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ESTAN AS EMPRESAS LEGALMENTE OBRIGADAS A OFRECER FORMACION
EN MATERIA DE IGUALDADE ENTRE MULLERES E HOMES, NA PREVENCION
DE CONDUTAS QUE ATENTEN CONTRA A LIBERDADE SEXUALE A
INTEGRIDADE MORAL NO TRABALLO E NO RESPECTO AOS DEREITOS DO
COLECTIVO LGTBI?
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A en materia de igualdade de oportunidades entre mulleres
e homes na prevencién de condutas que atenten contra a liberdade sexual e a
integridade moral no traballo, € unha ferramenta esencial para alcanzar a
igualdade real entre mulleres e homes e para evitar calquera forma de acoso e
discriminacion no ambito laboral.

Na actualidade, non hai unha normativa que obrigue as empresas a
realizar formacion en materia de igualdade mentres que, como veremos, non
pasa o mesmo coa formacion en prevencion da violencia e o acoso no ambito
do traballo e no ambito do colectivo LGTBI.

Para as conclusions nesta materia tomarase como referencia a seguinte
normativa:

o Lei organica 3/2007, do 22 de marzo, para a igualdade efectiva de
mulleres e homes.

o Real decreto lexislativo 2/2015, do 23 de outubro, polo que se aproba o
texto refundido da Lei do Estatuto dos traballadores.

o Lei 7/2023, do 30 de novembro, para a igualdade efectiva de mulleres e
homes de Galicia.

o Real decreto 901/2020, do 13 de outubro, polo que se regulan os plans
de igualdade e o seu rexistro e modificase o Real decreto 713/2010, do
28 de maio, sobre rexistro e depdsito de convenios e acordos colectivos
de traballo.

Convenio 190 da OIT e Recomendacion num. 206.
A Lei 31/1995, do 8 de novembro, de prevencion de riscos laborais
Lei organica 10/2022, do 6 de setembro, de garantia integral da liberdade
sexual.

o Lei 4/2023, do 28 de febreiro, para a igualdade real e efectiva das
persoas trans e para a garantia dos dereitos das persoas LGTBI.

o Real decreto 1026/2024, do 8 de outubro, polo que se desenvolve o
conxunto planificado das medidas para a igualdade e non-
discriminacion das persoas LGTBI nas empresas.

En primeiro lugar, compre sublinar que a lexislacion vixente,
concretamente o Real Decreto 901/2020, obriga as empresas cun cadro de
persoal igual ou superior a 50 persoas traballadoras a negociar e implantar un
Plan de Igualdade. Concretamente o artigo 5.4 do devandito Real Decreto, que
regula o procedemento negociador, dispdn que se debera promover que as
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persoas integrantes da Comision Negociadora conten con formacion ou
experiencia en materia de igualdade.

Ademais, e dado, que normalmente non adoita ser habitual que as
persoas traballadoras recibisen formacion en materia de igualdade, nas
medidas negociadas a implantar adéitase incluir COMO UNHA DAS MEDIDAS
PRIORITARIAS NO PRIMEIRO ANO DE VIXENCIA DO PLAN, a realizacion de
formacién en materia de igualdade para todo o persoal, incluidos postos
directivos e especialmente, para as persoas con responsabilidades na direccion
de persoas, e xeralmente tamén adoitan desefiarse medidas formativas en
relacion a prevencion de situacions de violencia e acoso no traballo.

A Lei organica 10/2022, do 6 de setembro, de garantia integral da
liberdade sexual, establece no seu artigo 12.2 que as empresas PROMOVERAN
a sensibilizaciéon e OFRECERAN formacidn para a proteccion integral contra as
violencias sexuais a todo o persoal ao seu servizo. E dicir, todas as empresas,
independentemente do seu tamano, estan obrigadas a OFRECER formacion
nesta materia, isto baseandose a sua vez no art. 48 da Lei Organica 3/2007, do
22 de marzo, para a igualdade efectiva de mulleres e homes onde se especifica
que as empresas deberan promover condicions de traballo que eviten a
comision de delitos e outras condutas contra a liberdade sexual e a integridade
moral no traballo, incidindo especialmente no acoso sexual e 0 acoso por razén
de sexo, incluidos os cometidos no ambito dixital. Con esta finalidade
poderanse establecer medidas que se deberan negociar cos representantes das
persoas traballadoras, tales como a elaboracion e difusién de cédigos de boas
practicas, a realizacion de campaiias informativas ou accions de formacion.

E fundamental destacar que, no &mbito da prevencion e actuacién fronte
a condutas que atenten contra a liberdade sexual e a integridade moral no
contorno laboral, os protocolos elaborados polas empresas adoitan incorporar
entre os seus obxectivos especificos a formacion, informacion, sensibilizacién
e concienciacion do persoal.

Unha vez que os ditos obxectivos se inclien formalmente no protocolo,
a_empresa adquire a obriga de levar a cabo estas accions, non podendo
consideralas meramente declarativas ou voluntarias.

Por tanto, é esencial que as empresas sexan plenamente conscientes
das obrigas que asumen 0 incorporar a estes protocolos a inclusién de
compromisos formativos e de sensibilizacién , xa que non poden quedar como
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unha simple declaracion de intencidns. Isto implica unha responsabilidade que
se debe traducir en accions concretas dentro da organizaciéon xa que, do
contrario, se poderia ter en consideracion na determinacion de posibles
incumprimentos.

E importante ter en conta que, dado que a normativa non establece unha
duracion nin uns contidos minimos obrigatorios para estas formacions, as
empresas dispofen de liberdade para adaptalas 6 seu tamafo, necesidades e
caracteristicas organizativas, elixindo o formato e enfoque que consideren
mais axeitado.

Existen recomendacions técnicas, como as do Instituto das Mulleres,
que poden servir de referencia. Estas suxiren uns contidos minimos, establecer
unha duracién de polo menos tres horas e realizar a formaciéon como minimo
unha vez ao ano.

Ademais, elaborar un protocolo de prevencion e actuacion fronte a
violencia e acoso no traballo, careceria de efectividade se non se implementa
de forma real, é dicir, se non se difunde adecuadamente entre todo o persoal.
Dalo a cofecer constitie xa un primeiro paso de sensibilizacién fronte as
condutas que non se deben tolerar, reforzando a funcién preventiva do
protocolo.

Outra razén de peso para levar a cabo acciéns formativas ou de
sensibilizacién en materia de igualdade e prevencion do acoso laboral é o seu
valor como medida preventiva ante posibles reclamaciéns ou inspeccions.

No suposto de que nunha empresa se presentase unha denuncia e se
procedese ao inicio dunha inspeccion de traballo, o feito de poder acreditar que
se impartiu formacién especifica, pode actuar como un elemento a ter en conta
na determinacion da responsabilidade. Dito doutro xeito, investir en formacién
pode supoier un custo significativamente menor que as sancidns econdmicas
e reputacionais derivadas dunha infraccién na que non se adoptaron medidas
preventivas eficaces, como o é precisamente a formacion.

No ambito do Colectivo LGTBI, a Lei 4/2023, do 28 de febreiro, para a
igualdade real e efectiva das persoas trans e para a garantia dos dereitos das
persoas LGTBI , recolle no seu artigo 15 que as empresas de MAIS DE 50
PERSOAS TRABALLADORAS deberan contar cun conxunto planificado de medidas
para acadar a igualdade real e efectiva das persoas LGTBI incluindo un protocolo
de acoso / violencia contra estas persoas. Este artigo foi posteriormente
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desenvolvido polo Real decreto 1026/2024, do 8 de outubro, polo que se
desenvolve o conxunto planificado das medidas para a igualdade e non-
discriminacion das persoas LGTBI nas empresas establecendo que dentro dese
conxunto de medidas planificadas, estaria a "Formacidn, sensibilizacion e
linguaxe', debendo integrar, por tanto, nos seus plans de formacion, médulos
especificos sobre os dereitos das persoas LGTBI na contorna laboral. Ademais,
a normativa esixe que a formacion se dirixa a toda o cadro de persoal, incluindo
expresamente a mandos intermedios, postos directivos e persoal con
responsabilidades na xestion de recursos humanos ou direccion de persoal.
Neste caso, o RD detalla uns contidos minimos obrigatorios que se deben
abordar na formacién:

o Cofiecemento xeral e difusion do conxunto de medidas planificadas
LGTBI recollidas no convenio colectivo de aplicacion na empresa ou os
acordos de empresa ,se € 0 caso, asi como o seu alcance e contido.

o Cofiecemento das definicions e conceptos basicos sobre diversidade
sexual, familiar e de xénero contidas na Lei 4/2023, do 28 de febreiro,
para a igualdade real e efectiva das persoas trans e para a garantia dos
dereitos das persoas LGTBI.

o Conecemento e difusion do protocolo de acompafiamento as persoas
trans no emprego, en caso de que se dispofia do mesmo.

o Cofiecemento e difusion do protocolo para a prevencion, deteccion e
actuacion fronte ao acoso discriminatorio ou violencia por razén de
orientacion e identidade sexual, expresion de xénero e caracteristicas
sexuais.

Por tanto, para as empresas de mais de 50 persoas traballadoras, a inclusion
destes modulos formativos especificos non é opcional, sendn un requisito legal
claramente definido.

Con todo, as empresas de 50 ou menos persoas traballadoras, non
estan obrigadas a implementar un conxunto planificado de medidas, polo que
a formacién neste ambito tampouco seria de obrigado cumprimento. Non
obstante, se nos atenemos ao contido do art 62 da Lei 4/2023 , que di:

“As persoas empregadoras ou prestadoras de bens e servicios deberan
adoptar métodos ou instrumentos suficientes para a prevencién e deteccién
das situacions de discriminacion por razén das causas previstas nesta lei, asi
como articular medidas adecuadas para o seu cesamento inmediato”.
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Ainda que as empresas con 50 ou menos persoas traballadoras non
estean legalmente obrigadas a implementar un conxunto de medidas
planificadas , iso non as exime de adoptar unha actitude proactiva na
prevencion e xestion de posibles situacidons de discriminacién cara a persoas
do colectivo LGTBI. Como xa comentamos anteriormente, a formacion do
persoal constitie unha ferramenta clave para previr este tipo de condutas.

Neste senso, se chegase a producirse un caso de acoso por razon de
orientacion sexual, identidade ou expresion de xénero — considerado unha
forma de acoso discriminatorio—, e a empresa non impartise formacion
respecto diso, poderia ser unha circunstancia a ter en conta por parte da
Inspeccién de Traballo.

Serealizamos a analise tendo en conta a Prevencion de Riscos Laborais,
contamos con catro normas que estan relacionadas: A Lei 31/1995, do 8 de
novembro, de prevencion de riscos laborais(PRL) , a Lei orgdnica 3/2007 para a
igualdade efectiva entre mulleres e homes, a Lei organica de 10/2022 de garantia
integral da liberdade sexual e o Convenio 190 da OIT, ratificado por Espafia en
xufio de 2022 e que entrou en vigor en maio de 2023.

En conxunto, estes instrumentos normativos —Convenio 190 OIT, LPRL,
LOXILS e a Lei 3/2007 (art. 48)— configuran un sistema que obriga 4s empresas
a:

o Avaliar de maneira especifica 0s riscos psicosociais, incluindo a
violencia sexual .

o Promover campanas de sensibilizacion e formacion periddica para todo
o persoal de cofilecemento da violencia e o acoso.

o Establecer procedementos internos claros para a prevencion, deteccion
e xestidn de situacions de violencia ou acoso.
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CADRO RESUMO

Tyl

FORMACION/SENSIBILIZACION/
INFORMACION EN EMPRESAS DE 50 OU
MAIS PERSOAS TRABALLADORAS

RECOMENDABLE/
OBRIGATORIO

DURACION/CONTIDOS

NORMATIVA

En Materia de igualdade de oportunidades

entre mulleres e homes

E recomendable ofrecer e
realizar.

Pero , dado que estas
empresas estan
obrigadas a contar cun
Plan de Igualdade, débese
promover que as persoas
integrantes da Comision
Negociadora tefian
formacién ou experiencia
nesta materia e, ademais
no seo da CN additase
acordar medidas relativas
a formacion en materia de
igualdade entre mulleres e
homes, por tanto, unha
vez negociadas e
acordadas son de
obrigado cumprimento.

Non se establece nin duracién
maxima ou minima, nin
contidos minimos ou
maximos.

Lei organica 3/2007, do 22
de marzo, para a igualdade
efectiva de mulleres e
homes.

Real decreto 901/2020, do
13 de outubro, polo que se
regulan os plans de
igualdade e o seu rexistro
e modificase o Real
decreto 713/2010, do 28
de maio, sobre rexistro e
depdsito de convenios e
acordos colectivos de
traballo.
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Tyl

En Materia de prevencion e tratamento dos
delitos e condutas contra a liberdade sexual e

a integridade moral no traballo

OBRIGA DE
empresas  de

sensibilizacion.

Se 0s protocolos
adoptados polas empresas
establecen que, para o

cumprimento dos seus
obxectivos
implementaranse medidas

preventivas, como a
formacién, a empresa
adquire a obriga de levar a
cabo estas accions
formativas.

todas as
OFRECER
formacién, informacion e/ou

No se establece nin duracién
maxima o minima, nin contidos
minimos o maximos. Existe
unha recomendacién de
contidos minimos, duracién e
frecuencia por parte do Instituto
das mulleres.

Lei organica 3/2007, do 22
de marzo, para a igualdade
efectiva de mulleres e
homes.

Lei 31/1995, do 8 de
novembro, de prevencion
de riscos laborais(PRL)

Lei organica 10/2022, do 6
de setembro, de garantia
integral da liberdade

sexual.

Real decreto 901/2020, do
13 de outubro, polo que se
regulan os plans de
igualdade e o seu rexistro
e modificase o Real
decreto 713/2010, do 28
de maio, sobre rexistro e
depodsito de convenios e
acordos colectivos de
traballo.

Convenio 190 da OIT

Real decreto lexislativo
2/2015, do 23 de outubro,
polo que se aproba o texto
refundido da Lei do
Estatuto dos
traballadores.
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Tyl

FORMACION/SENSIBILIZACION/
INFORMACION EMPRESAS DE MENOS DE
50 PERSOAS TRABALLADORAS

RECOMENDABLE/
OBRIGATORIO

DURACION/CONTIDOS

NORMATIVA

En Materia de Igualdade de oportunidades
entre mulleres e homes

E recomendable ofrecer e
realizar .

En caso de que se elaborase
un Plan de Igualdade
voluntario, ou en virtude dun
C.C. ou en virtude dun
acordo sancionador, a
Comision Negociadora
poderia negociar medidas
formativas na  materia,
sendo o seu cumprimento
obrigatorio.

No se establece ni duracién
minima o maxima, nin contidos

minimos o0 maximos.

Lei organica 3/2007, do 22
de marzo, para a igualdade
efectiva de mulleres e
homes.

Real decreto 901/2020, do
13 de outubro, polo que se
regulan os plans de
igualdade e o seu rexistro e
modificase o Real decreto
713/2010, do 28 de maio,
sobre rexistro e depodsito de
convenios e  acordos
colectivos de traballo.

OBRIGA DE todas as empresas
de OFRECER formacion,

Lei organica 3/2007, do 22 de
marzo, para a igualdade efectiva

No se establece nin duracién| de mulleres e homes.

maxima o minima, Existe unha
recomendacién de contidos
para o cumprimento dos seus | Minimos, duracion e frecuencia
obxectivos  implementaranse |por parte do Instituto das

medidas preventivas como a | mulleres. nin contidos minimos
formauon, a empresa adquire a | 5 maximos .

obriga de levar a cabo estas
acciéns formativas

informacién e/ou sensibilizacion.

A Lei 31/1995 do 8 de
novembro, de prevencién de
riscos laborais(PRL)

Se os protocolos adoptados

En Materia de prevencion e tratamento dos
polas empresas establecen que,

delitos e condutas contra a liberdade sexual e a
integridade moral no traballo

LO 10/2022, do 6 de setembro,
de garantia integral da liberdade
sexual.- art. 12.2)
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Tyl

FORMACION/SENSIBILIZACION/
INFORMACION COLECTIVO LGTBI
(EMPRESAS DE MAIS DE 50 PERSOAS
TRABALLADORAS)

RECOMENDABLE/
OBRIGATORIO

DURACION/CONTIDOS

NORMATIVA

E obrigatorio realizar un
CONXUNTO PLANIFICADO DE
MEDIDAS  (PLAN  LGTBI),
dentro do cal se establecen
MEDIDAS EN MATERIA DE
FORMACION : deberase, por
tanto, integrar nos plans de
formacién modulos
especificos sobre dereitos das
persoas LGTBlI no &ambito
laboral. Formacion que se
debera dirixir a todo o persoal.

No se establece ni duracién
minima o maxima, pero si
contidos minimos:

- Cofilecemento  xeral e
difusién do conxunto de
medidas planificadas
LGTBI  recollidas nos
convenios colectivos de
aplicacién na empresa ou
os acordos de empresa se
é 0 caso, asi como o seu
alcance e contido.

- Cofiecemento: das
definicions e conceptos
basicos sobre diversidade
sexual, familiar e de xénero
contidas na Lei 4/2023.

- Cofiecemento e difusion do
protocolo de
acompafamento as
persoas trans no emprego,
no caso de que se dispofia
del.

Lei 4/2023, do 28 de
febreiro, para a igualdade
real e efectiva das
persoas trans e para a
garantia dos dereitos das
persoas LGTBI.

Real decreto 1026/2024,
do 8 de outubro, polo que
se desenvolve o conxunto
planificado das medidas
para a igualdade e non-

discriminacién das
persoas LGTBI nas
empresas.
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- Cofiecemento e difusién do

protocolo para a
prevencion, deteccién e
actuacion fronte ao acoso
discriminatorio ou
violencia por razén de
orientacién e identidade
sexual, expresion de
xénero e caracteristicas
sexuais.

FORMACION/SENSIBILIZACION/
INFORMACION COLECTIVO LGTBI
(EMPRESAS DE 50 OU MENOS
PERSOAS TRABALLADORAS)

Non tefien obriga de realizar
formacion sobre os dereitos
das persoas LGTBI no dmbito

laboral.

E recomendable ofrecer
realizar.

e
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A continuacion, ofrecemos diferentes vias que poden permitir reducir ou
compensar os custos formativos. Existen opcidéns moi interesantes que se
poden adaptar as caracteristicas de cada organizacion. Entre elas, sen que
resulte unha listaxe exhaustiva, destacariamos:

> Desde a Xunta de Galicia (art 103 da Lei 7/2023 para a igualdade efectiva
de mulleres e homes de Galicia) co fin de fomentar a implantacién de
plans de igualdade voluntarios, ofrécese Nno seu campus
formativo na paxina https://aigualdadelaboral.gal/es/, na cal poden
participar todas aquelas persoas interesadas na materia.

> bonificada a través de FUNDAE.

» ORDE do 26 de decembro de 2024 pola que se establecen as bases
reguladoras do Programa de axudas para implantar a igualdade laboral, a
conciliacion e a responsabilidade social empresarial (RSE), e se procede &
sUa convocatoria para o ano 2025. Cada ano adoitan convocarse estas
axudas en Galicia , e na LINA [._Elaboracién e implantacién de plans de
igualdade, (Art. 6.c e 7) recéllese que se subvencionan ata o 80% dos
custos derivados da implantacion das medidas previstas no plan de
igualdade que xa tefia aprobado a entidade para o seu primeiro ano de
vixencia, e como se comentou ao inicio, unha das medidas fundamentais
dos plans de igualdade é a formacion nesta materia, e sempre sole ser
unha materia prioritaria que se vai desenvolver no primeiro ano de
vixencia do plan de igualdade.

» Xornadas divulgativas, informativas ou de sensibilizacién organizadas
pola Confederacion de Empresarios de Galicia e as catro Confederacions
provinciais.

> Instituto das Mulleres, a través da Escola Virtual de Igualdade, ofrece
cursos online e materiais gratuitos sobre igualdade entre mulleres e
homes.

» Ofrecer pildoras informativas a través da intranet da empresa que sexan
de visioén ou lectura obrigatoria.
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Un persoal formado en igualdade e diversidade, asi como na prevencion
de condutas que atenten contra a liberdade sexual e a integridade moral no
ambito laboral pode modificar a cultura das empresas, xa que sensibiliza e
capacita as persoas traballadoras para identificar e eliminar sesgos
inconscientes e condutas discriminatorias, identifican situacions de risco antes
de que se produzan, atraen talento e reducen a sua rotacion, mellora a
colaboracion e crea contornas mais xustas, seguras e eficientes incrementando
a motivacion e a produtividade, reducen o absentismo laboral, entre outras.
Ademais, permite atraer perfis diversos cada vez mais sensibles ao tipo de
cultura interna que ofrece unha organizacion.

Nun momento no que a reputacion empresarial e a sustentabilidade do
negocio dependen cada vez mais dos valores que se practican e non s6 os que
se declaran, investir en cultura inclusiva € unha vantaxe competitiva real. Non se
trata de cumprir por cumprir, sendn de construir desde dentro unha organizacion
mais solida, coherente e preparada para os retos do futuro.

Cambiar o enfoque é clave: a formacion en iqualdade non é un custo, é un
investimento e unha palanca de transformacion e liderado.

A formacién en igualdade, diversidade e prevencion do acoso ten un
impacto transformador tanto nas organizacions como nas persoas que as
integran. Os datos mostran que o 76% das persoas traballadoras en Europa
consideran fundamental desempefiar o seu labor en contornas onde se
promovan estes valores, e aquelas organizacions que apostan pola diversidade
e a inclusién logran aumentar ata un 19% a satisfaccién laboral e tefien un 83%
mais de probabilidades de atraer e reter talento. Non investir nestes ambitos
supon quedarse atras nun mercado laboral cada vez mais exixente e competitivo,
perdendo a oportunidade de contar con equipos motivados e comprometidos.

Desde o #GabineteTécnicodelgualdade da Confederaciéon de Empresarios
de Galicia #CEG resolvemos calquera dubida e prestamos asesoramento
personalizado para fomentar a igualdade laboral. Non dubides en poierche en
contacto .

= &3 981 555 888
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