
  

 
 
 
 

 

PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES PARA EL PERSONAL DE LA 
ASOCIACION DE FAMILIAS SOLIDARIAS PARA EL DESARROLLO 
 
1.- Marco Jurídico de Referencia  
 
En el marco legislativo internacional, las Naciones Unidas, especialmente a 
través de la Organización Internacional del Trabajo, han promovido la igualdad 
de oportunidades y de trato entre hombres y mujeres en el mundo del trabajo, y 
han establecido Convenios Internacionales de especial importancia para la 
igualdad entre la mujer y el hombre, tales como el Convenio sobre la 
discriminación en materia de empleo y ocupación, el Convenio sobre los 
trabajadores y trabajadoras con responsabilidades familiares y el Convenio 
sobre la protección de la maternidad.  
 
En el seno de la OIT, la Conferencia Internacional del Trabajo ha dictado 
múltiples resoluciones relativas a la igualdad entre hombres y mujeres, a la 
igualdad de remuneración y a la protección de la maternidad. 
 
En el marco legislativo europeo, cabe señalar las directivas del Parlamento 
Europeo, especialmente la 2002/73, sobre la aplicación del principio de 
igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al 
empleo, la formación y la promoción profesionales. 
 
La Constitución Española en su artículo 14, proclama el derecho a la igualdad y 
a la no discriminación por razón de sexo. En el artículo 9.2 consagra la 
obligación de los poderes públicos de promover las condiciones para que la 
igualdad del individuo y de los grupos en los que se integra sean reales y 
efectivas.    
El principio de Igualdad, es asimismo, un principio fundamental en la Unión 
Europea. Desde la entrada en vigor del tratado de Ámsterdam, el 1 de mayo de 
1999, la igualdad entre mujeres y hombres y la eliminación de las 
desigualdades entre unas y otros son un objetivo que deben integrarse en 
todas las políticas y acciones de la Unión y de sus miembros.   
La ley orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y 
hombres, en su artículo 45 fija la obligación de las empresas de elaborar un 



plan de igualdad, que deberá ser consensuado con la representación legal de 
las personas trabajadoras.    
 
 
 
2.- Introducción relativa al compromiso. 
  
 
La Asociación de familias Solidarias para el Desarrollo con su trayectoria de 
compromiso con los derechos de hombres y mujeres, con la igualdad de trato y 
oportunidades entre mujeres y hombres y por la defensa de los derechos 
humanos, así como para dar cumplimiento a los preceptos legales antes citado, 
aborde la elaboración de un Plan de Igualdad de oportunidades de empresa. O 
lo que es lo mismo, un Plan de Igualdad cuyo ámbito de actuación sea la 
propia “empresa” de la Asociación  en toda su extensión y para todas las 
personas que prestan sus servicios en ella y cualquiera que sea su relación 
laboral.    
 
Plan de Igualdad de Empresa, que tienen un objetivo más amplio, en cuanto 
van dirigidos a todas las políticas del personal.    
 
Este Plan de Igualdad de empresa deberá,  no solo  seguir profundizando en 
eliminar las posibles desigualdades entre trabajadoras y trabajadores,  sino que 
tiene que ir creando una nueva cultura empresarial, donde por cuestiones de 
estereotipos y prejuicios, se valoren en su justa medida  las habilidades y 
competencias de unas y otros,  eliminando cualquier tipo de discriminación 
directa o indirecta y proponiendo en su caso las acciones positivas que se 
consideren necesarias.    
 
Igualmente deberá poner las bases para que la conciliación de la vida laboral  y 
personal de todas las personas que aquí trabajan sea una realidad, así como la 
eliminación de la violencia y el acoso en el trabajo por razón de género.    
 
En definitiva velará porque no se produzca ningún tipo de discriminación en el 
acceso a los puestos de responsabilidad o en la igualdad de retribuciones (a 
igual competencia e igual responsabilidad igual salario), en el trato que deban 
recibir unas y otros y a la ordenación de los tiempos de trabajo para conciliarlos 
con la vida personal y laboral.   
  
Todo ello respetando en todo momento los principios de transversalidad o 
mainstreaming y poniendo especial cuidado en que el lenguaje no sea sexista.      
 
 
 
 
 
3. Situación actual    
 
Aunque  partimos  de una situación  de una Institución con una dilatada 
trayectoria en la aplicación de Políticas de Igualdad que es un referente claro a 
nivel de la  provincia  y donde se han ido incorporando, internamente 
programas y estrategias en este sentido, como por ejemplo, la utilización de un 
lenguaje no sexista o la transversalidad, es necesario seguir profundizando, 



tanto debido a los constantes cambios sociales y a las necesidades que van 
surgiendo, como a los mandatos legales habidos en los dos últimos años, que 
colocan a España entre los países más avanzados en esta materia dentro de la 
UE.  
   
Medidas, como las  de concienciación y sensibilización de todo el personal, las  
de conciliación de la vida profesional con la personal, las de eliminación de la 
violencia de género en el trabajo. 
 
Sin embargo para poder constatar  posibles discriminaciones en los salarios 
(niveles de complementos),  en las posibilidades de acceso a puestos de 
responsabilidad u otras, es necesario realizar un estudio en profundidad de 
toda la plantilla .    
 
Estudio que habrá que realizar de inmediato, y que debe ser uno de los 
compromisos de este plan, para que cuando llegue el momento de la revisión 
puedan tomarse las medidas que se consideren pertinentes.    
 
Sin ninguna pretensión de estudio, que tendrá que venir después, simplemente 
con un análisis cuantitativo de los números de personas trabajadoras 
encontramos ya datos que llaman la atención. El primer dato que nos llama la 
atención es que nos encontramos ante una plantilla equilibrada en cuanto a su 
composición por mujeres y hombres.  
 
Evidentemente no nos podemos quedar aquí, si queremos hacer un estudio 
serio que de lugar posteriormente a propuestas que corrijan las 
discriminaciones, si las hubiera. Habrá que ver, por ejemplo,  como esta 
segmentado por edad o como están representadas las mujeres en los puestos 
de responsabilidad dentro de los y las trabajadores . Por eso el estudio en 
profundidad de la plantilla con una perspectiva de género debe ser uno de los 
compromisos de este Plan de Igualdad.   
 
 
Las fases y metodología de trabajo para elaboración del Plan de Igualdad debe 
seguir  las siguientes directrices: 
 
1.ª Fase: 
 
Realización del diagnóstico de situación (art. 46.1 LOIEMYH) mediante un 
análisis de la situación laboral de mujeres y hombres en la Entidad. Los datos 
estarán desagregados por sexos y se emplearan  métodos cuantitativos y 
cualitativos para su indagación, siendo posteriormente estudiados y analizados 
con la pretensión de diseñar las fases detalladas a continuación. 
 
El proceso de elaboración del estudio que debe realizarse es el siguiente:                     
                                                                                                               
Datos que hay que recopilar:   
- Empresa: Actividad, tamaño, cultura emprendedora, antigüedad y 
organización. 
 - Plantilla (datos siempre desagregados por sexos): Nº de personas 
trabajadoras, antigüedad, edad, categorías profesionales, tipos de contrato, 
tipo de jornadas, personal con familia y personas solas con dependientes a 
cargo.  



- Posibles estereotipos en las prácticas de gestión de políticas de recursos 
humanos: comunicación, publicidad, marketing, selección y contratación, 
formación y promoción, políticas retributivas, medidas de conciliación de la vida 
privada y laboral.  
-  Ordenación del tiempo de trabajo. 
-  Formación profesional.     
 
Objetivo: Identificar la situación exacta en que se encuentra la empresa en 
relación a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.  
 
¿Qué es?  Análisis detallado de la situación de mujeres y hombres en la 
empresa.  
 
Finalidad:   
Obtener Información.  
- Identificar desequilibrios  y desigualdades de Género. 
- Definición Plan de Igualdad.  
 
Intervienen:   
Todo el personal de la empresa:  
- Equipo de gobierno 
- Comisión de Igualdad.  
- Plantilla.  
- Representación sindical.   
 
Comunicación de resultados :  
- Conocemos Áreas a mejorar.  
- Definimos cómo lo haremos.  
  
2.ª Fase:  
 
Se diseñan un conjunto ordenado de medidas y se fijan objetivos concretos 
tendentes a alcanzar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y 
hombres y a eliminar eventuales situaciones de discriminación por razón de 
sexo, así como, las estrategias y prácticas a adoptar por su consecución (art. 
46.1 LOIEMYH). 
 
En el presente Plan de Igualdad se establecen los recursos humanos 
necesarios para hacerlas efectivas. Habrá que determinar los recursos 
materiales y económicos.  
 
 
Y del mismo modo, se ha de diseñar un calendario de desarrollo de los 
concretos objetivos de igualdad a alcanzar, así como de las estrategias y 
prácticas a adoptar. 
 
3.ª Fase:  
 
En esta fase se trata de  ejecutar las medidas, estrategias y prácticas 
adoptadas cuyos plazos concretos y efectivos deberán establecerse  en cada 
una de las medidas, estrategias y prácticas. 
 
4.ª Fase:  



 
Por último, en el presente Plan de Igualdad y para garantizar el cumplimiento 
del mismo, se establece un sistema eficaz de seguimiento y evaluación de los 
objetivos fijados (art. 46.1 LOIEMYH) que se llevará a cabo en reuniones  
semestrales entre la Comisión de seguimiento nombrada a efecto. 
 
Se emplearán métodos cuantitativos y cualitativos para su seguimiento y 
evaluación. 
 
Del mismo modo, anualmente se realizará una evaluación con carácter bianual  
del Plan de Igualdad donde se volverá a presentar la evaluación cuantitativa (la 
misma del diagnóstico para valorar la evolución) y donde se procederá a 
evaluar el calendario de indicadores de género de cada una de las acciones o 
medidas correspondientes a ese año y anteriores, con la pretensión de valorar 
la evolución del Plan de Igualdad y, en su caso, proponer nuevas medidas de 
evaluación y seguimiento, así como medidas o acciones correctoras. 
 
Para la elaboración y ejecución del presente Plan de Igualdad  se garantizará 
la participación y el acceso de las personas integrantes de la Comisión 
Permanente de Igualdad a todos los datos y a toda la información relativa a 
cada una de las fases de la elaboración del Plan de Igualdad atendiendo en 
cada momento a la Ley de Protección de Datos. 
 
4.- Comisión Permanente  de Igualdad.   
 
Se constituye una Comisión  Permanente de Igualdad para el seguimiento 
efectivo de este Plan de Igualdad. Su objetivo será velar por  el cumplimiento 
de lo establecidos en el Convenio Colectivo y el Acuerdo Regulador en materia 
de Igualdad de Oportunidades y Conciliación, haciendo cumplir lo negociado en 
los Planes de Igualdad y las medidas de acción positiva adoptadas. Esta 
Comisión estará compuesta por una persona integrante de cada uno de los 
sindicatos representativos en la Corporación, igual número de integrantes  del 
Área de  Recursos Humanos  y dos personas  del Área de Mujer.  
 
5. Objetivos 

1. Objetivo principal del Plan de Igualdad: 

El objetivo principal del Plan de Igualdad es alcanzar e integrar la igualdad de 
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, así como eliminar la 
discriminación por razón de sexo reconociendo la igualdad como principio 
básico y transversal, e incluyendo este principio en los objetivos de la política 
de la Entidad, y, en particular, en la política de gestión de recursos humanos. 

  

Además, este objetivo permitirá la revisión del Convenio Colectivo del Personal 
desde una perspectiva de género.  

Este objetivo principal se desarrolla a través de una serie de objetivos 
generales y específicos y una propuesta de acciones concretas a ejecutar en 
cada una de las diferentes áreas de actuación.  

2. Objetivos generales del Plan de Igualdad:  



 — Integrar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres  

— Integrar la perspectiva de género en la gestión de la Entidad (procesos de 
acceso, contratación, promoción, formación, etc.). 

— Aplicar el principio de igualdad de oportunidades y de trato entre mujeres y 
hombres así como la no discriminación en el ámbito— Promover e impulsar la 
corresponsabilidad y las medidas de conciliación de la vida laboral, familiar y 
personal. 

—  Prevenir y erradicar el acoso sexual y por razón de sexo en la Entidad 
Municipal.  

—  Revisar el Convenio Colectivo del Personal, desde la perspectiva de 
género.  

3. Objetivos específicos y acciones: 

Las áreas de actuación, que a su vez vertebran el conjunto de objetivos, 
medidas y acciones son las siguientes: 

1. Acceso a la empresa y contratación .  

2. Formación. 

3. Promoción Profesional  

4. Corresponsabilidad y conciliación de la vida personal, familiar y laboral.  

5. Salud laboral, acoso sexual y acoso por razón de sexo. 

6. Sensibilización y comunicación. 

En cada una de estas áreas se desarrollan el objetivo a alcanzar para hacer 
efectiva la igualdad, las acciones y medidas para conseguir dichos objetivos, 
las personas o grupos responsables de su realización, y unos criterios o 
indicadores de seguimiento. 

6.-  Medidas y actuaciones    
 
Las medidas y actuaciones van encaminadas directamente a corregir:   
 
- Discriminación directa, entendida como la situación en que se encuentra una 
persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada en atención a su sexo, de 
manera menos favorable que otra en situación comparable.  
 
- Discriminación indirecta, entendida como la situación en que una disposición, 
criterio o práctica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en 
desventaja particular con respecto a personas del otro.   
 
6.1 Medida  nº 1: El acceso al empleo 

Para evitar cualquier tipo de discriminación directa o indirecta en el acceso al 
empleo, además de los principios generales de igualdad, merito y capacidad, 
se adoptan las siguientes actuaciones: 



 

ACTUACIONES INDICADORES ORGANO 

Todas las convocatorias de empleo 
incluirán información sobre si existe en el 
correspondiente grupo infrarrepresentado 
de personas de algunos de los sexos. 

 

Disminución de 
diferencia entre 
hombres y mujeres en 
grupo menos 
representados 

 

Comisión 
Permanente de 
Igualdad 

Delegación de 
RRHH 

Todos los programas para las pruebas de 
acceso, deberán contener un numero de 
temas, de acuerdo con el nivel de la 
plaza en cuestión, relativos a la Igualdad 
de Oportunidades. 

 

Análisis de las ofertas 
de empleo y temarios. 

Comisión 
Permanente de 
Igualdad 

Delegación de 
RRHH 

Todas las convocatorias recogerán una 
referencia al deber de los tribunales o 
comisiones de selección de velar, de 
acuerdo con el Art. 14 de la Constitución, 
por el estricto cumplimiento del principio 
de igualdad de oportunidades entre 
ambos sexos. 

 

 Análisis de las ofertas 
de empleo 

 

Comisión 
Permanente de 
Igualdad 

Delegación de 
RRHH 

Todas las convocatorias de plaza, 
velaran escrupulosamente su redacción 
en un lenguaje no sexista. 

 

Análisis de las ofertas 
de empleo 

Comisión 
Permanente de 
Igualdad 

Delegación de 
RRHH 

Todas las bases de los procesos de 
selección contendrán una cláusula que 
establecerá como elemento decisorio, en 
los supuestos de empates entre las 
personas candidatas, la existencia de 
infrarrepresentación en el grupo 
profesional de que se trate. 

 

 

Disminución de 
diferencia entre 
hombres y mujeres en 
grupo menos 
representados 

Comisión 
Permanente de 
Igualdad 

Delegación de 
RRHH 

En los procesos de selección y 
promoción se valorarán los cursos en 
materia de Igualdad, por separado y en la 
misma medida en que actualmente se 
valoran los cursos de Prevención de 
Riesgos Laborales. 

 

Análisis de las ofertas 
de empleo 

Comisión 
Permanente de 
Igualdad 

Delegación de 
RRHH 

Garantizar, la composición paritaria en 
los Órganos de Selección. 

Número de tribunales 
de selección y 
composición, 

Comisión 
Permanente de 



desagregado por 
sexos. 

Igualdad 

Delegación de 
RRHH 

Información específica  través de una 
guía a los trabajadores/as y al personal 
de nuevo ingreso de las medidas de 
igualdad y conciliación de la vida laboral 
y familiar. 

Número de guías 
entregadas al 
personal. 

 

Comisión 
Permanente de 
Igualdad 

Delegación de 
RRHH 

 Computar para la provisión de puestos 

de trabajo, a los efectos de valoración 
del trabajo desarrollado y de los 
correspondientes méritos, el tiempo que 
las personas candidatas hayan 
permanecido con permisos relacionados 
con la conciliación de la vida personal, 
familiar y laboral. 

Número de 
convocatorias 
realizadas en las que 
se incluya dicha 
valoración. 

 

Comisión 
Permanente de 
Igualdad 

Delegación de 
RRHH 

 

6.2 Medida nº 2: La sensibilización y formación en materia de género 

Para seguir profundizando en la Igualdad real, y crear una cultura de empresa 
acorde con el principio de igualdad, se proponen las siguientes actuaciones: 

ACTUACIONES INDICADORES ORGANO 

Todas las Áreas, adoptaran en todos sus 
escritos un lenguaje no sexista. 

Nº de escritos que 
el Observatorio de 
Lenguaje Inclusivo 
no sanciona 

Comisión 
Permanente 
de Igualdad 

Delegación 
de RRHH 

Las estadísticas que se elaboren en todas 
las Áreas, deberán llevar los datos 
desagregados por sexos 

 

Estadísticas 
desagregadas 

Comisión 
Permanente 
de Igualdad 

Delegación 
de RRHH 

Se fomentará la realización de cursos de 
formación para mujeres en habilidades y 
actividades en las que se encuentren 
subrepresentadas. 

 

Nº de mujeres en 
cursos de 
formación  

Comisión 
Permanente 
de Igualdad 

Delegación 
de RRHH 

Desde el Servicio de Formación se 
organizarán cursos y seminarios para 
sensibilizar y elevar los conocimientos de 
todo el personal en materia Principio de 

 

 

Comisión 
Permanente 
de Igualdad 



Igualdad y Políticas de Igualdad, así como, 
en la implantación de un lenguaje no 
sexista. Especialmente, se formarán las 
personas responsables de Recursos 
Humanos  

Nº de Cursos de 
Formación en 
Igualdad en los que 
participan personal 
de Recursos 
Humanos  

Delegación 
de RRHH 

 

6.3 Medida no 3: La promoción profesional 

Para evitar y/o en su caso corregir cualquier tipo de discriminación directa o 
indirecta del personal empleado, se proponen las siguientes actuaciones: 

 

          ACTUACIONES INDICADORES ORGANO 

Realizar un estudio de la plantilla, desagregado 
por sexos, en el que se valore, los grupos 
profesionales, los niveles, los complementos, los 
puestos de responsabilidad, para detectar las 
posibles discriminaciones 

 

 
 
Estudio realizado 

Comisión 
Permanente de 
Igualdad 

Delegación de 
RRHH 

Se procurará que la elección del personal 
directivo se ajuste a la correspondiente 
proporcionalidad entre los sexos. 

 

   
Equilibrio entre el 
numero de hombres 
y mujeres en 
puestos directivos 

Comisión 
Permanente de 
Igualdad 

Delegación de 
RRHH 

Los cursos de reciclaje y formación deberán dar 
prioridad a las madres y padres que se 
reincorporen de una licencia o excedencia por tal 
motivo. 

 

Cursos a los que 
accede personal 
con hijos menores 
de 1 año. 

Comisión 
Permanente de 
Igualdad 

Delegación de 
RRHH 

Todas las bases de los procesos de promoción 
interna contendrán una cláusula que establecerá 
como elemento decisorio, en los supuestos de 
empates entre las personas candidatas, la 
existencia de infrarrepresentación en el grupo 
profesional de que se trate. 

Equilibrio entre el 
numero de hombres 
y mujeres en 
puestos directivos 

Comisión 
Permanente de 
Igualdad 

Delegación de 
RRHH 

Los cursos de formación destinados a la 
promoción tendrán una reserva del 50% para las 
mujeres. 

 

Nº de Cursos para 
el Personal directivo 
en el que participan 
mujeres. 

Comisión 
Permanente de 
Igualdad 

Delegación de 
RRHH 

 
 
6.4 Medida no 4: La conciliación de la vida personal con la profesional. 

Para promover y facilitar la conciliación de la vida personal con el desempeño 
del servicio se establecen las siguientes medidas: 



 
 

          ACTUACIONES INDICADORES ORGANO 

Se prestará especial atención a la revisión de las 
ayudas para guarderías infantiles. Dichas ayudas 
afectarán a niñas y niños de 0 a 3 años. 

 

 
Nº de matriculas de hijos e hijas 
del personal. 
 
 

Comisión 
Permanente de 
Igualdad 

Delegación de 
RRHH 

 
Se convertirán los días de “libre disposición” en 
bolsas de horas, que podrán ser utilizadas cuando se 
necesiten para el cuidado de menores o personas 
dependientes. 

  

 
  

 

 
Nº de personas que utilizan la 
bolsa de horas. 

Comisión 
Permanente de 
Igualdad 

Delegación de 
RRHH 

Se convertirán las horas de permiso de lactancia, en 
bolsas de horas, con la misma finalidad que la 
anterior.  

Nº de personas que utilizan la 
bolsa de horas 

Comisión 
Permanente de 
Igualdad 

Delegación de 
RRHH 

Tendrán preferencia para elegir turno y vacaciones 
quienes, por razones de guarda legal, tengan el 
cuidado directo de algún/a menor de doce años, de 
persona mayor que requiera especial dedicación, o de 
una persona con discapacidad que no desempeñe 
actividad retribuida 

 
 
Frecuencia de uso de esta 
acción 

Comisión 
Permanente de 
Igualdad 

Delegación de 
RRHH 

Siempre que el servicio lo permita, se autorizará que 
padres o madres con hijos e hijas menores de doce 
años puedan solicitar sus vacaciones reglamentarias 
en los meses coincidentes con las escolares. Con las 
mismas condiciones podrán solicitar un mes adicional, 
realizándose la correspondiente reducción salarial. 

La Corporación no realizará deducción en  el 
reconocimiento del tiempo de servicio por el uso de 

este beneficio. Este beneficio sólo lo podrá ejercitar 
uno de los progenitores. 

 

Frecuencia de uso 
de esta acción 

Comisión 
Permanente de 
Igualdad 

Delegación de 
RRHH 

Se promoverá una nueva organización de la jornada 
laboral, en la medida que los Servicios lo permitan, 
desarrollando medidas para favorecer una distribución 
flexible de la jornada laboral, sin hacer reducción      
de la misma para quienes tengan personas 
dependientes. 

Frecuencia de uso 
de esta acción 

Comisión 
Permanente de 
Igualdad 

Delegación de 
RRHH 

El permiso de paternidad en caso de fallecimiento de 
la madre, se incrementará en un mes, pasando así a 

Frecuencia de uso de esta 
acción 

Comisión 
Permanente de 



 
 
 
6.5 Medida no 5: Salud y prevención del acoso y la violencia de género en 
el trabajo 
 

Para prevenir y/o en su caso eliminar cualquier tipo de acoso o violencia de 
género en el trabajo, se ha elaborado un Protocolo específico, que igualmente 
ha sido consensuado con los sindicatos. Además de ello se añaden algunas 
actuaciones de prevención de riesgos laborales. 

 

ACTUACIÓNES 

 

INDICADORES ORGANO 

Elaboración de todas las estadísticas del 
desagregadas por sexos. 

 

 
Implantación del 
servicio de Salud 
laboral. 

Comisión 
Permanente 
de Igualdad 

Delegación de 
RRHH 

Elaboración de un protocolo para detectar  Comisión 

ser de 6 meses en total. Igualdad 

Delegación de 
RRHH 

Se establecerá un permiso justificado para acompañar 
a consulta médica a familiares de primer grado y 
segundo grado a su cargo, así como aquellas que aun 
no estando registradas  demuestren afinidad análoga 
al matrimonio a  través del correspondiente certificado 
de empadronamiento. 

 
 
Frecuencia de uso de esta 
acción 

Comisión 
Permanente de 
Igualdad 

Delegación de 
RRHH 

Con respecto a la reducción del 50% de la jornada 
laboral durante un mes, en caso de enfermedad muy 
grave de familiar, se incluye la posibilidad de agrupar 
el permiso en quince días a repartir dentro del mes. 

 
    Uso de la reducción horaria. 

     Comisión       
Permanente 

 de Igualdad 

Delegación de 
RRHH 

En el caso de la excedencia de tres años para atender 
el cuidado de un familiar, se considera éste periodo 
como servicio activo y se reserva el puesto de trabajo. 

 

 
 
Periodos de excedencia 
solicitados y concedidos. 

Comisión 
Permanente de 
Igualdad 

Delegación de 
RRHH 

El permiso de lactancia, siempre que no se acumule, 
será de noventa minutos que podrá dividirse en dos 
fracciones. 

 Comisión 
Permanente de 
Igualdad 

Delegación de 
RRHH 



posibles situaciones de violencia de género  

 

Redacción del 
Protocolo y numero 
de casos. 

Permanente 
de Igualdad 

Delegación de 
RRHH 

Aplicación del protocolo para la prevención 
del acoso y la violencia, por razón de género 
en el trabajo. 

 

 
Seguimiento de 
casos. 

Comisión 
Permanente 
de Igualdad 

Delegación de 
RRHH 

Elaborar un estudio específico sobre la salud 
de la mujer trabajadora y riesgos laborales 
durante el embarazo y la lactancia. 

 

Número de 
estudios 
realizados. 

 

Comisión 
Permanente 
de Igualdad 

Delegación de 
RRHH 

 
6.6 Medida no 6: Actuación en relación a la comunicación y publicidad. 
 
Asegurar el conocimiento de toda la plantilla sobre el proceso de implantación 
del Plan de Igualdad y asumir el lenguaje inclusivo como herramienta 
indispensable a favor de la igualdad entre mujeres y hombres. 

 

 
 

ACTUACIONES 

 

INDICADORES ORGANO 

Reservar un espacio para refundir el 
Plan de Igualdad y recoger sugerencias 
sobre igualdad de oportunidades y 
conciliación. 

 

 
Carcelería, 
documentos y 
envíos de correos 
electrónicos. 

Comisión 
Permanente de 
Igualdad 

Delegación de 
RRHH 

Introducir información sobre iniciativas 
de Igualdad en las comunicaciones 
externas de la empresa y en la 
publicidad. 

 

 
Seguimiento del 
Observatorio de 
Lenguaje Inclusivo 

Comisión 
Permanente de 
Igualdad 

Delegación de 
RRHH 

Realizar un análisis con perspectiva de 
género de los mecanismos utilizados 
para la comunicación con la plantilla 

 
 
Seguimiento del 
Observatorio de 
Lenguaje Inclusivo 

Comisión 
Permanente de 
Igualdad 

Delegación de 
RRHH 

Hacer seguimiento de la utilización de la 
Guía sobre el uso de lenguaje no 
sexista. 

 
Seguimiento del 
Observatorio de 
Lenguaje Inclusivo 

Comisión 
Permanente de 
Igualdad 



Delegación de 
RRHH 

 
 
Asimismo, hay que tener en cuenta las medidas consideradas de Acción 
Positiva, entendidas como: medida de carácter temporal dirigidas a remover 
situaciones, prejuicios, comportamientos y prácticas culturales, sociales, 
laborales, que impiden a un grupo discriminado o infravalorado (en función del 
origen, sexo, situación física o minusvalía, etc.) alcanzar una situación real de 
igualdad de oportunidades. 
  
7.- Vigencia    
 
Este Plan de Igualdad de Empresa, tendrá la misma vigencia que la del 
Acuerdo Regulador  y Convenio Colectivo, del que es un Anexo. El Plan se 
revisará  en el momento en que se realicen los estudios correspondientes que 
posibiliten su revisión, y en todo caso, ante la existencia de nueva normativa 
aplicable en la materia.                       
 
 
8.–Seguimiento, evaluación y desarrollo. 

El seguimiento del Plan de Igualdad tiene como finalidad conocer el proceso 
mientras está en desarrollo, previniendo posibles dificultades que pudiesen 
surgir en la fase de ejecución de las medidas planteadas. El seguimiento, 
realizado por la Comisión Permanente para la Igualdad, se constituye por tanto 
como una herramienta de vigilancia y control a lo largo de todo el proceso, con 
la que se velará por el riguroso cumplimiento de todo lo estipulado en el 
documento de trabajo desde el comienzo hasta el final, adaptándolo y 
reconduciéndolo, si fuera necesario, pero también estudiando las propuestas 
que se pudieran presentar para su ulterior desarrollo. 

El seguimiento del proceso permitirá conocer la idoneidad de las medidas 
programadas, determinando en su caso la adaptación de éstas a la realidad 
laboral con la que se va llevando a cabo el Plan de Igualdad. La flexibilidad, por 
tanto, es una característica que debe acompañar siempre a esta fase. 

La evaluación, sin embargo, deberá referirse a los resultados obtenidos y 
también, al propio proceso de integración de la igualdad entre hombres y 
mujeres. 

Las evaluaciones llevaran a cabo en dos fases: 

-Informes anuales que permitan introducir la flexibilidad y corrección que se 
precise de las actuaciones.  

-Relación anual de datos recopilados de los indicadores propuestos en los 
objetivos y presentados a la Comisión Permanente para la Igualdad.  

En la evaluación se medirá: 

1. Grado de ejecución (qué se ha hecho).  

2. Grado de transversalidad (quién lo ha hecho).  



3. Proceso de ejecución y gestión (cómo se ha hecho).  

La Comisión Permanente  para la Igualdad y la Delegación de RRHH que 
conocen íntegramente el Plan de Igualdad y disponen de la información 
necesaria para su evaluación final, serán las que podrá evaluar el grado de 
incidencia o impacto de las medidas. 

La metodológica diseñada para desarrollar el proceso de seguimiento y 
evaluación del Plan de igualdad consta de diferentes momentos o fases que se 
muestran en el siguiente cuadro.  

 

Fase 0- Primer semestre año 1 

 

Diseño y acuerdo por parte de la 
Comisión Técnica de Seguimiento del 
Plan, de los indicadores de 
seguimiento y evaluación 

 

 

Fase 1- Segundo semestre año 1 

 

 

 

Seguimiento de comprobación de la 
difusión y conocimiento del Plan por 
parte de la plantilla de la 
Administración municipal 

 

 
Fase 2- Segundo semestre año 2 

 

Seguimiento sobre el nivel de 
implementación de las medidas del 
Plan y sobre el nivel de acogimiento 
de las medidas. 

 

 
Fase 3- Una vez finalizada la fecha de 
ejecución de 

 

Evaluación final de resultados tras la 
implementación del Plan. 

 

 
 

Fase 0 

Durante los primeros meses de ejecución, la Comisión Técnica de Seguimiento 
del Plan se encargará de diseñar y acordar los indicadores de seguimiento y 
evaluación del Plan. 

Fase 1 

En el 2ª semestre del año 1, el equipo responsable de la evaluación del Plan 
analizará los primeros resultados. Para ello recabará la información necesaria 
que permita realizar la valoración de la difusión y del conocimiento del Plan de 
Igualdad por parte de la plantilla . 



Esta fase corresponde al proceso de seguimiento del plan, de manera que si 
los resultados no son los esperados será necesario fortalecer las actuaciones 
encaminadas a darle difusión y fomentar el conocimiento del Plan por parte del 
personal beneficiario. 

Fase 2 

Durante el 2º semestre del año 2, el equipo responsable de la evaluación del 
Plan analizará el nivel de implementación de las medidas del Plan y el uso que 
se está realizando de las mismas por parte del personal beneficiario. 

Este momento del seguimiento requiere de un análisis que permita contrastar 
los resultados esperados con los reales, de forma que se puedan reorientar las 
desviaciones detectadas. 

Fase 3 

Una vez finalizada la fecha de ejecución se realizará la evaluación final del 
Plan. Esta evaluación valora la efectividad del Plan en relación a su utilidad 
para la reducción de los desequilibrios de género que se pretenden abordar. 

La evaluación ha de medir por tanto la evolución de la situación de la igualdad 
de oportunidades entre mujeres y hombres en la Administración municipal. 
Metodológicamente, y con el fin de obtener resultados fiables, se realizará una 
evaluación interna.  

Establecimiento de indicadores para su evaluación y seguimiento. 

Para realizar con éxito el sistema de seguimiento y evaluación del Plan de 
Igualdad de Oportunidades han de establecerse los indicadores que permitan 
tal proceso. 

Los indicadores definidos para el seguimiento y evaluación del Plan son tanto 
de carácter cuantitativo como cualitativo, de manera que recojan los resultados 
desde un punto de vista objetivo pero también desde la percepción de los 
agentes implicados en la puesta en marcha del Plan y de las empleadas y 
empleados públicos a quienes se dirige. 

Ha de contar con dos tipos de indicadores en función de lo que se pretende 
medir. Así, hay que destacar : 

-  Indicadores de seguimiento y ejecución: que permiten medir la ejecución de 
las medidas del Plan de Igualdad. 

- Indicadores de impacto: que permiten la medición de la evolución de la 
igualdad entre las empleadas y empleados públicos de la Administración. Estos 
son por tanto los indicadores que permiten la valoración de los resultados tras 
la implementación del Plan. 

Estos indicadores deberán estar diseñados en los primeros meses de 
ejecución del Plan y ser aprobados por la Comisión Permanente de Igualdad. 

Algunas de las cuestiones que deben recoger los indicadores de seguimiento y 
evaluación del Plan son: 



- Grado de consecución de los objetivos establecidos  

- Idoneidad de las actuaciones programadas  

- Idoneidad de los recursos disponibles para la ejecución del Plan  

- Eficacia de los mecanismos de difusión del Plan  

- Eficacia de la coordinación administrativa para la puesta en marcha del Plan  

- Valoración de la comunicación del Plan 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
       
 
 
 
 
 
PROTOCOLO PARA LA PREVENCIÓN Y SANCIÓN DE LA VIOLENCIA POR 
RAZÓN DE GÉNERO PARA EL PERSONAL DE LA ASOCIACION DE 
FAMILIAS SOLIDARIAS PARA EL DESARROLLO 
    
 
1. Preámbulo      
 
Constituye un derecho de toda persona trabajadora ser tratada con dignidad y 
una obligación de la dirección de las empresas la de prevenir y sancionar 
cualquier actuación que viole este derecho. La Asociación de Familias 
Solidarias se compromete a preservar la dignidad de todas las personas que 
prestan en ella sus servicios, a adoptar medidas adecuadas y eficaces para 
prevenir, detectar y controlar conductas que puedan ser constitutivas de acoso 
en el trabajo y a garantizar que estas medidas son conocidas suficientemente 
por todo su personal.    Teniendo en consideración de un lado los estudios 
realizados y publicados por la Comisión y el Parlamento de la Unión Europea 
que ponen de manifiesto que, debido a su situación de discriminación 
estadísticamente demostrada, las mujeres son mucho mas frecuentemente que 
los hombres víctimas de la violencia en el ámbito laboral, y de otro las 
disposiciones recogidas en la Ley Orgánica para la igualdad efectiva entre 
mujeres y hombres en esta materia, se asume como objetivo del presente 
Protocolo recoger medidas adecuadas para la protección de las personas 
trabajadoras frente a las manifestaciones de violencia de género en el trabajo, 
el acoso sexual y el acoso moral por razón de género  El presente protocolo 
regirá para la totalidad del personal que presta servicios, sea cual sea el tipo de 
su contrato y el carácter o naturaleza jurídica de su relación laboral con ella.     
  
2. Normativa de referencia.   
 

 a) Normativa internacional.  

Declaración Universal Derechos Humanos, arts. 3 y 5. 



 

 b) Normativa europea. 

Directiva 76/207/CEE del Consejo de 9 de febrero de 1976 relativa a la 
aplicación del principio de igualdad de trato, y modificada por Directiva 
2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de fecha 23.9.2002. 

Declaración del Consejo de 19 de diciembre de 1991, relativa a la aplicación de 
la Recomendación en la cual se incluye un «Código de Conducta» encaminado 
a combatir el acoso sexual en el trabajo de los países miembros de la CE. 

Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 
2006, relativa a la aplicación del principio de igualdad de oportunidades e 
igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupación 
(refundición). 

c) Normativa estatal. 

-  Constitución de 1978: Art. 1.1; art. 9.2; art. 10.1; art. 14; art. 18.1; art. 35.1; y 
art. 53.2. 

-  Código Penal: Art. 184; art. 191 y arts. 443 y 445. 

-  Código Civil: Art. 1903. 

- Estatuto de los Trabajadores: Art. 4.2.c), d), e); art. 50.1 a) y c); art. 
54.2.c).12; art. 96.11; art. 96.12; art. 96.14; art. 97. 

 -  Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres 

y hombres.  

-  R.D. 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: Art. 
8.13. 

-  Ley Orgánica 1/2004 de 28 de diciembre, de medidas de protección integral 
contra la Violencia de Género. 

- R.D Legislativo 2/1995, de 7 de abril, por el que se aprueba el Texto 
Refundido de la Ley de Procedimiento Laboral: art. 95.3; art. 96; art. 108.2; art. 
180; art. 181 y art. 182. 

d) Normativa autonómica. 

- Ley 13/2007, de 26 de noviembre, de Medidas de Prevención y Protección 
Integral contra la violencia de género. 

- Ley 12/2007, de 26 de noviembre, de Promoción de la Igualdad de Género de 
Andalucía. 

e) Adecuación a las normas legales o convencionales. 

Si norma legal o convencional de ámbito superior afectara al contenido del 
presente Protocolo, los/as firmantes del mismo se comprometen a su inmediata 
adecuación. 



 

 
El Art.2.3 de la D/2000/43/CE de 29 de junio del 2000 del Consejo sobre 
aplicación del principio de igualdad de trato de las personas 
independientemente de su origen racial o étnico y el Art.2.3 de la D/2000/78/CE 
del Consejo sobre establecimiento de un marco general para la igualdad de 
trato en el empleo y la ocupación definen el concepto acoso en los siguientes 
términos:   “El acoso constituirá discriminación….cuando se produzca un 
comportamiento no deseado relacionado con alguno de los motivos 
relacionados en el artículo 1 que tenga como objetivo o consecuencia atentar 
contra la dignidad de la persona y crear un entorno laboral intimidatorio, hostil, 
degradante, humillante u ofensivo.  
 
A este respecto podrá definirse el concepto de acoso de conformidad con las 
normas y prácticas nacionales de cada Estado miembro”.   El Art.2.1.c) de la 
Directiva 2006/54/CEE de 25 de julio de 2006 del Parlamento Europeo y del 
Consejo relativa a la aplicación del principio de igualdad de oportunidades y 
trato entre hombres y mujeres en el empleo o la ocupación define el acoso por 
razón de género como:   “La situación en que se produce cualquier 
comportamiento no deseado relacionado con el sexo de una persona con el 
propósito o el efecto de atentar contra la dignidad de la persona, en particular 
cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u 
ofensivo.”   El mismo precepto en su apartado d) define el acoso sexual como:   
“La situación en que se produce cualquier comportamiento verbal, no verbal o 
físico no deseado de índole sexual con el propósito o el efecto de atentar 
contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno 
intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.”   
 
La Directiva 2002/73/CE Art.3 señala en su apartado 2:   
“El rechazo de tal comportamiento por parte de una persona o su sumisión al 
mismo no podrán utilizarse para tomar una decisión que le afecte”   
Ambas directivas establecen que dichas situaciones se considerarán 
discriminatorias y por tanto se prohibirán y se sancionarán de forma adecuada, 
proporcional y disuasoria.  
 
La Ley Orgánica para la Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres establece 
en su Art.7 
    
1. Sin perjuicio de lo establecido en el Código Penal, a los efectos de esta Ley 
constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o físico, de 
naturaleza sexual que tenga el propósito o produzca el efecto de atentar contra 
la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno 
intimidatorio, degradante u ofensivo.  
 
2. Constituye acoso por razón de sexo cualquier comportamiento realizado en 
función del sexo de una persona, con el propósito o el efecto de atentar contra 
su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. 
 
3. Se considerarán en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por 
razón de sexo.  
 



4. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la 
aceptación de una situación constitutiva de acoso sexual o de acoso por razón 
de sexo se considerará también acto de discriminación por razón de sexo.   
 
En su Art.48 la LOI 3/2007 establece:  
 
1. Las empresas deberán promover condiciones de trabajo que eviten el acoso 
sexual y el acoso por razón de sexo y arbitrar procedimientos específicos para 
su prevención y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan 
formular quienes hayan sido objeto del mismo.  
 
2. Con esta finalidad se podrán establecer medidas que deberán negociarse 
con los representantes de los trabajadores, tales como la elaboración y difusión 
de códigos de buenas prácticas, la realización de campañas informativas o 
acciones de formación.  
  
3. La  representación  del personal deberán contribuir a prevenir el acoso 
sexual y el acoso por razón de sexo en el trabajo mediante la sensibilización de 
los trabajadores y trabajadoras frente al mismo y la información a la dirección 
de la empresa de las conductas o comportamientos de que tuvieran 
conocimiento y que pudieran propiciarlo.   
 
Con referencia al sector público la misma Ley señala en su Art.62:  
 
“Para la prevención del acoso sexual y del acoso por razón de sexo, las 
Administraciones públicas negociarán con la representación legal de las 
trabajadoras y trabajadores, un protocolo de actuación que comprenderá, al 
menos, los siguientes principios:   
 
a) El compromiso de la Administración General del Estado y de los organismos 
públicos vinculados o dependientes de ella de prevenir y no tolerar el acoso 
sexual y el acoso por razón de sexo.   
 
b) La instrucción a todo el personal de su deber de respetar la dignidad de las 
personas y su derecho a la intimidad, así como la igualdad de trato entre 
mujeres y hombres.   
 
c) El tratamiento reservado de las denuncias de hechos que pudieran ser 
constitutivos de acoso sexual o de acoso por razón de sexo, sin perjuicio de lo 
establecido en la normativa de régimen disciplinario.   
 
d) La identificación de las personas responsables de atender a quienes 
formulen una queja o denuncia.”   
 
La Ley 12/07 para la promoción de la igualdad de género en Andalucía señala 
en su Art.3.6  
 
“Se entiende por acoso sexual la situación en que se produce cualquier 
comportamiento verbal, no verbal o físico de índole sexual, con el propósito o el 
efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se 
crea un entorno hostil, intimidatorio, degradante, humillante u ofensivo”. 
 
En su Art.3.7 señala:   



 
“Se entiende por acoso por razón de sexo la situación en que se produce un 
comportamiento relacionado con el sexo de una persona, con el propósito o el 
efecto de atentar contra su dignidad y crear un entorno intimidatorio, hostil, 
degradante, humillante u ofensivo”.  
 
Se añade en el Art.3. 4 que  “El condicionamiento de un derecho o expectativa 
de derecho a la aceptación de una citación constitutiva de acoso sexual o de 
acoso por razón de sexo, se considerará acto de discriminación por razón de 
sexo. Tendrá la misma consideración que cualquier tipo de acoso”    
 
En su Art.30 establece    
 
1. Las Administraciones públicas de Andalucía adoptarán las medidas 
necesarias, en su ámbito competencial, para que exista un entorno laboral libre 
de acoso sexual y de acoso por razón de sexo. En este sentido, tendrán la 
consideración de conductas que afectan a la salud laboral, y su tratamiento y 
prevención deberán abordarse desde esta perspectiva, sin perjuicio de la 
responsabilidad penal, laboral y civil que se derive.  
 
2. Igualmente, y con esta finalidad, se establecerán medidas que deberán 
negociarse con los representantes de las trabaja-doras y los trabajadores, tales 
como la elaboración y difusión de códigos de buenas prácticas, la realización 
de campañas informativas o acciones de formación.   
 
3. En todo caso, se considerarán discriminatorios el acoso sexual y el acoso 
por razón de sexo, y, a tal efecto, las Administraciones públicas arbitrarán los 
protocolos de actuación con las medidas de prevención y protección 
necesarias frente a las consecuencias derivadas de estas situaciones, 
garantizando la prontitud y confidencialidad en la tramitación de las denuncias 
y el impulso de las medidas cautelares.   
 
4. Los protocolos de actuación contemplarán las indicaciones a seguir ante 
situaciones de acoso sexual y acoso por razón de sexo.   
 
5. La Consejería competente en materia de igualdad impulsará la elaboración 
de dichos protocolos y realizará el seguimiento y evaluación de los mismos.   
 
6. Las Administraciones Públicas Andaluzas, en el ámbito de sus 
competencias, garantizarán el asesoramiento jurídico y psicológico 
especializado a las víctimas de acoso sexual y acoso relacionado con el sexo y 
el apoyo en ambos supuestos”.   
 
3. Definición de los conceptos relacionados con la violencia de género  
 
A pesar de las dificultades que conlleva una delimitación del término acoso y 
sus posibles tipos (chantaje sexual, acoso ambiental, etc.), contamos con 
definiciones, normas legales y criterios jurisprudenciales que enmarcan el 
fenómeno.   El Instituto de la Mujer  en el Estudio sobre las medidas adoptadas 
por los Estados miembros de la Unión Europea para la lucha contra la violencia 
hacia las mujeres, publicado en el año 2002  define la violencia en el trabajo 
como:  “conducta abusiva, ejercida en el lugar de trabajo tanto por superiores 
jerárquicos como por iguales, que crea un ambiente laboral intimidatorio, hostil, 



humillante para la víctima y pone en peligro su puesto de trabajo o condiciona 
su carrera profesional”.  
 
Para la Profesora Pérez del Río, y a falta de un concepto comúnmente 
aceptado, la definición de acoso sexual mas completa y con mayor consenso 
es la de Lousada Arochena,  y Del Rey Guanter que se manifiesta en los 
siguientes términos:    “Toda conducta de naturaleza sexual, desarrollada en el 
ámbito de organización y dirección de un empresariado o en relación o como 
consecuencia de una relación de trabajo, cuyo sujeto activo sabe o debe saber 
que es indeseada por la víctima y cuya posición ante la misma, determina una 
decisión que afecta al empleo o a las condiciones de trabajo de esta o que, en 
todo caso tiene como objetivo o como consecuencia, crearle un entorno laboral 
ofensivo, hostil, intimidatorio o humillante".   Para la citada profesora, “en esta 
definición quedan claros tanto los elementos configuradores del fenómeno 
(actuación de tipo sexual indeseada por la víctima y que además le resulta 
ofensiva), como los tipos (chantaje sexual y acoso ambiental) , el ámbito en 
que la actuación ha de tener lugar (el de organización y dirección empresarial, 
es decir, la propia empresa o al menos si es fuera de ella ha de tener relación 
con el trabajo de la víctima), los sujetos activos de la actuación que pueden ser 
tanto el propio empleador como los compañeros de trabajo o incluso clientes o 
terceros relacionados con la víctima por causa de su trabajo. Además, la 
configuración tan amplia que realiza de la posible conducta acosadora 
("conducta de naturaleza sexual") tiene como resultado la inclusión tanto de la 
de carácter físico como verbal, gestual, insinuaciones etc.”   
 
En el mismo sentido que en el caso de Acoso sexual, la profesora Pérez del 
Río considera que tampoco hay una definición comúnmente aceptada para el 
acoso moral. Tomamos por la mejor y más completa la de Marie-France 
Hirigoyen:   
“Constituye acoso moral toda conducta gestual, verbal, comportamiento o 
actitud, realizada tanto por superiores jerárquicos, como por compañeros/as de 
igual rango , que atenta por su repetición o sistematización contra la dignidad y 
la integridad física o psíquica de una persona, que se produce en el marco de 
organización y dirección empresarial, degradando las condiciones de trabajo de 
la víctima y poniendo en peligro su empleo. Cuando esta actuación tiene 
relación o como causa el sexo o el género de la víctima, constituirá acoso 
moral por razón de género.”  
    
Como en el supuesto anterior, y en opinión de la misma profesora,  en esta 
definición se contiene una referencia suficientemente clarificadora de los 
elementos caracterizadores del acoso moral, algunos de los cuales lo 
diferencian del sexual, por ejemplo la necesidad de repetición o sistematicidad 
y otros son comunes con el mismo, por ejemplo sus efectos, demostradamente 
devastadores para la salud física y psíquica de las víctimas así como sus 
resultados en términos laborales ya que degrada las condiciones de trabajo de 
la víctima poniendo en peligro su empleo,  y finalmente se refiere al ámbito de 
realización, el de organización y dirección empresarial.  
 
1. Características del acoso sexual. 

El acoso sexual es un fenómeno reconocido mundialmente y percibido como 
un problema de significativa importancia. Es por encima de todo, una 
manifestación de las relaciones de poder, una forma de discriminación basada 



en el género como jerarquía, que guarda relación con los roles atribuidos 
tradicionalmente en función del sexo de las personas, encontrándose vinculado 
al poder y a la violencia. 

Independientemente del sistema político y económico de que se trate, aún 
existe la tendencia de concebir a las mujeres como objeto sexual, lo que 
provoca una violencia sobre las mismas basada en estructuras patriarcales de 
autoridad, dominación y control, diseminadas en la sociedad en su con- junto. 

El acoso sexual y por razón de sexo se inscribe en tres grandes ejes: la 
violencia contra las mujeres, un entorno laboral sexista y un marco de abuso de 
poder. Aunque la mayoría de los casos de acoso no implican violencia física sí 
ocasionan daño psicológico a la víctima, tal como lo plantean Lorente y Lorente 
(1998): La situación de tensión emocional y ansiedad prolongada en el tiempo, 
salpicadas con amenazas sobre el trabajo hacen que la víctima vaya 
sucumbiendo psicológicamente.  

Así, el acoso sexual se puede considerar más como un abuso de poder, que 
como una conducta sexual pues aunque tenga la forma de acercamiento 
sexual, su finalidad no es otra que el ejercicio de poder. 

El acoso sexual puede ser sufrido tanto por hombres como por mujeres, sin 
embargo, son las mujeres las que mayoritaria- mente lo sufren. No sería 
posible un análisis del acoso sexual y por razón de sexo, sin tener en cuenta 
los roles que el sistema sexo-género atribuye a mujeres y hombres en nuestra 
organización social. Este conjunto de reglas y roles determina no solo la 
relación entre los sujetos sino que, confiere una categoría social a cada uno de 
ellos en función de su sexo. Así, se explica que tanto el acoso sexual como el 
acoso por razón de género puedan ser generados tanto por superiores directos 
como por compañeros, por el estatus que la jerarquía basada en el género 
otorga a los hombres con respecto a las mujeres. 

Algunos grupos específicos son particularmente vulnerables al acoso sexual. 
Los estudios realizados documentan la relación entre el riesgo del acoso 
sexual y la vulnerabilidad percibida de la persona objeto del mismo, indicando 
que las mujeres divorciadas, las mujeres jóvenes y las que se incorporan por 
primera vez al mercado de trabajo, las que tienen contratos laborales precarios 
o irregulares, las mujeres que desempeñan trabajos no tradicionales, las 
mujeres con discapacidad física, las lesbianas y las mujeres raciales corren un 
riesgo desproporcionado (Recomendación 92/131/CEE). 

2. La secuencia del acoso sexual y del acoso por razón de sexo. 

Parece haber un itinerario in crescendo del acoso. Prueba de ello es que las 
conductas muy graves están fuertemente asociadas a otras menos agresivas. 
Según un estudio realizado por el Instituto de la Mujer en 2004, casi un 94% de 
los casos de acoso sexual grave (chantaje sexual, incluso agresión) pasaron 
por experiencias de acoso sexual leve (ambiental). 

No obstante hay dos trayectorias de acoso sexual: una para los casos leves 
(comportamientos encuadrados en acoso sexual ambiental), mucho más corta; 
y otra para los casos graves y muy graves (chantaje sexual e incluso agresión). 
Según este estudio, la secuencia del acoso sexual grave es la siguiente (IM 
2004): 



1. El acosador elige una víctima con un papel bastante definido, basado sobre 
todo en la vulnerabilidad percibida. 

2. Se granjea su confianza: la apoya, la ayuda en su tra- bajo, la halaga. Se 
convierte en «amigo protector». 

3. A partir de aquí comienza a comportarse como algo más que un compañero 
de trabajo/jefe: aumenta el número de llamadas, incremento de visitas, 
requerimientos a su despacho. 

4. El resto de trabajadores y trabajadoras ya han percibido que existe una 
relación especial que encuentran más en amistad o privilegio que en una de 
acoso, lo que ayuda al rechazo y aislamiento de la víctima. 

5. El acosador comienza a hacer explícitas sus demandas para pasar al 
chantaje, recordando los favores y apoyos recibidos. Recurre a amenazas 
sobre la pérdida de favores. En ocasiones pasa al asalto incluso con fuerza 
física. 

El entorno social tiende a negar estos comportamientos, tan solo se reconocen 
los casos más graves. Las víctimas de acoso sexual tardan mucho tiempo en 
dar nombre a lo que les está pasando y suelen afrontarlo en solitario, lo 
circunscriben a la esfera personal, es en la medida que los hechos y 
comportamiento se agravan cuando sienten la necesidad de buscar apoyo en 
su entorno más cercano. 

Esta situación tiene el riesgo de sufrir una gran invisibilidad por parte de la 
sociedad, generando un grupo de mujeres en riesgo de exclusión. Es 
fundamental por tanto, el papel de las empresas tanto en la prevención como 
en la política de actuaciones emprendidas para resolver los casos que se 
produzcan con la menor repercusión negativa posible para las partes. 

El acoso por razón de sexo es una manifestación más del machismo 
socialmente aceptado. Se produce fundamentalmente en sectores muy 
masculinizados, en los que se considera a la trabajadora como «intrusa». En 
muchas otras ocasiones, el acoso por razón de sexo es la consecuencia de un 
acoso sexual en el que la víctima no ha aceptado el chantaje sexual que 
proponía el acosador. 

En otras muchas ocasiones, se produce acoso por razón de sexo cuando una 
trabajadora ejerce sus derechos derivados de la maternidad. 

 
Define asimismo de forma suficiente el acoso moral discriminatorio por razón 
de género.   Constituyen conductas calificables de acoso sexual, entre otras, 
las siguientes:  
 
  • Requerimiento de favores sexuales, acompañado de promesas explícitas o 
implícitas de trato preferencial o de amenazas en caso de no acceder a dicho 
requerimiento;   
• Contacto físico de carácter sexual, acompañado o no de comentarios o 
gestos ofensivos, con sin empleo de fuerza o intimidación; 
  • Invitaciones impúdicas o comprometedoras o uso de material pornográfico 
en el centro de trabajo, 



  • Bromas o chistes sobre sexo, abuso del lenguaje, comentarios sexuales 
sobre la apariencia, el aspecto o con observaciones sugerentes y/o 
desagradables.   
   
Constituyen conductas constitutivas de acoso moral, entre otras, las siguientes:   
 • Atentados contra las condiciones de trabajo (críticas exageradas o injustas y 
continuas, atribución sistemática de tareas diferentes, superiores o inferiores a 
las competencias del trabajador, impartición de ordenes contradictorias o 
imposibles de cumplir etc.);  
 • Aislamiento y rechazo o prohibición de la comunicación con la jerarquía o los 
compañeros; 
 • Atentados contra la dignidad personal (comentarios desfavorables o 
insultantes sobre la vida personal, la apariencia o la ideología de la víctima);  
 • Violencia verbal, gestual o física. 
 
 
4. Declaración de principios con respecto a la violencia de género en el 
trabajo.  
 
El acoso por razón  de género, cualquiera que sea su causa, constituye un 
comportamiento reprobable sea quien sea la persona que lo ejerza, que 
vulnera las normas que regulan los deberes y derechos básicos de la Entidad y 
su plantilla, entre los que mencionamos:   
 
• El derecho de los trabajadores y trabajadoras a no ser discriminados directa o 
indirectamente por razones de sexo, estado civil, edad (dentro de los límites 
marcados por la Ley), origen racial o étnico, condición social, religión o 
convicciones, ideas políticas, orientación sexual, afiliación o no a un sindicato, 
por razón de lengua, dentro del Estado español, por razón de discapacidad, 
siempre que se hallasen en condiciones de aptitud para desempeñar el trabajo 
o empleo de que se trate. 
 
 • El derecho a su integridad física y moral y a una adecuada política de 
seguridad y salud.  
 
• El derecho al respeto de su intimidad y a la consideración debida a su 
dignidad, comprendida la protección frente a ofensas verbales y físicas de 
naturaleza sexual y frente al acoso por razón de origen racial o étnico, religión 
o convicciones, discapacidad, edad u orientación sexual. 
 
 • El derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen.   
 
Cuando se produzca el acoso por razón  de género dentro del ámbito a que 
alcanzan las facultades de dirección empresarial, cualquiera que sea el sujeto 
activo del mismo, y sea conocido por la empresa, ésta tiene el deber de 
adoptar las medidas necesarias para impedirlo que se regulan en el presente 
Protocolo. Se establecerán las medidas para detectar la veracidad de cualquier 
reclamación o denuncia presentada por  personas que testifiquen  o víctimas 
de este tipo de actuación.   Cuando los hechos acreditados sean constitutivos 
de infracción sancionable, por incidir en conductas así tipificadas en las normas 
legales y convencionales aplicables, se aplicarán las medidas disciplinarias 
correspondientes por parte de la Asociación.   
 



Se reconoce que la violencia sea cual sea su causa, afecta negativamente al 
trabajo. La ansiedad que produce hace que las personas que la sufren sean 
menos eficaces en el trabajo,  abandonen en muchos casos su puesto, y no se 
atrevan a denunciar por miedo a represalias o incomprensión, provocando un 
menor rendimiento y motivación. También se ve afectada la salud psíquica de 
quienes lo sufren, que ven amenazadas y/o limitadas sus posibilidades en el 
acceso, la permanencia y la promoción en la empresa. Estas situaciones 
favorecen, pues, la frustración, el absentismo y la menor productividad.   La 
impunidad del acoso por razón  de género en el trabajo atenta al derecho a la 
seguridad y salud en el ambiente laboral, e impide el logro de la igualdad.   
 
El objetivo del presente Protocolo es, sobre todo, prevenir los casos de 
violencia o acoso por razón  de género, informando al conjunto de la 
Organización de los principios recogidos en el presente protocolo, fomentando 
y garantizando el respeto, la consideración y trato justo entre todo el personal 
de la Empresa y ofreciendo la adecuada formación e información sobre la 
cultura corporativa en esta materia.   Pese a las medidas preventivas 
adoptadas, habrá determinadas situaciones en que el acto violento o acoso por 
razón  de género se manifieste en nuestra organización.  Éste será el momento 
de poner en marcha todas las acciones necesarias para identificarlo y actuar lo 
más rápido posible, conforme al plan previamente establecido, es decir, actuar 
a tiempo, en todo caso antes de que se produzca un deterioro físico y psíquico 
de la persona víctima del acoso. En este supuesto la Entidad pretende 
gestionar los conflictos derivados del acto violento o acoso por razón  de 
género detectando los conflictos que tengan lugar en la organización, 
investigando dichos conflictos y resolviéndolos con prontitud una vez 
detectados.   
   
5.- Política de divulgación    
 
Se llevará a cabo una política de prevención, a través de políticas de 
eliminación de cualquier tipo de discriminación y de los mecanismos para 
divulgar el presente Protocolo. 

Los mecanismos para divulgar el presente Protocolo, serán:  
 
En  colaboración con los Sindicatos, se compromete a fomentar el respeto y la 
consideración entre todo el personal de la empresa promoviendo jornadas u 
otro tipo de eventos; elaborando material informativo; y realizando cualquier 
acción que se estime necesaria para el cumplimento de los fines de este 
Protocolo. 

• Como primera medida de difusión, la empresa entregará el Protocolo 
acordado a toda su plantilla. 

• Se incluirá formación específica para la prevención del acoso sexual y, 
en definitiva sobre discriminación por razón de sexo dirigida a todo el 
personal encargado de gestionar re- cursos humanos. Estas actuaciones 
se incluirán en el Plan de Formación de la empresa. 

• Publicación como Anexo del Convenio Colectivo.   

• Publicación permanente en  la  página Web.  

•  Introducirlo como módulo en los cursos que se organicen de Prevención 
de Riegos Laborales.  



• Cualquier otro que se estime necesario.     
 
 
Parte dispositiva   
 

1. Ámbito de Aplicación   
 
El presente protocolo regirá para la totalidad del personal que presta servicios 
sea cual sea el carácter o la naturaleza jurídica de su relación con la misma.   

El presente protocolo será de aplicación a toda la plantilla. Se incluirán también 
las trabajadoras y trabajadores contratados por terceras personas y que 
presten sus servicios en los centros de trabajo de la empresa. Asimismo, será 
de aplicación a las personas en régimen de autónomas que compartan 
espacios de trabajo y circunscriban el presente protocolo. 

La prohibición del acoso sexual y por razón de sexo abarca los 
comportamientos en el lugar de trabajo o en funciones sociales ligadas al 
trabajo, durante los viajes o misiones emprendidas en relación con el trabajo o 
durante la labor realizada sobre el terreno en relación con proyectos en los que 
participe el personal. 

Tanto el Departamento de Recursos Humanos como los y las representantes 
de las personas trabajadoras deberán proporcionar información y 
asesoramiento a cuantas personas empleadas lo requieran sobre el tema 
objeto de este protocolo, así como de las posibles maneras de resolver las 
reclamaciones en materia de acoso sexual y de acoso por razón de sexo. 

2.- Declaración de principios. 

La Asociación de Familias Solidarias para el Desarrollo y la representación de 
los trabajadores y trabajadoras se comprometen a crear, mantener y proteger 
con todos los medios a su alcance, un entorno laboral donde se respete la 
dignidad y libertad sexual del conjunto de personas que trabajan en el ámbito 
de la empresa. 

Como primera concreción de esta iniciativa, las partes han considerado 
oportuno regular expresamente la problemática del acoso sexual y del acoso 
por razón de sexo en las relaciones laborales y así dar una nueva dimensión a 
la vinculación existente entre derechos fundamentales y contrato de trabajo, 
dado que este comportamiento puede afectar derechos tan sustanciales como 
el de no discriminación –art. 14 de la Constitución Española– o el de intimidad 
–art. 18.1 de la misma–, ambos en clara conexión con el respeto a la dignidad 
y la integridad de la persona (art. 4.2.c) d) y e), del Real Decreto Legislativo 
1/1994, de 24 de marzo, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley 
del Estatuto de los Trabajadores); además de la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de 
marzo para la igualdad efectiva de mujeres y hombres; y las leyes autonómicas 
12/2007, de 26 de noviembre, para la promoción de la igualdad de género en 
Andalucía y 13/2007, de 26 de noviembre, de Medidas de prevención y 
protección integral contra la violencia de género. 

El acoso sexual y el acoso por razón de sexo constituyen actos de coacción 
que ignoran la voluntad de quien es víctima, niegan el respeto a la integridad 
física y psíquica, convierten la condición u orientación sexual en objeto de 



hostilidad y permiten que se perpetúen como factor valorativo de las 
capacidades; asimismo presentan un serio obstáculo para el acceso, formación 
y promoción igualitarios de mujeres y hombres en el empleo. 

La empresa y todo su personal tienen la responsabilidad de ayudar a garantizar 
un entorno laboral en el que resulte in- aceptable e indeseable el acoso sexual 
y el acoso por razón de sexo, y en concreto, el personal directivo tiene la 
obligación de garantizar con los medios a su alcance que no se produzcan en 
las unidades organizativas que estén bajo su responsabilidad. 

El Texto Refundido de la Ley de Infracciones y Sanciones de Orden Social, 
aprobado por Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, en su art. 8.13 
bis determina como infracción muy grave «El acoso de origen racial o étnico, 
religión o convicciones, discapacidad, edad y orientación sexual y el acoso por 
razón de sexo, cuando se produzcan dentro del ámbito a que alcanzan las 
facultades de dirección empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo del 
mismo siempre que, conocido por el empresario, este no hubiera adoptado las 
medidas necesarias para impedirlo». Por tanto, queda ex- presamente 
prohibida cualquier acción o conducta de esa naturaleza siendo considerada 
como falta laboral dando lugar a las sanciones que establece la normativa al 
respecto. En caso de producirse, debe quedar garantizada la ayuda a la 
persona que lo sufra y evitar con todos los medios posibles que la situación se 
repita. 

La Dirección de la empresa llevará a cabo una política activa para prevenir y 
eliminar las conductas que supongan acoso sexual y por razón de sexo, así 
como todas aquellas manifestaciones que supongan una discriminación por 
razón de sexo y atenten contra los derechos fundamentales. 

En consecuencia, la Dirección y la Representación Sindical se comprometen a 
regular, por medio del presente protocolo, la problemática del acoso sexual y el 
acoso por razón de sexo en las relaciones laborales, estableciendo un método 
que se aplique a la prevención y rápida solución de las reclamaciones relativas 
al acoso sexual, con las debidas garantías y tomando en consideración las 
normas constitucionales, laborales y las declaraciones relativas a los principios 
y derechos fundamentales en el trabajo. 

El acoso sexual y el acoso por razón de sexo afectan negativamente al trabajo, 
el cuadro sintomático que producen hace que las personas que lo sufren sean 
menos eficaces en el trabajo, abandonen en muchos casos su puesto, y no se 
atrevan a denunciar por miedo a represalias o incomprensión, con menor 
rendimiento y menos motivación. Repercute negativamente, además, en el 
ambiente de trabajo, pues los compañeros y compañeras también sufren las 
consecuencias de una ambiente laboral enrarecido. 

3.- Conceptos de acoso sexual y acoso por razón de sexo. 

Los conceptos de acoso sexual y acoso por razón de sexo están recogidos en 
la Directiva Comunitaria 2006/54/CE de julio de 2006. Estas situaciones se 
pueden producir tanto dentro como fuera del lugar de trabajo, durante la 
selección previa a la relación contractual, o dentro de la misma. La persona 
acosadora suele ser una persona superior en la jerarquía, pero también puede 
ocupar una posición de igual o inferior rango jerárquico. 



La Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo para la Igualdad efectiva de mujeres y 
hombres define en su artículo 7, el acoso sexual y acoso por razón de sexo: 

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

1. Sin perjuicio de lo establecido en el Código Penal, a los efectos de esta Ley 
constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o físico, de 
naturaleza sexual que tenga el propósito o produzca el efecto de atentar contra 
la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno 
intimidatorio, degradante u ofensivo. 

2. Constituye acoso por razón de sexo cualquier comportamiento realizado en 
función del sexo de una persona, con el propósito o el efecto de atentar contra 
su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. 

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

4. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la 
aceptación de una situación constitutiva de acoso sexual o de acoso por razón 
de sexo se considerará también acto de discriminación por razón de sexo.» 

«Artículo 9. Indemnidad frente a represalias. 

También se considerará discriminación por razón de sexo cualquier trato 
adverso o efecto negativo que se produzca en una persona como 
consecuencia de la presentación por su parte de queja, reclamación, denuncia, 
demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su discriminación y 
a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres 
y hombres.» 

El artículo 30 de la Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la promoción de la 
igualdad de género en Andalucía recoge: 

«Artículo 30. Acoso sexual y acoso por razón de sexo. 

1. Las Administraciones Públicas de Andalucía adoptarán las medidas 
necesarias, en su ámbito competencial, para que exista un entorno laboral libre 
de acoso sexual y de acoso por razón de sexo. En este sentido, tendrán la 
consideración de conductas que afectan a la salud laboral, y su tratamiento y 
prevención deberán abordarse desde esta perspectiva, sin perjuicio de la 
responsabilidad penal, laboral y civil que se derive. 

Igualmente, y con esta finalidad, se establecerán medidas que deberán 
negociarse con los representantes de las trabajadoras y trabajadores, tales 
como la elaboración y difusión de códigos de buenas prácticas, la realización 
de campañas informativas o acciones de formación. 

2. En todo caso, se considerarán discriminatorios el acoso sexual y el acoso 
por razón de sexo, y, a tal efecto, las Administraciones Públicas arbitrarán los 
protocolos de actuación con las medidas de prevención y protección 
necesarias frente a las consecuencias derivadas de estas situaciones, 
garantizando la prontitud y confidencialidad en la tramitación de las denuncias 
y el impulso de las medidas cautelares. 



3. Los protocolos de actuación contemplarán las indicaciones a seguir ante 
situaciones de acoso sexual y acoso por razón de sexo.  

4. La Consejería competente en materia de igualdad impulsará la elaboración 
de dichos protocolos y realizará el seguimiento y evaluación de los mismos. 

5. Las Administraciones Públicas Andaluzas, en el ámbito de sus 
competencias, garantizarán el asesoramiento jurídico y psicológico 
especializado a las víctimas de acoso sexual y acoso relacionado con el sexo y 
el apoyo en ambos supuestos». 

Se considerarán constitutivas de acoso sexual y acoso por razón de sexo las 
citadas conductas realizadas por cualquier persona relacionada con la víctima 
por causa del trabajo, o las realizadas prevaliéndose de una situación de 
superioridad, pudiendo ser estas de carácter ambiental o de intercambio. 

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

- Observaciones sugerentes, bromas, o comentarios sobre la apariencia o 
condición sexual del trabajador/a. 

- El uso de gráficos, viñetas, dibujos, fotografías o imágenes de Internet de 
contenido sexualmente explícito. 

- Llamadas telefónicas, cartas o mensajes de correo electrónico de carácter 
ofensivo, de contenido sexual. 

- El contacto físico deliberado y no solicitado, o un acerca- miento físico 
excesivo o innecesario. 

- Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales lúdicas, pese 
a que la persona objeto de las mismas haya dejado claro que resultan no 
deseadas e inoportunas. 

- Invitaciones impúdicas o comprometedoras y peticiones de favores sexuales, 
cuando las mismas asocien la aprobación o denegación de estos favores, por 
medio de actitudes, insinuaciones o directamente, a una mejora de las 
condiciones de trabajo, a la estabilidad en el empleo o a la carrera profesional. 

- Cualquier otro comportamiento que tenga como causa o como objetivo la 
discriminación, el abuso, la vejación o la humillación del trabajador/a por razón 
de su condición sexual. 

El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libre- mente aceptadas y 
recíprocas, en la medida en que no son deseadas por la persona que es objeto 
de ellas. Un único episodio no deseado puede ser constitutivo de acoso sexual. 

4.- Sujeto pasivo y sujeto activo. 

a) Sujeto activo: se considerará sujeto activo de acoso, je- fes/as, 
compañeros/as e incluso clientes/as, proveedores/as o terceras personas 
relacionados con la víctima por causa del trabajo. 

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



sobre las funciones de la misma. 

b) Sujeto pasivo: este siempre quedará referido a cualquier trabajador/a, 
independientemente del nivel del mismo y de la naturaleza de la relación 
laboral. 

5.- Tipos de acoso sexual y acoso por razón de sexo. 

a) Chantaje sexual. Se habla de chantaje sexual cuando la negativa o la 
sumisión de una persona a una conducta se utiliza, implícita o explícitamente, 
como fundamento de una decisión que repercute sobre el acceso de esta 
persona a la formación profesional, al trabajo, a la continuidad del trabajo, la 
promoción profesional, el salario, entre otras. 

Solo son sujetos activos de este tipo de acoso aquellas personas que tengan 
poder de decidir sobre la relación laboral, es decir, la persona jerárquicamente 
superior. 

b) Acoso sexual ambiental. Su característica principal es que los sujetos activos 
mantienen una conducta de naturaleza sexual, de cualquier tipo, que tiene 
como consecuencia, bus- cada o no, producir un contexto intimidatorio, hostil, 
ofensivo o humillante. La condición afectada es el entorno, el ambiente de 
trabajo. 

En este caso, también pueden ser sujetos activos los compañeros y 
compañeras de trabajo o terceras personas, relacionadas de alguna manera 
con la empresa 

Como ejemplo de este tipo de conductas, se pueden citar los comentarios, 
insinuaciones y chistes de naturaleza y contenido sexual, la decoración del 
entorno con motivos sexuales, la exhibición de revistas con contenido sexual, 
etc. 

  
6.- Órganos específicamente encargados de aplicar el Protocolo:   

 
• La asesora o asesor confidencial y La  Comisión frente a la Violencia de 
Género en el Trabajo. 
• Las personas que integren estos órganos serán nombradas por Resolución 
de la Alcaldía -Presidencia    
 
a) La Comisión frente a la Violencia de Género en el Trabajo  y para la 
prevención y el tratamiento de los casos de acoso sexual y por razón de 
sexo. 

Se constituirá una Comisión para la prevención y el trata- miento de los casos 
de acoso sexual y por razón de sexo (en adelante Comisión) a la que la 
empresa deberá capacitar con formación específica en la materia. 

La función de la Comisión es la de promover ante el Departamento de 
Recursos Humanos, medidas concretas y efectivas en el ámbito de la empresa 
y las personas que trabajan en ella, con la voluntad de combatir este problema, 
asegurando un trabajo de prevención, información, sensibilización y formación 
sobre este tema, así como asegurando la igualdad de oportunidades y la no 
discriminación entre hombres y mujeres. 



La Comisión estará formada por dos representantes de la parte empresarial y 
dos representantes de la parte sindical, estando ambos sexos representados 
en forma paritaria, y podrá contar en todo momento con el asesoramiento de 
una persona técnica en igualdad o agente de igualdad 

Se debe informar a todo el personal sobre la constitución de la Comisión y 
sobre las funciones de la misma. 

 

El tiempo en el que las personas representantes formarán parte de la Comisión 
será el que corresponda con su mandato legal, pudiendo ser sustituidas por la 
parte a la que represente cuando ésta lo considere necesario. 

A través de Recursos Humanos se les proveerá de los medios materiales así 
como de la disponibilidad horaria para poder realizar sus funciones. 

No podrá formar parte de la Comisión cualquier persona involucrada en un 
procedimiento de acoso o afectada por relación de parentesco, de amistad o 
enemistad manifiesta, o de superioridad o subordinación jerárquica inmediata 
respecto de la víctima o la persona denunciada, quedando automática- mente 
invalidada para formar parte de dicho proceso. Tampoco si fuere la persona 
denunciada, que quedará invalidada para cualquier procedimiento hasta la 
resolución de su caso. En estas situaciones, la parte correspondiente sustituirá 
al objeto de restablecer la paridad en la Comisión. 

La Comisión podrá atender consultas anónimas o informales de trabajadoras y 
trabajadores en relación a la materia relacionada con sus competencias. 
Dichas consultas serán confidenciales. 

Anualmente, la Comisión efectuará un informe, sin datos personales o con 
datos disociados del conjunto de sus actuaciones que elevará a la dirección de 
Recursos Humanos, del que se dará publicidad por los medios habituales a la 
totalidad de la plantilla de la empresa. 

Las competencias específicas de la Comisión son: 

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

b) Llevar a cabo la investigación de las denuncias de acuerdo con lo 
establecido en este protocolo, para lo que dispondrá por parte de la empresa 
de los medios necesarios y tendrá acceso a toda la información y 
documentación que pudiera tener relación con el caso. Tendrá libre acceso a 
todas las dependencias de la empresa, debiendo toda la plantilla prestar la 
debida colaboración que se le requiera, previa información al Departamento de 
Personal. 

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

d) Elaborar un informe con las conclusiones sobre el su- puesto de acoso 
investigado, que incluirán los indicios y me- dios de prueba del caso, sus 
posibles agravantes o atenuantes, e instar, en su caso, a la Dirección de 
recursos humanos de la empresa a la apertura de procedimiento disciplinario 
contra la persona denunciada, debiendo ser informada de tal extremo y de la 



sanción impuesta. 

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

f) Velar por las garantías comprendidas en este protocolo. 

g) Cualesquiera otras que se pudieran derivar de la naturaleza de sus 
funciones y de lo contemplado en el presente protocolo. 

La Comisión llevará a cabo sus actuaciones y adoptará decisiones por mayoría 
de votos. 

b) Persona asesora con carácter confidencial. 

Será una persona, con  demostrados conocimientos en materia de igualdad y 
género y específicamente en materia de violencia de género, en una de las 
personas que componen  la Comisión frente a la a la Violencia de Género en el 
Trabajo a elección de la persona denunciante que tendrá como atribuciones:    
La Comisión, ante un caso concreto, delegará, , las siguientes competencias 
en materia de acoso: 

a) Atender durante todo el procedimiento a la persona que denuncia ser víctima 
de una situación de acoso sexual y/o acoso por razón de sexo e iniciar las 
actuaciones que sean precisas. 

b) Representar a la víctima ante la Comisión, siempre que esta así lo 
determine. 

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

d) Asistir a la víctima durante todo el proceso de investigación, manteniéndola 
informada del estado de la misma, así como, en su caso, en la tramitación del 
procedimiento disciplinario posterior. Igualmente, prestará la asistencia 
necesaria posterior que, razonablemente, necesitase la víctima, incluida la 
gestión ante la Dirección de aquellas medidas que resultasen convenientes 
adoptar. 

e) Reportar a la Comisión el informe preliminar. 

La persona asesora no podrá tener, ni haber tenido, relación laboral de 
dependencia o ascendencia con ninguna de las partes implicadas en la 
situación de acoso sexual y acoso por razón de sexo. 

Tanto la persona asesora como la Comisión deberán informar al área de 
Recursos Humanos de la empresa de las entrevistas a realizar con persona 
diferente del acosado/a y presunto acosador/a, así como de la necesidad de 
acceder a las dependencias de la Entidad. 

La Comisión elaborará un procedimiento que detallará los pasos a seguir en 
cada actuación. 



Cuando la empresa abra un expediente disciplinario sobre el presunto acoso, el 
Asesor/a, así como la Comisión, pondrán a disposición de la dirección de 
Recursos Humanos de la empresa toda la información y documentación sobre 
el mismo, una vez finalice la función investigadora. 

7.- Procedimiento de actuación ante los casos de acoso sexual y por 
razón de sexo. 

El procedimiento tiene que ser ágil y rápido, debe otorgar credibilidad y se 
deben proteger la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas 
afectadas; asimismo, procurará la protección suficiente de la víctima en cuanto 
a su seguridad y su salud, teniendo en cuenta las posibles consecuencias tanto 
físicas como psicológicas que se deriven de esta situación, atendiendo muy 
especialmente a las circunstancias laborales que rodeen al presunto/a 
agredido/a. 

Se establecen, por tanto, dos cauces que podrán seguir las personas que 
consideren que han sido objeto de acoso sexual y de acoso por razón de sexo 
para presentar su denuncia, siempre en un entorno confidencial y urgente. La 
persona supuestamente agredida deberá ponerlo en conocimiento de la 
instancia correspondiente, por medio de cualquiera de los dos procedimientos 
que se indican a continuación, sin perjuicio de la utilización paralela o posterior 
por parte de la víctima de vías administrativas o judiciales. 

 a)Procedimiento no formal. 

Cuando una persona perciba actuaciones que pudieran constituir situaciones 
de acoso sexual o por razón de sexo, ya sea la presunta víctima u otra 
persona, lo pondrán en conocimiento de forma verbal o por escrito a la 
Comisión, a cualquier persona integrante de la misma o a la representación 
sindical de la empresa. En los dos últimos casos se deberá de manera urgente, 
dar traslado del asunto a la Comisión. 

La función de la Comisión será entrevistarse con la persona afectada, conducir 
todo el procedimiento de actuación, pudiendo tener reuniones con el presunto 
agresor/a y/o con ambas partes, reclamar la intervención si lo estima necesario 
de alguna persona experta, todo ello con la finalidad de conseguir la 
interrupción de las situaciones de acoso sexual y de acoso por razón de sexo y 
alcanzar una solución aceptada por ambas partes. 

Al comienzo del procedimiento se asignará un código numérico a las partes, 
cuya recepción deberán firmar, como garantía de intimidad y confidencialidad. 

En el más breve plazo de tiempo posible, como máximo siete días hábiles, la 
persona que actúe como asesora confidencial dará por finalizado el 
procedimiento, valorando la consistencia de la denuncia, indicando la 
consecución o no de la finalidad del procedimiento informal y, en su caso, 
proponiendo las actuaciones que estime conveniente, incluso la de apertura del 
procedimiento formal. 

Si el/la denunciante no queda satisfecho/a con la solución propuesta o la 
misma es incumplida por la persona agresora podrá presentar la denuncia a 
través del procedimiento formal. 

Todo el procedimiento será urgente y confidencial, protegiendo en todo 



momento la intimidad y dignidad de las personas afectadas y el archivo de las 
actuaciones será custodiado por el área de Recursos Humanos de la empresa. 
En el supuesto de que algún miembro de esta área se vea implicado, será 
custodiado por el área o departamento que designe la Comisión. 

 
b) Procedimiento formal. Las denuncias. 

 1. Inicio. 

 La víctima o cualquier otra persona que tenga conocimiento de algún acto de 
acoso sexual y de acoso por razón de sexo podrá denunciar personalmente o 
por medio de ter- ceros (siempre con su consentimiento expreso), a la persona 
presunta agresora ante la Comisión. Dicha denuncia será por escrito cuando 
no la realice la presunta víctima. 

Cuando se trate de denuncias verbales, la Comisión deberá valorar la fuente, la 
naturaleza y la seriedad de dicha denuncia y, si encuentra indicios suficientes, 
actuará de oficio investigando la situación denunciada. 

Si la denuncia o queja fuese interpuesta ante la Dirección de la empresa o a 
alguien que la represente, deberá remitirse de forma inmediata dicha denuncia 
a la Comisión para el inicio de la investigación, por cualquier medio disponible 
que garantice la confidencialidad de la misma. 

Una vez iniciada la investigación si la víctima así lo desea, sólo tratará con la 
persona elegida como asesora confidencial y sólo explicará su situación una 
vez, salvo que resultase imprescindible para la resolución del caso, 
garantizando su confidencialidad y la agilidad en el trámite. 

Tanto la persona que presenta la denuncia como la persona objeto de la misma 
tendrán derecho a ser acompañadas y/o representadas por la persona que 
estimen conveniente. En caso de representación deberá hacerse constar la 
misma por cualquier medio válido en derecho. 

2. Medidas cautelares. 

En los casos de denuncia de acoso sexual y de acoso por razón de sexo, hasta 
el cierre del procedimiento y siempre que existan indicios suficientes de la 
existencia de acoso, la Comisión solicitará cautelarmente la separación de la 
víctima y la presunta persona acosadora, así como otras medidas cautelares 
que estime oportunas y proporcionadas a las circunstancias del caso, incluidas 
las previstas en la Ley Orgánica 1/2004, de 28 diciembre, de medidas de 
protección integral contra la Violencia de Género (art. 21.1.); y en la Ley 
13/2007, de 26 de noviembre, de Medidas de Prevención y Protección Integral 
contra la violencia de género de Andalucía (art. 3), mediante escrito que dirigirá 
a la Dirección de Recursos Humanos de la empresa. Estas medidas, en ningún 
caso, podrán suponer para la víctima un perjuicio o menoscabo en sus 
condiciones de trabajo, ni modificación sustancial de las mismas. 

3. Tramitación. 

En el plazo de dos días laborables la persona asesora confidencial encargada 
de la investigación, iniciará las investigaciones preliminares, tras lo cual, de 
manera inmediata, trasladará a la persona denunciada información detallada 



sobre la naturaleza y contenido de la denuncia, con acuse de recibo, 
concediendo plazo para contestar a la misma. Al mismo tiempo, se pondrá en 
conocimiento del Departamento de Recursos Humanos de la empresa la 
existencia de la misma y el inicio de actuaciones. 

La persona asesora confidencial llevará personalmente la investigación, 
pudiendo utilizar los medios que estime conveniente para esclarecer los 
hechos denunciados (testigos, entrevistas con los interesados/as, periciales, 
etc.), manteniendo siempre la confidencialidad en todas sus actuaciones. 

Durante todo el procedimiento tanto la persona denunciante como la 
denunciada podrán ser asistidos por una persona de su confianza que sea 
empleado/a de la Entidad, o un representante sindical. 

Si por parte del agresor/a o de su entorno se produjeran represalias o actos de 
discriminación sobre la persona denunciante, dichas conductas serán 
consideradas como falta laboral, incoándose el correspondiente expediente 
disciplinario. 

Sin perjuicio del derecho de defensa de la persona denunciada y del derecho a 
la valoración de las pruebas por parte de quien realiza la investigación o la 
instrucción de un expediente, las actuaciones dirigidas a impedir o dificultar la 
investigación, o a dejar impunes conductas acreditadas de acoso, se pondrán 
en conocimiento del área de Recursos Humanos. 

Se prohíben expresamente represalias contra las personas que participen en 
las actuaciones siguientes: 

a) Efectuar una denuncia o atestiguar, ayudar o participar en una investigación 
sobre acoso sexual y acoso por razón de sexo. 

b) Oponerse a cualquier conducta que constituya acoso sexual y acoso por 
razón de sexo contra sí mismo o a terceros. 

c) Realizar una alegación o denuncia, aún si después de la investigación no se 
ha podido constatar. 

4. Finalización. 

En el plazo máximo de quince días naturales, contados a partir de la 
presentación de la denuncia, la Comisión finalizada la investigación, elaborará 
y aprobará el informe sobre el supuesto de acoso investigado, en el que 
indicará las conclusiones alcanzadas, las circunstancias agravantes o 
atenuantes observadas en el mismo e instará, en su caso, a la apertura de 
procedimiento disciplinario contra la persona denunciada. Todo ello se 
trasladará, a los efectos oportunos a la Dirección de Recursos Humanos de la 
Entidad. Corresponde a la anterior, previo acuerdo con la representación 
sindical, incoar la posible actuación disciplinaria. 

5. Confidencialidad de la investigación. 

A lo largo de todo el procedimiento se mantendrá una estricta confidencialidad 
y todas las investigaciones internas se llevarán a cabo con tacto y con el 
debido respeto tanto a la persona que ha presentado la denuncia como al 
denunciado/a, el/la cual tendrá el beneficio de la presunción de inocencia; 



poniendo la Comisión de forma expresa, en conocimiento de todas las 
personas intervinientes, la obligación de confidencialidad. 

6. Circunstancias agravantes. 

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

a) La persona denunciada sea reincidente en la comisión de actos de acoso. 

b) Existan dos o más víctimas. 

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

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

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

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

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

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

i) Se ejerzan presiones o coacciones sobre la víctima, testigos o personas de 
su entorno laboral o familiar, con el objeto de evitar o entorpecer el buen fin de 
la investigación. 

j) Será siempre un agravante la situación de contratación temporal o en período 
de prueba e incluso como becario/a en prácticas de la víctima. 

7. Finalización 

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

a) La sanción: 

En todas las comunicaciones, que como consecuencia de la sanción deberán 
realizarse a los Sindicatos y Órganos Directivos, se omitirá el nombre de la 
persona objeto del acoso sexual y de acoso por razón de sexo. 

En el supuesto de resolución del expediente con sanción, que no conlleve el 
traslado forzoso o el despido, la Entidad tomará las medidas oportunas para 
que el agresor/a y la víctima no convivan en el mismo ambiente laboral, 
teniendo la persona agredida la opción de permanecer en su puesto o la 
posibilidad de solicitar un traslado, el cual será resuelto, de manera 
excepcional, fuera de las normas que en cada momento estén vigentes sobre 
traslados, no pudiendo suponer una mejora o detrimento en sus condiciones 
laborales. 



En el caso de que la víctima hubiera padecido represalias o perjuicios durante 
el acoso y/o el procedimiento de investigación, la empresa tendrá la obligación 
de restituirla en las condiciones en que se encontraran antes del mismo, así 
como de depurar responsabilidades y establecer las sanciones oportunas 
derivadas de dichas represalias. 

La Comisión supervisará la imposición y cumplimiento efectivo de las 
sanciones motivadas por supuestos de acoso sexual y de acoso por razón de 
sexo, para lo que será informada de tales extremos, conforme se apliquen por 
parte de la Dirección de la empresa. 

b) El sobreseimiento: 

Si el resultado del expediente es de sobreseimiento, el/la denunciante podrá 
también solicitar el traslado de oficina o de departamento, sin que el mismo 
suponga una mejora o detrimento en sus condiciones. 

 
8.- Graduación de la falta    
 
El código de conducta de las personas empleadas públicas debe estar 
presidido, entre otros principios, por el respeto a la igualdad entre mujeres y 
hombres. Con este espíritu se establece el siguiente régimen de faltas las 
cuales podrán calificarse como leves, graves o muy graves, en consonancia 
con lo previsto en el artículo 95 de la Ley 7/2007 de 12 de abril, del Estatuto 
Básico del Empleado Público (EBEP).    
 
El régimen disciplinario que se especifica a continuación resulta de aplicación a 
todos los empleados y empleadas cualquiera que sea el carácter de su relación  
y su rango, estén sometidos o no al Convenio Colectivo o a Acuerdo.  
 
A) Faltas Muy Graves    
 Son faltas muy graves, de acuerdo con lo establecido en el Artículo 95 del 
EBEP  las siguientes:   
 Toda actuación que suponga discriminación por razón de la orientación sexual, 
sexo o género (art. 95.2.b del EBEP).  
 Toda actuación que suponga acoso motivado por la orientación sexual, así 
como el acoso sexual y por razón de sexo (art. 95.2.b del EBEP).  
 Toda actuación que implique acoso laboral (art. 95.2.o) del EBEP) entendido 
por tal, en este caso, la conducta relacionada con la orientación sexual o el 
género de una persona, que tenga como objetivo o consecuencia atentar 
contra su dignidad y crear un entorno intimidatorio, humillante u ofensivo”.   
Igualmente serán consideradas aquellas faltas muy graves que se dicten por 
Ley aprobada en Cortes Generales o por el Parlamento de Andalucía y que 
correspondan al ámbito del presente documento (Art. 95.2.p) del EBEP).   
 
 B) Faltas Graves   
 En tanto no se cumplan las previsiones del artículo 95.3 del EBEP, serán faltas 
graves las siguientes:   
• La tolerancia de los superiores respecto de la comisión de faltas muy graves o 
graves de sus subordinados en relación con la materia objeto del presente 
documento (artículo 78 LFCE). • La grave desconsideración con los superiores, 
compañeros o subordinados, realizada por medio de comentarios o 
expresiones verbales o por medio de gestos y ademanes que, expresamente o 



no, supongan un rechazo o falta de respeto en relación con la materia objeto 
del presente documento (STS 3-6- 1982).   
 
C) Faltas Leves   
 Aquellas que, en cumplimiento de las previsiones del artículo 95.4 del EBEP, 
se dicten en el ámbito del presente documento. 
    
9.- Acciones a realizar cuando se ha determinado la veracidad de la 
denuncia de acto violento o acoso por razón  de género.    
 
Además de las acciones particulares que determine el Área de RR.HH. y que 
requiera el caso, La Asociación de Familias Solidarias para el Desarrollo se 
compromete a actuar en este sentido, una vez constatada la realidad del 
acoso:   
 
Con respecto  a la persona acosada:    
• Se ofrecerá  la atención médica y psicológica que requiera. 
• Se  ofrecerá formación a la persona en técnicas de afrontamiento del 
conflicto.  
• Se hará un seguimiento durante un año del estado de salud física y mental, y 
del clima laboral en el que desarrolla su trabajo.    
 
Con respecto a la persona acosadora:  
  • Se le debe informar de los datos objetivos que acreditan que ha cometido 
acoso y de las consecuencias perjudiciales que dicho acoso ha causado en la 
persona acosada. También se le informará de las consecuencias disciplinarias 
que conllevará su conducta. 
 • Establecimiento de un sistema de seguimiento que no viole sus derechos 
fundamentales y sobre todo su derecho a la intimidad.    
 
10.- Seguimiento  
 
La Comisión  frente a la Violencia de Género en el Trabajo recibirá información 
del Área de  RRHH sobre el cumplimiento efectivo de las sanciones impuestas 
en los supuestos acreditados de acoso. 
 
Anualmente, efectuará un informe del conjunto de sus actuaciones que elevará 
Área de RRHH del que se dará publicidad por los medios habituales a la 
totalidad de la plantilla.    
 
11.-  Actos de Obstrucción  
 
Sin perjuicio del derecho de defensa de la persona denunciada y del derecho a 
la valoración de las pruebas por parte de quien realiza la investigación o la 
instrucción de un expediente, las actuaciones dirigidas a impedir o dificultar la 
investigación, o a dejar impunes conductas acreditadas de acoso, se 
considerarán infracciones muy graves y se pondrán en conocimiento del Área 
de RRHH por parte de La  Comisión Frente a la Violencia de Género en el 
Trabajo.  
 
Se sancionará de forma adecuada proporcional y disuasoria este tipo de  
actuaciones.    
 



 
 
 
12.- Restitución de la víctima  
 
Si se han producido represalias o ha habido perjuicios de carácter laboral  para 
la víctima durante el acoso,  ésta tendrá derecho a ser restituida en las 
condiciones en que se encontraba antes del mismo,  sin perjuicio de las 
facultades organizativas e igualmente sin perjuicio para la victima.   De haber 
llegado el supuesto a sustanciarse ante la jurisdicción competente y una vez 
que recaiga sentencia firme, se dará conocimiento de esta a todo el personal.   

 
 
13.- Garantía de indemnidad frente a las Represalias  
 
La empresa y la representación sindical garantizarán la indemnidad de las 
personas que denuncien un acoso sexual o por razón de sexo o presenten una 
queja al respecto. 

Se prohíbe expresamente la adopción de represalias contra las personas que 
participen en las actuaciones siguientes:   Efectuar una denuncia o atestiguar, 
ayudar o participar en una investigación sobre acoso. Oponerse a cualquier 
conducta que constituya acoso sexual contra sí mismo/a o a terceros. Realizar 
una alegación o denuncia de buena fe, aún si después de la investigación no 
se ha podido constatar.     
 
 
 
14.- Denuncias falsas   
 
La presentación de denuncias con intención calumniosa se calificará como falta 
muy grave. Cuando realizada la investigación correspondiente la Comisión 
frente a la violencia detecte que la denuncia presentada es claramente 
calumniosa y se ha presentado con la exclusiva finalidad de perjudicar a otras 
personas, obtener algún beneficio en el trabajo o eludir deberes laborales, lo 
pondrá en conocimiento de RRHH a los efectos disciplinarios correspondientes.    
No se considerará falsa o calumniosa la denuncia presentada de buena fe 
aunque no se hayan conseguido aportar indicios o pruebas suficientes para 
constatar de forma indubitada la veracidad de la misma      
La persona denunciada en este caso podrá reclamar la reparación de los 
daños y perjuicios causados a cargo del causante o causantes de los mismos.    
  
15.- Vigencia  
 
Este protocolo tendrá la misma vigencia que los respectivos Acuerdos 
Colectivos firmados con la representación social de las personas empleadas de 
la Asociación de Familias Solidarias para el Desarrollo. 
 
16.- Evaluación    
 
Anualmente se realizara un informe de evaluación sobre la actuación de los 
órganos establecidos en este protocolo (Asesoría confidencial y Comisión de 
violencia de género) con la finalidad de detectar su efectivo funcionamiento y 



su real eficacia en la detección y eliminación de las situaciones de violencia de 
género en su ámbito de actuación. Este informe se realizará por ambos 
órganos y se presentará a RRHH antes del 31 de diciembre de cada año de 
vigencia de este Protocolo. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  


