respetando estrictamente los plazos establecidos en
este protocolo.

» Respeto y proteccion de la intimidad y dignidad de las personas afectadas:
Durante todo el procedimiento se velara por la proteccion integral de la intimidad,
la dignidad y los derechos fundamentales de todas las personas implicadas. Se
ofrecera un trato justo, equilibrado y respetuoso, evitando cualquier forma de victi-
mizacion secundaria o trato discriminatorio.

» Confidencialidad: Todas las personas que participen en la tramitacion del proce-
dimiento tendran la obligacion de guardar una estricta confidencialidad. No podran
transmitir ni divulgar informacion relativa a las denuncias presentadas, en curso de
investigacion o ya resueltas. El deber de reserva se mantendra incluso después de
finalizado el procedimiento.
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Proteccion de la victima frente a represalias: Se adoptaran medidas de pro-
teccion suficientes para garantizar la seguridad, la salud y el bienestar de la victima.
Estas medidas contemplaran tanto las consecuencias fisicas como psicolégicas deri-
vadas de la situacion de acoso y consideraran especialmente el contexto laboral en
el que se encuentre la persona agredida, con el fin de prevenir cualquier represalia
0 perjuicio adicional.

Garantia de contradiccion y de audiencia imparcial: La investigacion se lle-
vara a cabo con imparcialidad y objetividad, procurando en todo momento un
trato equitativo.

Restitucion de las condiciones laborales de la victima: En el supuesto de que
el acoso haya implicado modificaciones en las condiciones laborales de la persona
afectada, la entidad debera restituir dichas condiciones a la situacion previa, siem-
pre que asf lo solicite la victima. Esta restitucion se realizard de manera inmediata y
sin perjuicio para sus derechos.

Prohibicién expresa de represalias: Queda terminantemente prohibida cual-
quier forma de represalia contra quienes presenten una denuncia, participen como
testigos o colaboren en la investigacion de un caso de acoso. Seran considerados
nulos todos los actos que supongan represalia, amenaza de represalia o intento de
represalia, incluyendo cualquier accion directa o indirecta que menoscabe la posi-
cion laboral o personal de las personas que ejerzan sus derechos a través de los
mecanismos de denuncia habilitados.

4. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

Cualquier persona trabajadora, o cualquier otra persona que tenga conocimiento de situa-
ciones de acoso, violencia o discriminacion por motivos de orientacion e identidad sexual
0 expresion de género, puede plantear una queja o denuncia por tal motivo con arreglo al
procedimiento que a continuacion se regula, ante el érgano, persona o personas compe-
tentes designadas/os a tal efecto.

Es aquella comision constituida para llevar a cabo la investigacion de las denuncias si-
guiendo las pautas establecidas en el presente Protocolo. La Comisién instructora estara
integrada por:

Enumerar miembros.

Por ejemplo: Agente de Igualdad o persona miembro de la Comision de igualdad,
direccion, persona de la oficina técnica, persona de la Junta Directiva...)
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La denuncia se realizard por escrito o de manera oral y se remitira a la Comision instruc
tora, que valorara la fuente, la naturalezay la seriedad de dicha denuncia. Tras la recepcion
de la queja o denuncia y, una vez constatada la situacion de acoso se adoptaran medidas
cautelares o preventivas que aparten a la victima de la persona acosadora mientras se de-
sarrolla el procedimiento de actuacion hasta su resolucion.

La Comision instructora instruird un expediente recabando toda la informacion que consi-
dere necesaria, y si se estima que la conducta sobre la que se plantea la queja puede ser
calificada como acoso, violencia o discriminacion por motivos de orientacion e identidad
sexual o expresion de género, avisara a la victima para que decida si judicializar el caso.

Durante el procedimiento se respetaran los derechos fundamentales de las personas
implicadas, sobre todo el derecho a la intimidad y a la dignidad, asi como las garantias enu-
meradas en el punto tercero de este protocolo.

En relacion con los plazos, se debera notificar la presentacion de la denuncia en el plazo
maximo de siete dias naturales a la persona denunciada, ademas de darle audiencia en
presencia o no de la victima -a eleccion de esta ultima-.

En el plazo maximo de quince dias naturales contados a partir de la presentacion de la
denuncia, la Comision instructora elaborara y aprobara un informe sobre el supuesto in-
vestigado, en el que indicara la descripcion de los hechos, la metodologia empleada, la
valoracion del caso, los resultados de la investigacion y las medidas cautelares o preven-
tivas, si procede. Si existiese acoso, discriminacion o violencia, se adoptaran las medidas
correctoras y sancionadoras oportunas segun el réegimen disciplinario que le sea de apli-
cacion a la persona denunciada. Si no se constatan estas situaciones, o0 no es posible la
verificacion de los hechos, se archivara el expediente.

Se garantizara que no se produzcan represalias contra las personas que denuncien, ates-
tiglien, ayuden o participen en las investigaciones, al igual que sobre las personas que se
opongan o critiquen cualquier conducta de este tipo, todo ello sin perjuicio de las dispo-
siciones previstas en la Ley 2/2023, de 20 de febrero, reguladora de la proteccion de las
personas que informen sobre infracciones normativas y de lucha contra la corrupcion, en
Su respectivo ambito personal y material.

No obstante, lo anterior, las denuncias, alegaciones o declaraciones, que se demuestren
como intencionadamente fraudulentas y dolosas, y realizadas con el objetivo de causar un
mal injustificado a la persona denunciada, seran sancionadas sin perjuicio de las restantes
acciones que en derecho pudiesen corresponder.
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