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III. OTRAS DISPOSICIONES

MINISTERIO DE TRABAJO, MIGRACIONES
Y SEGURIDAD SOCIAL

5310 Resolución de 19 de marzo de 2019, de la Dirección General de Trabajo, por 
la que se registra y publica el Plan de igualdad de Etralux, SA.

Visto el texto del Plan de Igualdad de la empresa Etralux, S.A. (código de acuerdo nº: 
90101252112019), que fue suscrito con fecha 20 de diciembre de 2018 de una parte por 
los designados por la dirección de la empresa en representación de la misma y, de otra, 
por los representantes unitarios en representación de los trabajadores afectados, y de 
conformidad con lo dispuesto en el artículo 90, apartados 2 y 3, de la Ley del Estatuto de 
los Trabajadores, texto refundido aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de 
octubre, y en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depósito de 
convenios y acuerdos colectivos de trabajo,

Esta Dirección General de Trabajo resuelve:

Primero.

Ordenar la inscripción del citado Plan de Igualdad en el correspondiente Registro de 
convenios y acuerdos colectivos de trabajo con funcionamiento a través de medios 
electrónicos de este Centro Directivo, con notificación a la Comisión Negociadora.

Segundo.

Disponer su publicación en el «Boletín Oficial del Estado».

Madrid, 19 de marzo de 2019.–El Director General de Trabajo, Ángel Allué Buiza.

ETRALUX

I PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES 
2018-2022
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Este Plan se fundamenta jurídicamente en la siguiente normativa de aplicación, tanto 
europea como nacional y autonómica, que desarrolla el concepto de igualdad y sus 
aplicaciones, por tanto, a la hora de realizar e implantar nuestro I Plan de Igualdad de 
Oportunidades entre mujeres y hombres nos hemos basado en lo siguiente:
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Marco normativo nacional: Ley Orgánica 3/2007

La Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y 
hombres se aprobó en el Congreso de los Diputados, el 15 de marzo de 2007 y fue 
publicada en el BOE el 23 de marzo de 2007, entrando en vigor al día siguiente, el 24 de 
marzo de 2007.

La Ley Orgánica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres tiene su base en los 
artículos 14 y 9.2 de la Constitución española:

Artículo 14. «Los españoles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer 
discriminación alguna por razón de nacimiento, raza, sexo, religión, opinión o cualquier 
otra condición o circunstancia personal o social».

Artículo 9.2. «Corresponde a los poderes públicos promover las condiciones para 
que la libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y 
efectivas; remover los obstáculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la 
participación de todos los ciudadanos en la vida política, económica, cultural y social».

Recoge los distintos avances relativos al principio jurídico universal de la igualdad 
entre mujeres y hombres, plasmados en los distintos Tratados Internacionales y 
Conferencias Mundiales de la Mujer de Naciones Unidas así como la normativa que a este 
respecto se ha desarrollado en el seno de la Unión Europea, aprovechando la obligación 
que tenía nuestro gobierno de transponer a nuestro Ordenamiento Jurídico las siguientes 
directivas:

• Directiva 2002/73/CE relativa a la aplicación del principio de igualdad de trato entre 
hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formación y a la promoción 
profesionales, y a las condiciones de trabajo.

• Directiva 2004/113/CE, sobre la aplicación del principio de igualdad de trato entre 
hombres y mujeres en el acceso a bienes y servicios y su suministro.

Tal y como se señala en la exposición de motivos, la mayor novedad de esta Ley 
radica en la prevención de conductas discriminatorias y en el diseño de políticas activas 
para hacer efectivo el principio de igualdad. Para ello, se parte del principio de 
transversalidad, lo cual supone que se tenga en cuenta la perspectiva de género en todas 
y cada una de las políticas que se pongan en marcha en nuestro Estado, independiente de 
la materia (educativa, sanitaria, artística y cultural, de la sociedad de la información, de 
desarrollo rural o de vivienda, deporte, cultura, ordenación del territorio o de cooperación 
internacional para el desarrollo.) o el ámbito donde se pongan en marcha. (Estatal, 
autonómico o local). En este sentido, «la Ley nace con la vocación de erigirse en la ley-
código de la igualdad entre mujeres y hombres».

La Ley Orgánica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres adopta una 
práctica novedosa consistente en definir algunos de los conceptos que contempla en su 
articulado.

Artículo 3. Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

«El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda 
discriminación, directa o indirecta, por razón de sexo, y, especialmente, las derivadas de 
la maternidad, la asunción de obligaciones familiares y el estado civil.»

Artículo 6. Discriminación directa e indirecta.

«1. Se considera discriminación directa por razón de sexo 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.

2. Se considera discriminación indirecta por razón de sexo 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, salvo que dicha disposición, criterio 
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o práctica puedan justificarse objetivamente en atención a una finalidad legítima y que los 
medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

3. En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa 
o indirectamente, por razón de sexo.»

Artículo 7. Acoso sexual y 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 11. Acciones positivas.

«1. Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes 
Públicos adoptarán medidas específicas en favor de las mujeres para corregir situaciones 
patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres.

Tales medidas, que serán aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habrán de 
ser razonables y proporcionadas en relación con el objetivo perseguido en cada caso.

2. También las personas físicas y jurídicas privadas podrán adoptar este tipo de 
medidas en los términos establecidos en la presente Ley.»

Capítulo III. Artículos del 45 al 49. Planes de Igualdad de las empresas

En dicho Capítulo la Ley articula un conjunto ordenado de medidas que se acuerdan a la 
vista del diagnóstico de situación realizado para alcanzar en la empresa la igualdad de trato 
y de oportunidades entre mujeres y hombres y eliminar la discriminación por razón de sexo.

Artículo 77. Unidades de Igualdad.

«En todos los Ministerios se encomendará a uno de sus órganos directivos el desarrollo 
de las funciones relacionadas con el principio de igualdad entre mujeres y hombres en el 
ámbito de las materias de su competencia y, en particular, las siguientes:

a. Recabar la información estadística elaborada por los órganos del Ministerio y 
asesorar a los mismos en relación con su elaboración.

b. Elaborar estudios con la finalidad de promover la igualdad entre mujeres y hombres 
en las áreas de actividad del Departamento.

c. Asesorar a los órganos competentes del Departamento en la elaboración del 
informe sobre impacto por razón de género.

d. Fomentar el conocimiento por el personal del Departamento del alcance y significado 
del principio de igualdad mediante la formulación de propuestas de acciones formativas.

e. Velar por el cumplimiento de esta Ley y por la aplicación efectiva del principio de 
igualdad.»

Disposición adicional primera. Composición equilibrada.

«A los efectos de esta Ley, se entenderá por composición equilibrada la presencia de 
mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a que se refiera, las personas de cada 
sexo no superen el sesenta por ciento ni sean menos del cuarenta por ciento.»
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Aspectos generales de la Ley de Igualdad:

• Tiene como finalidad alcanzar la igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres y la 
eliminación de toda discriminación por razón de sexo, en particular la que afecta a las mujeres.

• Reconoce expresamente a todas las personas el disfrute de los derechos derivados 
del principio de igualdad de trato y de la prohibición de discriminación por razón de sexo.

• Obliga por igual a todas las personas físicas y jurídicas que se encuentren o actúen 
en territorio español, con independencia de cuál sea su nacionalidad, domicilio o 
residencia.

• Tiene dimensión transversal y, por tanto, proyecta su influencia sobre todos los 
ámbitos de la vida y, singularmente en las esferas política, civil, laboral, económica, social, 
cultural y artística.

• Integra el principio de igualdad y la perspectiva de género en la ordenación general 
de las políticas públicas y establece los criterios de actuación de todos los poderes 
públicos en relación con la igualdad.

• Define los conceptos y categorías básicas relativas a la igualdad: el principio de 
igualdad de trato entre mujeres y hombres, discriminación directa e indirecta, acoso por 
razón de sexo y sexual y acciones positivas.

• Establece las garantías procesales para la tutela del derecho a la igualdad de mujeres 
y hombres, a través de un procedimiento preferente y sumario con inversión de la carga de 
la prueba. Esto implica que es la persona acusada la que tiene que demostrar que no se 
produjo ninguna actuación por su parte que se pueda considerar que infringe la Ley.

• Legitima a las instituciones públicas con competencias en materia de mujer y a las 
organizaciones para la defensa de los derechos de igualdad entre mujeres y hombres, 
para actuar en determinados procedimientos judiciales como los relacionados con violencia 
de género o por acoso laboral por razón de sexo.

• Establece un marco general para la adopción de las llamadas acciones positivas que 
permitan alcanzar la igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres.

• Incorpora un importante conjunto de medidas para eliminar y corregir la desigualdad en 
los distintos ámbitos de la realidad social, cultural y artística y para el fomento de la igualdad.

• Asegura una representación equilibrada de ambos sexos en la composición de los 
órganos, en los cargos de responsabilidad de todos los poderes públicos y en la normativa 
del régimen electoral.

Medidas novedosas introducidas por la Ley de Igualdad:

– Creación de nuevos organismos.

• Comisión interministerial de igualdad entre mujeres y hombres. Órgano colegiado 
encargado de coordinar las políticas y medidas adoptadas en los departamentos 
ministeriales para garantizar la implantación del principio de igualdad.

• Unidades de igualdad. En los Ministerios se encomendará a uno de sus órganos 
directivos el desarrollo de las funciones relacionadas con el principio de igualdad.

• Consejo de participación de las Mujeres. Es un órgano colegiado de consulta y 
asesoramiento. Participarán las organizaciones de mujeres.

– Se establece la utilización de un lenguaje no sexista por los poderes públicos.
– Se introduce la variable sexo en la elaboración de los estudios y estadísticas que 

han de elaborar los poderes públicos.
– Se establece la creación de un Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades.
– Se regulan los Planes de Igualdad en las empresas y su negociación en los 

convenios colectivos.
– Se crea el distintivo empresarial en materia de igualdad.
– Se establecen medidas específicas para prevenir el acoso sexual y el acoso por 

razón de sexo en el trabajo.
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– Se reconoce el derecho a la conciliación de la vida personal, familiar y laboral y el 
fomento de una mayor corresponsabilidad entre mujeres y hombres en el reparto de las 
obligaciones familiares.

– Se crea el permiso de paternidad autónomo y su correspondiente prestación 
económica.

– Se crea una nueva prestación por maternidad por parto de 42 días de duración para 
las trabajadoras que no tienen cotización suficiente.

– Se prevé el desarrollo de la figura jurídica de la Titularidad Compartida por el 
Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales y el Ministerio de Agricultura, Pesca y 
Alimentación, para que se reconozcan plenamente los derechos de las mujeres en el 
sector agrario, la correspondiente protección de la seguridad social, así como el 
reconocimiento de su trabajo.

– Se mejora la prestación económica por riesgo durante el embarazo.
– Se protege el riesgo durante la lactancia, con la correspondiente prestación 

económica.
– Establece la obligación de evitar toda discriminación en el acceso y suministro de 

bienes o servicios.

Partiendo del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres recogido en el art. 
3, se reitera en el art. 5 donde se recoge la igualdad de trato y de oportunidades en el 
acceso al empleo aplicable tanto al ámbito del empleo privado como al del empleo público.

Ámbito de las Administraciones Públicas. La Ley constituye el marco general que 
permite la adopción de medidas de acción positiva y para facilitar la transversalización de 
la perspectiva de género se ponen en marcha los siguientes instrumentos: el Plan 
Estratégico de Igualdad de Oportunidades, la creación de una Comisión Interministerial de 
Igualdad con responsabilidades de coordinación, los informes de impacto de género, cuya 
obligatoriedad se amplía desde las normas legales a los planes de especial relevancia 
económica y social, y los informes o evaluaciones periódicos sobre la efectividad del 
principio de igualdad.

Dentro de las Administraciones Públicas, destacar, que además, se consignan en la 
Ley medidas específicas sobre los procesos de selección y para la provisión de puestos 
de trabajo en el seno de la Administración General del Estado, incluidas las Fuerzas y 
Cuerpos de Seguridad y a las Fuerzas Armadas.

Ámbito privado. Destacan las medidas de promoción de la igualdad efectiva en las 
empresas privadas, como las que se recogen en materia de contratación o de subvenciones 
públicas o en referencia a los consejos de administración así como se reconoce el derecho 
a la conciliación de la vida personal, familiar y laboral y se fomenta una mayor 
corresponsabilidad entre mujeres y hombres en la asunción de obligaciones familiares.

En cuanto a la adopción de medidas concretas a favor de la igualdad dentro del ámbito 
empresarial estas deberán ser formuladas y adoptadas dentro de los procesos de 
negociación colectiva para que sean las partes, libre y responsablemente, las que 
acuerden su contenido.

Negociación Colectiva. Tras la aprobación de la Ley, la práctica negociadora que se 
había venido realizando en los últimos años se convierte en obligatoria a tenor de lo 
expuesto en el artículo 45.

Además la propia Ley explicita los contenidos que los Planes de Igualdad pueden 
contemplar para la consecución de los objetivos fijados. (Art. 46).

Marco normativo Convenio colectivo Metal Madrid 2018-2020

El presente convenio refleja en su articulado lo siguiente:

Artículo 51. Política de igualdad.

Las organizaciones firmantes del Convenio, tanto empresariales como sindicales, 
están interesadas en desarrollar en sus ámbitos respectivos medidas para conseguir la 
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igualdad de oportunidades para hombres y mujeres en el trabajo, con la finalidad de 
contribuir al pleno desarrollo de los derechos y capacidades de las personas.

A este respecto, se crea una comisión de igualdad de carácter paritario que impulsara 
y desarrollará actuaciones en el marco del artículo 85.2 del Estatuto de los Trabajadores y 
orientará a las empresas y trabajadores y trabajadoras que lo demanden sobre los 
principios generales de aplicación de la Ley de Igualdad.

Las organizaciones firmantes del convenio, para garantizar la efectividad del principio 
de igualdad de trato y oportunidades reconocido en la Constitución Española y en el 
Estatuto de los Trabajadores, quieren dejar constancia del rechazo de actitudes que limiten 
las oportunidades y generen desigualdades que sea por razón de sexo, orientación sexual 
o identidad de género, nacimiento, origen racial o étnico, religión, edad, discapacidad, 
enfermedad, lengua o cualquier otra condición o circunstancia personal o social.

Para ello se deberán elaborar planes de igualdad en las empresas de más de 200 
trabajadores y trabajadoras, que deberán negociarse con la representación legal creando 
comisiones de igualdad paritarias, con la elaboración del diagnóstico de situación, medidas 
de evaluación y seguimiento, para evitar discriminaciones y garantizar igualdad de 
oportunidades. En caso de discrepancias en la negociación de los planes de igualdad, 
será la comisión de igualdad creada en este convenio la que resuelta. Los planes de 
igualdad deberán registrarse en el registro oficial.

Así mismo, las organizaciones firmantes del convenio declaran que el principio de 
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, se llevará a efecto en el 
acceso al empleo, en la formación en la empresa, la promoción profesional, en las 
condiciones de trabajo, incluidas las retributivas, y en la afiliación y participación en las 
organizaciones sindicales y empresariales.

Entre las medidas para la aplicación efectiva del principio de igualdad de trato y no 
discriminación en las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres, se encuentran:

– El Acceso al empleo, Nadie podrá ser discriminación directa o indirectamente por 
razón de sexo, orientación sexual o identidad de género, nacimiento, origen racial o étnico, 
religión, edad, discapacidad, enfermedad, lengua o cualquier otra condición o circunstancia 
personal o social en el acceso al trabajo.

– Retribución. Para un mismo trabajo o para un trabajo al que se atribuye un mismo 
valor se eliminará la discriminación, directa o indirecta, por razón de sexo, en el conjunto 
de elementos y condiciones de la retribución. En la fijación de los niveles retributivos, 
tablas salariales y determinación de complementos salariales y extrasalariales velarán 
especialmente por la aplicación de este principio de igualdad retributiva por razón de sexo.

– Se establecerán medidas para reducir la brecha salarial, atendiendo especialmente 
al abono de complementos o cualquier percepción económica y composición de los grupos 
profesionales para evitar discriminaciones por género.

– Las empresas asumen como propios los principios de no discriminación e igualdad 
de trato a las personas LGTBI, evitando toda conducta, en el ámbito laboral, que atente al 
respecto y la dignidad personal.

Pretensiones del plan:

Reunidos de una parte la gerencia de la empresa y de otra la RLT de la misma, 
recogemos en el presente documento los acuerdos alcanzados sobre la planificación de 
las acciones a adoptar en el desarrollo del principio de Igualdad entre mujeres y hombres 
en el seno de nuestra organización, así como hacer manifiesto el compromiso de la 
totalidad de la empresa en el desarrollo e implantación de un plan de Igualdad de 
oportunidades entre mujeres y hombres que mejore la situación actual de la organización 
en dicho principio, tal y como se recoge en la Ley Orgánica 3/2007 para la Igualdad 
efectiva entre mujeres y hombres.

Nuestro objetivo con la elaboración e implantación del plan de Igualdad de Etralux es 
garantizar y hacer visible el acceso de nuestro personal a los derechos de Igualdad de 
trato y no discriminación que les son legalmente reconocidos, así como promover los 
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principios y valores de Igualdad en el seno de nuestra organización como garantía de un 
funcionamiento más justo y efectivo, que nos permita crecer como empresa y que a su vez 
permita un disfrute óptimo de nuestras empleadas y nuestros empleados de su experiencia 
de trabajo en Etralux.

Con este objetivo general en mente, consideramos la necesidad de establecer una 
serie de objetivos específicos que nos ayuden a articular nuestra voluntad de mejora en el 
principio de Igualdad y nos permita aplicarla de una forma directa a la realidad cotidiana de 
la empresa. Para ello contemplamos los siguientes objetivos específicos:

1. Favorecer una cultura corporativa igualitaria que impregne todos los ámbitos de la 
empresa.

2. Asegurar el acceso al empleo en igualdad de condiciones entre mujeres y 
hombres.

3. Facilitar el acceso de mujeres y hombres a todas las categorías y departamentos 
de la empresa.

4. Garantizar el principio de igualdad retributiva.
5. Formar y sensibilizar en igualdad de trato y oportunidades a toda la plantilla, con 

niveles específicos en función de su impacto en la empresa.
6. Facilitar la conciliación y la corresponsabilidad de la vida laboral, personal y 

familiar.
7. Mejorar de las condiciones de conciliación.
8. Mejorar de la salud psicosocial de la plantilla.
9. Constituir la Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un valor 

fundamental de la empresa.
10. Incluir el principio de Igualdad entre nuestras acciones de responsabilidad social 

empresarial.
11. Asegurar la utilización del lenguaje inclusivo en las comunicaciones internas y 

externas de la empresa.
12. Prevenir el acoso sexual y por razón de sexo en el centro de trabajo.
13. Asegurar condiciones laborales específicas para las mujeres víctimas de violencia 

de género.
14. Garantizar la inclusión de la perspectiva de género en la evaluación y prevención 

de riesgos laborales.

Con el propósito de alcanzar los objetivos planteados, se planteó la puesta en marcha 
de la elaboración e implantación del I Plan que nos permita avanzar en nuestros propósitos 
de desarrollo del principio de Igualdad. Para el correcto desarrollo del mismo, 
contemplamos la realización de las siguientes actuaciones:

1. Creación del grupo de trabajo para la Igualdad, se crea un grupo de trabajo 
formado por la Dirección y el Comité de empresa, que formará el Comité de Igualdad.

2. Confección del diagnóstico de género, teniendo como modelo la Guía para la 
elaboración de planes de Igualdad el Ministerio elaborado por la a la hora de determinar los 
datos a analizar, los indicadores adecuados para reflejar los fenómenos de género, 
cuestionarios para recabar información cualitativa, etc. Los responsables de la ejecución de 
esta actuación serán los integrantes del equipo de trabajo para la Igualdad de la empresa.

3. Estudio de las medidas necesarias en función del diagnóstico de la organización.
4. Análisis del marco jurídico del contexto de la empresa, con el fin de poder realizar 

un ajuste óptimo entre nuestros objetivos de Igualdad y la realidad normativa de nuestro 
entorno, evitando duplicidades e incompatibilidades entre las medidas de acción derivadas 
de la implantación del plan y la normativa socio-laboral vigente.

5. Plan de comunicación no sexista, que incluirá al plan de comunicación de la empresa.
6. Adaptación de herramientas y procedimientos a los principios de Igualdad, dada la 

naturaleza de la consultoría en recursos humanos es habitual utilizar herramientas y 
procedimientos de selección, información, comunicación, clasificación, etc. Que proceden 
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de fuentes diversas, por lo que es necesario revisar y adaptar estas herramientas para que 
cumplan con el principio de Igualdad de oportunidades y no emplee lenguaje sexista.

7. Diseño de un procedimiento de seguimiento y evaluación, con la confección de 
cuestionarios que recojan los principales indicadores considerados y nos permitan estudiar 
la evolución del plan, analizar el grado de impacto que posee y nos ayude a generar un 
proceso de feedback que haga posible entrar en una espiral de mejora continua.

Ámbito de aplicación:

Este Plan de Igualdad es de aplicación en todo el territorio español para la empresa 
Etralux y por consiguiente engloba a la totalidad de la plantilla.

La Comisión Seguimiento de Igualdad podrá adaptar el presente Plan de Igualdad a 
las exigencias territoriales u organizativas distintas a las existentes a la fecha de la firma 
del mismo, que se pudiesen producir en el futuro, así como a las exigencias de los 
Convenios Colectivos aplicables. En ningún caso, esa adaptación empeorará lo contenido 
en el presente Plan de Igualdad.

Vigencia:

El presente Plan, conjunto de medidas, ordenadas y orientadas a alcanzar los objetivos 
que se concretan en el mismo, entendiendo que unos objetivos podrán ser alcanzados 
antes que otros, que la entrada en vigor de las medidas concretas puede ser distinta y 
progresiva y, que el carácter especial de las acciones positivas hace que las mismas sólo 
sean de aplicación mientras subsistan las situaciones detectadas en el diagnóstico con 
necesidad de ser corregidos, dispondría inicialmente de un plazo determinado de vigencia 
dilatado dada la naturaleza de sus objetivos y de las acciones necesarias para alcanzarlos, 
entendiendo un periodo necesario de vigencia de cuatro años, comenzando el 20 de 
diciembre del 2018 y concluyendo el 19 de diciembre del 2022. A su finalización, se 
realizará un informe de evaluación de la ejecución del Plan de Igualdad.

Las mejoras recogidas en este Plan de Igualdad sobre el Convenio se mantendrán 
más allá de la finalización del mismo.

Áreas de trabajo:

Tal y como se establece en la normativa y por organización interna vamos a pasar a 
trabajar las áreas y las medidas del siguiente modo:

• Área de selección y acceso al empleo.
• Área de conciliación y corresponsabilidad.
• Área de retribución y clasificación profesional.
• Área de promoción y formación.
• Área de Salud Laboral.
• Área Prevención acoso sexual y por razón de sexo.
• Área Violencia de Género.
• Área de comunicación y lenguaje no sexista.

Necesidades detectadas y conclusión del diagnóstico:

Una vez hemos realizado el diagnóstico (ANEXO 1) en la empresa Etralux, debemos 
analizar sus fortalezas y debilidades de cara a lograr una efectiva igualdad de género en 
todas sus áreas y departamentos. Por ello, analizando a nivel general, podemos concluir 
que la empresa cuenta con el firme compromiso de dirección y de la plantilla para avanzar 
hacia una igualdad de oportunidades real y efectiva. Dicho compromiso se plasma en las 
medidas establecidas en este plan de igualdad, con la determinación de que se conviertan 
en políticas que permitan estandarizar el principio de Igualdad en todos los procesos de la 
empresa de cara a un futuro en que se puedan corregir algunas de las desigualdades 
detectadas y se puedan protocolarizar aquellos procesos que actualmente se están 
realizando y no se tienen por escrito.
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Conseguido el acuerdo entre la dirección de la empresa y el comité de empresa, se 
buscará desarrollar dichas medidas consensuadas de modo que repercutan de manera 
positiva sobre la organización y sus valores.

Una vez analizados los datos de los que tiene información la empresa y tomando 
aquella información cualitativa que se tiene establecida, vemos que para la implantación 
del I Plan de Igualdad en la empresa debemos tener en cuenta:

• Crear protocolos de desarrollo en las diferentes áreas o políticas de gestión.
• Establecer un estudio anual de datos para ver cómo evoluciona la implantación del 

Plan.
• Formar e informar a todo el personal de la empresa en igualdad.
• Establecer la Política de Igualdad de la empresa como un valor a consolidar.
• Apoyarse en el Comité de Igualdad en la implantación de las medidas para llegar a 

toda la empresa.

Vamos a analizar de manera individual cada una de las áreas analizadas de manera 
cualitativa y cuantitativamente dando como resultado:

Área de selección y acceso al empleo.

Dado que ahora mismo todo se está realizando de una manera informal, vemos la 
posibilidad de establecer una política de selección con una visión de género que fomente 
la igualdad y la no discriminación y que sea tanto aplicable de manera interna como de 
manera externa para poder fomentar criterios en la selección de todo el personal, sea 
quien sea el que realice la entrevista de selección.

Vemos también la necesidad de recoger datos de participantes en los procesos de 
selección tanto en la fase de reclutamiento como en las posteriores fases del proceso para 
poder medir el número de personas que participan por proceso de selección y que nos 
ayudará a la hora de establecer medidas y de poner tener un indicador cuantificable ya que 
ahora mismo no se dispone de indicadores y nos basamos en experiencia pero no 
demostrable (número de aplicaciones del protocolo establecido, ofertas de empleo publicadas 
que no contengan elementos sexistas, hombres y mujeres que se presentan, etc.).

Dado que el primer contacto que tienen los/las potenciales trabajadores/as de la empresa 
con esta es a través del departamento de selección, es imprescindible que ya desde su 
posible acceso y acogida se garantice la aplicación del principio de Igualdad de género, lo 
que se va a realizar mediante la implantación de las dos medidas en esta área, tanto creando 
un protocolo que deban seguir el personal seleccionador, así como fomentando la redacción 
de ofertas de empleo que no contengan elementos de carácter sexista.

Dichas medidas en concreto, que se ponen en marcha con este Plan de Igualdad, son:

Medida 1. Incorporar un lenguaje no sexista en las ofertas de empleo.
Medida 2. Garantizar procesos de acceso, selección y contratación que cumplan el 

principio de igualdad de trato y oportunidades basado en criterios objetivos.
Medida 3. Crear un protocolo de selección basado en experiencia y formación que 

garantice la igualdad entre hombres y mujeres.

Área de conciliación y corresponsabilidad.

La empresa carece de un Plan de conciliación establecido y formalizado, aunque el 
propio convenio colectivo aplicable a la empresa sí recoge una serie de medidas aplicables 
a todo el personal laboral. Dichas medidas son de conocimiento de todas las personas 
trabajadoras de la empresa y se aplica de manera rigurosa.

También tienen establecidos de manera informal otros permisos que mejoran el 
convenio colectivo, pero no se aplican de manera rigurosa. Por ello, se estable el crear la 
medida número uno, de manera adecuada y homogénea para todo el personal, haciéndose 
asimismo público para toda la plantilla como permiso de mejora del Convenio orientado a 
fomentar la corresponsabilidad en los padres.
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La relación entre la vida personal y familiar y la vida laboral cada vez puede resultar 
más complicada de compatibilizar debido a cambios sociales y demográficos. Por ello, 
planificamos medidas, en este caso, que tratan de favorecer a la plantilla en la realización 
de dicha flexibilidad y conciliación, tratando de mejorar, en lo que respecta a la primera 
medida, la legislación existente en materia de flexibilidad laboral, otorgando así una mejora 
a la plantilla.

Por otro lado, y con la finalidad de tener un impacto social más allá del lugar de trabajo, 
la segunda de las medidas busca promover la corresponsabilidad en el hogar, 
estableciendo una campaña de comunicación que busque no «sobrecargar» a ningún 
género en lo que respecta a las tareas del hogar y demás obligaciones que pueden derivar 
de la vida en común.

Medida 1. Permiso de acompañamiento médico para padres.
Medida 2. Formar e informar a toda la plantilla en conciliación y corresponsabilidad.
Medida 3. Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad.

Área de retribución y clasificación profesional.

En lo que se refiere a la clasificación profesional se adecua al convenio colectivo de 
aplicación. En cuanto a los puestos de trabajo definidos por la empresa, no incluyen 
variables personales como sexo, edad, religión, etc., dejando como únicas variables a 
considerar la formación, el rendimiento y las competencias necesarias para ocuparlos.

El principal punto en el que se centran las medidas en esta área es la revisión de las 
remuneraciones recibidas por el personal. Dado que la diferencia en retribuciones puede 
contribuir a perpetuar una situación de discriminación social basada en el género, 
programamos la elaboración de una política retributiva que garantice que, tanto 
trabajadores como trabajadoras reciben la misma compensación por las tareas realizadas 
dentro de la organización, sin existir discriminación por razón de sexo.

A su vez, dicha política retributiva será revisada anualmente con la finalidad de afianzar 
el cumplimiento de esta política en la empresa. Como segunda medida, se planifica 
elaborar un protocolo retributivo basado en el concepto de igualdad, que garantice aún 
más si cabe que en ningún caso se van a dar diferencias retributivas en función de género 
o cualquier otra variable que no sea rendimiento, experiencia o formación.

Medida 1. Realizar un estudio retributivo anual para medir el nivel de Igualdad.
Medida 2. Crear un protocolo de retribución basado en el concepto de Igualdad.

Área de promoción y formación.

El principio de Igualdad de Oportunidades debe extenderse a lo largo de toda la 
organización. Por ello, es de especial relevancia que en lo que respecta a la formación y 
clasificación, y las oportunidades que ello puede conllevar para la promoción, se respete 
este principio y se garantice que no se aplica ningún tipo de sesgo de género.

Así, en la primera medida se establece un protocolo de promoción interno no 
discriminatorio y se prevé en la segunda crear un programa de formación que no genere 
sesgos a la hora de promocionar.

Como norma general, siempre es conveniente establecer en qué condiciones se puede 
dar un acceso igualitario a los puestos de responsabilidad y definir qué condiciones serán 
necesarias para que se fomente una mayor participación de las mujeres en la cúpula 
directiva de la empresa.

La formación del personal se realiza en horario de trabajo y dentro del propio centro de 
trabajo, empleando metodología presencial, garantizando de este modo que toda la 
plantilla accede en las mejores condiciones posibles a la formación.

Con el objetivo de asegurar que dicha formación se imparte atendiendo a criterios de 
igualdad de oportunidades, se establece en la medida cuatro crear un protocolo de acceso 
a la formación bajo criterios de igualdad. También se planifica formar específicamente al 
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Comité de Igualdad en Igualdad de Oportunidades, con el fin de que cuenten con un mayor 
y mejor conocimiento de la tarea a realizar con dicho Plan de Igualdad.

Medida 1. Crear un protocolo de desarrollo profesional no discriminatorio regulado por 
el principio de Igualdad de género.

Medida 2. Promover las posibilidades de acceso de las mujeres a puestos de 
responsabilidad, contribuyendo a reducir desigualdades y desequilibrios.

Medida 3. Crear un programa de formación específico para la promoción y mejorar el 
sesgo de desigualdad de género.

Medida 4. Formar al personal de la organización en igualdad de género e igualdad de 
oportunidades.

Medida 5. Crear un protocolo de acceso a la formación basado en el concepto de 
Igualdad de género que evite la discriminación directa o indirecta por razón de género y 
que favorezca la presencia del género menos representado en cada departamento.

Área de Salud Laboral.

Con la finalidad de garantizar el buen desarrollo de la salud de las mujeres y no verla 
comprometida, se desarrollarán e implantarán programas de salud específicos para 
mujeres.

Del mismo modo, se buscará establecer medidas preventivas concretas y recoger 
todos los riesgos laborales específicos adoptando una perspectiva de género en aquellos 
trabajos o puestas que puedan existir diferencias significativas, realizando para ello un 
análisis de riesgos de los puestos acorde a género.

Medida 1. Elaboración e implantación de un Programa de salud laboral para mujeres 
realizando una evaluación de riesgos laborales acorde al género previamente.

Área de Prevención Acoso Sexual y por Razón de Sexo.

Con la finalidad de evitar posibles situaciones de acoso dentro de la organización, se 
implantará un protocolo de acoso que tratará de evitar dichas conductas. Se establecen 
también medidas preventivas en caso de acoso sexual y por razón de sexo.

Medida 1. Crear un protocolo de Acoso Sexual y por Razón de Género.
Medida 2. Establecer medidas de prevención de las situaciones de acoso sexual y por 

razón de sexo.

Área de Violencia de Género.

Se busca establecer un protocolo en caso de violencia de género, con la finalidad de 
que el ámbito de la organización sea un entorno seguro para las mujeres, así como 
implementar una serie de mejoras respecto a la L.O. 1/2004.

Medida 1. Crear un protocolo en caso de Violencia de Género.
Medida 2. Mejoras en los derechos que recoge la L.O. 1/2004.

Área de Comunicación y Lenguaje no Sexista.

En tema de lenguaje sexista no tienen nada establecido, ni la empresa hasta ahora se 
había percatado a la hora de utilizar un lenguaje inclusivo. Por ello, se trabajará en poner 
en marcha un procedimiento de trabajo y en corregir aquel lenguaje que no sea inclusivo.

El lenguaje sexista se ha convertido en uno de los modos de perpetuación de las 
desigualdades de género, contribuyendo a seguir generando estereotipos. Por ello, 
programamos entre las medidas (medida 1) la revisión y eliminación de posible lenguaje 
no sexista en materiales de la empresa, así como la actualización del procedimiento de 
comunicación y código de buenas prácticas (medida 2) que promueva una imagen 
inclusiva y sea garantista del principio de Igualdad de género de la organización.
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Medida 1. Revisar y fomentar una cultura e imagen igualitaria en la empresa.
Medida 2. Actualizar el procedimiento de comunicación integrando un código de 

buenas prácticas en relación con la comunicación sexista.
Medida 3. Sensibilización en igualdad y difusión del Plan de Igualdad.

Acciones que desarrollar en el I Plan de Igualdad

Área de Selección y Acceso al Empleo

Objetivo general:

Garantizar la Igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en el acceso al empleo 
en la empresa, mediante la utilización de herramientas objetivas que descarten posibles 
discriminaciones directas o indirectas haciendo hincapié en el lenguaje que se utilice para 
su difusión y su selección.

Medida 1. Incorporar un lenguaje no sexista en las ofertas de empleo.

Acciones:

1. Revisión de las prácticas de comunicación existentes (web, intranet, tablones de 
anuncios, etc.) con la finalidad de asegurar que la información llega por igual tanto a 
hombres como a mujeres.

2. Tras dicha revisión, se incorporará un lenguaje neutro a los procedimientos de 
difusión de las ofertas de empleo en todos los ámbitos, tanto externos como internos de la 
Empresa, utilizando un lenguaje no sexista que contribuya a posibilitar el equilibrio de la 
plantilla entre hombres y mujeres.

3. Revisión de ofertas de empleo existentes y comprobación de que no resulten 
sexistas y que no respondan a estereotipos de uno u otro género (tanto en denominación 
como en descripción).

Plan de acción:

Responsables: Dirección de la empresa y Dirección Recursos Humanos.
Destinatarios: Candidatas y candidatos a las ofertas de empleo.
Metodología: Se creará un procedimiento y un modelo de oferta de empleo no 

discriminatoria que deberá emplearse en todos aquellos procesos de selección 
desarrollados por la empresa.

Temporalización: 2018.
Medios materiales y humanos:

Medios

Humanos Materiales Económicos

Dirección de la empresa.
Dirección de RRHH.

Ofertas de empleo.
Protocolo lenguaje neutro.

300 €

Indicadores:

1. Prácticas de comunicación revisadas y lenguaje sexista detectado.
2. Ejemplos de lenguaje neutro introducidos.
3. Ofertas de empleo revisadas y corregidas.

Medida 2. Garantizar procesos de acceso, selección y contratación que cumplan el 
principio de igualdad de trato y oportunidades basado en criterios objetivos.

cv
e:

 B
O

E
-A

-2
01

9-
53

10
Ve

rif
ic

ab
le

 e
n 

ht
tp

://
w

w
w

.b
oe

.e
s



BOLETÍN OFICIAL DEL ESTADO
Núm. 85 Martes 9 de abril de 2019 Sec. III.   Pág. 36802

Acciones:

1. Recoger información sobre los impedimentos contrastados por la empresa en la 
búsqueda de personas para puestos vacantes.

2. En las ofertas de empleo se hará público el compromiso de la empresa con la 
igualdad entre mujeres y hombres.

3. Incluir en las ofertas de empleo mensajes que inviten a mujeres y hombres a 
ocupar puestos en los que están poco o nada representados.

4. Favorecer acuerdos con escuelas de formación profesional y universidades en las 
diferentes localidades donde la empresa está presente, para favorecer la entrada de 
mujeres con formación técnica acorde a los puestos que se requieren en la empresa y la 
formación crítica para el desarrollo de una carrera profesional de éxito.

5. Proporcionar a la Comisión de Seguimiento los datos correspondientes a la 
transformación de contratos temporales en indefinidos desagregados por sexo de manera 
anual.

6. Realizar un seguimiento de los motivos de baja en la empresa por género.

Plan de acción:

Responsables: Dirección de la empresa y Dirección Recursos Humanos.
Destinatarios: Candidatas y candidatos a las ofertas de empleo.
Metodología: recogida de datos desagregados por sexos acerca de los procesos de 

selección y desarrollo de acciones que favorezcan la igualdad de oportunidades en dichos 
procesos.

Temporalización: 2019.
Medios materiales y humanos:

Medios

Humanos Materiales Económicos

Dirección de la empresa.
Dirección de RRHH.

Acciones tendentes a igualdad de género en selección. 300 €

Indicadores:

1. Listado de los impedimentos contrastados para cubrir vacantes.
2. Ejemplo de ofertas de empleo con el compromiso de la empresa con la igualdad.
3. Mensajes incluidos en las ofertas de empleo.
4. Acuerdos con escuelas de formación profesional y universidades realizados.
5. Datos de transformación de contratos temporales en indefinidos desagregados por sexo.
6. Listado de los motivos de baja recogidos por género.

Medida 3. Crear un protocolo de selección basado en experiencia y formación que 
garantice la igualdad entre hombres y mujeres.

Objetivo general:

Evitar sesgos de género y garantizar que se establecen puestos de trabajo sin 
discriminación de género y facilitando el acceso a las mujeres a aquellos puestos en que 
se encuentran menos representadas.

Acciones:

1. Definir los criterios objetivos que son valorados a la hora de optar a un determinado 
puesto o entrar en la empresa como trabajador/a, en función del puesto y su peso relativo 
en porcentaje a la hora de acceder al puesto concreto (experiencia, formación, etc.).
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2. Se fomentará la contratación de mujeres en los puestos en los que están menos 
representadas, incluyendo como criterio de contratación el que, cuando un hombre y una 
mujer empaten respecto a todos los criterios anteriores, se prime la contratación de mujeres.

Plan de acción:

Responsables: Dirección de la empresa y Dirección Recursos Humanos.
Destinatarios: Candidatas y candidatos a las ofertas de empleo.
Metodología: Crear un protocolo en el que se medirá el impacto y valoración de la 

formación y experiencia de los candidatos/as
Temporalización: 2019.
Medios materiales y humanos:

Medios

Humanos Materiales Económicos

Dirección de la empresa.
Dirección de RRHH.

Protocolo de selección no sexista. 300 €

Indicadores:

1. Protocolos de selección y criterios objetivos definidos.
2. Número de contratos por categoría profesional desagregados por género.

Área de Promoción y Formación

Objetivo general:

Establecer el modo de acceso a los puestos de responsabilidad, para que mujeres y 
hombres tengan las mismas oportunidades.

Medida 1. Crear un protocolo de desarrollo profesional no discriminatorio regulado por 
el principio de Igualdad de género.

Acciones:

1. Se plasmarán por escrito todos los requisitos en cuanto a mérito y rendimiento 
necesarios para acceder a dirección, garantizando así una comparación justa y con 
independencia del sexo.

2. Incluir la cláusula de paridad en la descripción de puestos de responsabilidad, de 
manera que sea parte inherente del puesto el tender a subsanar posibles 
subrepresentaciones que existan en cuanto a sexo.

3. Se establecerá medidas de acción positiva en las bases de la promoción interna, 
como que en igualdad de méritos y capacidad tendrán preferencia las mujeres en el 
ascenso a puestos, funciones o grupos profesionales en los que estén menos representadas.

Plan de acción:

Responsables: Dirección de la empresa y Dirección Recursos Humanos.
Destinatarios: Aspirantes a puestos de responsabilidad.
Metodología: Se creará un protocolo específico. 
Temporalización: 2020.
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Medios materiales y humanos:

Medios

Humanos Materiales Económicos

Dirección de la empresa.
Dirección de RRHH.

Protocolo de desarrollo profesional no discriminatorio.
Bases de promoción interna.
Descripción de puestos.

400 €

Indicadores:

1. Requisitos establecidos, necesarios para acceder a puestos de dirección.
2. Cláusula de paridad incluida en la descripción de puestos de responsabilidad.
3. Número de ascensos por puestos o grupos profesionales por mujeres y hombres.

Medida 2. Promover las posibilidades de acceso de las mujeres a puestos de 
responsabilidad, contribuyendo a reducir desigualdades y desequilibrios.

Acciones:

1. Establecer programas específicos para la promoción de mujeres a los puestos de 
responsabilidad en los que tengan menor presencia.

2. Comunicar a las personas en situación de excedencia o con reducción de jornada 
acumulada por motivos familiares las vacantes producidas en categorías profesionales 
superiores y posibilitarles la participación en ese proceso, realizando un seguimiento 
específico, para evitar que este tipo de jornadas sea un condicionante que perjudica la 
promoción.

3. Disponer de información estadística desagregada por sexo de seguimiento de las 
diferentes promociones y su resultado para su traslado a la Comisión de Seguimiento.

Plan de acción:

Responsables: Dirección de la empresa y Dirección Recursos Humanos.
Destinatarios: Puestos de trabajo ocupados por mujeres.
Metodología: creación de programas específicos para promoción de mujeres.
Temporalización: 2020.
Medios materiales y humanos:

Medios

Humanos Materiales Económicos

Dirección de la empresa.
Dirección de RRHH.

Programas específicos.
Comunicaciones de plazas.
Información desagregada.

400 €

Indicadores:

1. Programas específicos para la promoción de mujeres.
2. Número de comunicaciones realizadas a las personas en situación de excedencia 

o con reducción de jornada acumulada por motivos familiares.
3. Promociones desagregadas por sexo.

Medida 3. Crear un programa de formación específico para la promoción y mejorar el 
sesgo de desigualdad de género.
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Objetivo general:

Favorecer la formación directiva, en habilidades y en liderazgo en las mujeres de la 
empresa con el fin de mejorar su posible desarrollo profesional y sus opciones de 
promoción.

Acciones:

1. Creación y desarrollo de un plan de formación específico para desarrollar 
habilidades y competencias de las mujeres en la empresa, de tal manera que se fomente 
su desarrollo personal y profesional para acceder a puestos de responsabilidad.

2. Impartición de dicha formación específica tanto a puestos susceptibles de 
promocionar, como aquellos que no lo son, con la finalidad de no generar mayores brechas.

3. Dar traslado e informar a las personas responsables de proponer candidatos/as y 
evaluar las posibilidades de promoción de los resultados de dicha formación, con el fin de 
garantizar que se realiza esta labor de manera objetiva y se refuerce la posición de las 
mujeres.

Plan de acción:

Responsables: Dirección de la empresa y Dirección Recursos Humanos.
Destinatarios: Puestos de trabajo ocupados por mujeres.
Metodología: creación de programas formativos para mujeres.
Temporalización: 2018
Medios materiales y humanos:

Medios

Humanos Materiales Económicos

Dirección de la empresa.
Dirección de RRHH.
Plantilla de la empresa.
Formadores/as externos.

Materiales formativos de Igualdad.
Proyector.
Aulas/salas de formación.

400 €

Indicadores:

1. Contenido del Plan de formación específico.
2. Número de mujeres formadas.
3. Número de personas con responsabilidad informadas.

Medida 4. Formar al personal de la organización en igualdad de género e igualdad de 
oportunidades.

Objetivo general:

Formar al personal de la organización en igualdad de género e igualdad de 
oportunidades para establecer una cultura basada en la igualdad de trato y de 
oportunidades a través de acciones formativas y sensibilización dirigida a la plantilla en 
general y especialmente, al personal encargado de la organización del trabajo.

Acciones:

1. Formación presencial a las personas integrantes del Comité de Igualdad en 
Igualdad de Oportunidades, desde un punto de vista participativo y activo, dado que son 
las que van a dar impulso al Plan de Igualdad.

2. Formación y entrenamiento especializado al personal de la empresa para que la 
perspectiva de género esté presente en todas las áreas funcionales de la organización 
(formación prevista para 2019). cv
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3. Sensibilización y formación en igualdad de género dirigida a las personas que 
participan en los procesos de selección, contratación, promoción y formación, en especial 
dirigida a las direcciones de conservación y personal de mandos intermedios.

Plan de acción:

Responsables: Dirección de la empresa y Dirección Recursos Humanos.
Destinatarios: plantilla de la empresa.
Metodología: Formación presencial para el personal de la organización en Igualdad de 

género e Igualdad de oportunidades.
Temporalización: 2019.
Medios materiales y humanos:

Medios

Humanos Materiales Económicos

Dirección de la empresa.
Dirección de RRHH.
Plantilla de la empresa.
Formadores/as externos.

Materiales formativos de Igualdad.
Proyector.
Aulas/salas de formación.

6.000 €

Indicadores:

1. Evaluación de los resultados de la formación de la Comisión de Igualdad.
2. Nº participantes en la formación por hombres y mujeres y resultados de 

aprendizaje.
3. Evaluación de los resultados de la formación dirigida a las personas que participan 

en procesos de selección, contratación, promoción y formación por hombres y mujeres.

Medida 5. Crear un protocolo de acceso a la formación basado en el concepto de 
Igualdad de género que evite la discriminación directa o indirecta por razón de género y 
que favorezca la presencia del género menos representado en cada departamento.

Objetivo general:

Garantizar que se desarrolla y se apuesta por la formación tanto de las mujeres como 
de los hombres.

Acciones:

1. Analizar los criterios que se siguen a la hora de planificar dicha formación para 
asegurar que no incluyan ningún sesgo de género.

2. Incluir la igualdad de género e igualdad de oportunidades como un criterio 
relevante a la hora de planificar la formación, incluyendo un módulo de igualdad en la 
formación que realice la empresa.

Plan de acción:

Responsables: Dirección de la empresa y Dirección Recursos Humanos.
Destinatarios: Toda la plantilla.
Metodología: Crear un protocolo que determine qué criterios se siguen a la hora de 

planificar la formación de diferentes colectivos.
Temporalización: 2019.
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Medios materiales y humanos:

Medios

Humanos Materiales Económicos

Dirección de la empresa.
Dirección de RRHH.

Protocolo de acceso a la formación. 200 €

Indicadores:

1. Número de hombres y mujeres que accede a determinada formación por 
departamentos.

2. Módulos de igualdad incluidos en la formación.

Área de Salud Laboral

Medida 1. Elaboración e implantación de un Programa de salud laboral para mujeres 
realizando una evaluación de riesgos laborales acorde al género previamente.

Objetivo general:

Detectar posibles situaciones de daño a la salud de estas para poder actuar sobre 
ellas. Realizar un análisis de género eficiente y establecer, en su caso, medidas preventivas 
por sexo. Además, se informará a las mujeres sobre seguridad y salud y se elaborarán 
programas concretos para mujeres.

Acciones:

1. Recopilar la información específica de la cual disponen las mujeres en cuanto a 
salud y puesto de trabajo.

2. Ampliar dicha información, especialmente en lo relativo a las etapas de embarazo 
y lactancia.

3. Elaborar programas de comunicación e información específicos para mujeres en 
cuanto a salud y seguridad, según lo analizado en los dos puntos anteriores.

4. Elaborar protocolos que detallen los mecanismos de prevención para diferentes 
situaciones dentro del ámbito laboral.

5. Diagnosticar dentro de la organización la información que reciben las mujeres en 
cuanto a materia preventiva, y si está diferenciada o personalizada por sexo.

6. Ampliar y mejorar la información en aquellos casos en los que existan 
peculiaridades para el puesto de trabajo en lo que respeta al sexo.

7. Elaborar programas de comunicación e información específicos de posibles 
riesgos laborales para mujeres, así como medidas preventivas.

Plan de acción:

Responsables: Dirección de la empresa y Dirección Recursos Humanos.
Destinatarios: Toda la plantilla.
Metodología: Organizar jornadas informativas sobre salud laboral, prevención de 

riesgos específicos y salud de la mujer en el trabajo, así como modificar posible 
documentación de la empresa en lo que respecta a prevención de riesgos laborales, 
incorporando la perspectiva de género.

Temporalización: 2020.
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Medios materiales y humanos:

Medios 

Humanos Materiales Económicos

Dirección de la empresa.
Dirección de RRHH.

Programa comunicativo de información para mujeres.
Protocolo de salud para mujeres.

200 €

Indicadores:

1. Número de mujeres que participan en las jornadas sobre salud.
2. Número de mujeres informadas sobre dichas medidas preventivas, así como 

número de documentos modificados.

Área de Prevención Acoso Sexual y por Razón de Sexo

Medida 1. Crear un protocolo de Acoso Sexual y por Razón de Género

Objetivo general:

Regular los procedimientos de actuación dentro de la empresa en caso de acoso 
sexual y/o por razón de sexo, así como crear las bases para poder evitar cualquier tipo de 
conflicto que pueda desarrollarse en situaciones de este tipo.

Acciones:

1. Elaboración del protocolo de Acoso sexual y por razón de género.
2. Comunicar e informar a toda la plantilla del protocolo establecido y su 

funcionamiento.
3. Difundir a toda la plantilla el protocolo de actuación, en los tablones de anuncios, 

intranet y demás medios de difusión de la organización, dando a conocer los canales para 
denunciar las situaciones que se produzcan.

4. Formar a personal con responsabilidad y personal técnico sobre prevención del 
acoso sexual y por razón de sexo.

5. Formar a los delegados y delegadas de prevención y a la Comisión de seguimiento 
en materia de acoso sexual y por razón de sexo.

6. Presentar a la Comisión de seguimiento un informe anual sobre los procesos 
iniciados por acoso y su resolución, así como el número de denuncias presentadas.

Plan de acción:

Responsables: Dirección de la empresa y Dirección Recursos Humanos.
Destinatarios: Toda la plantilla.
Metodología: Desarrollo de un protocolo.
Temporalización: 2018.
Medios materiales y humanos:

Medios

Humanos Materiales Económicos

Dirección de la empresa.
Dirección de RRHH.

Protocolo en caso de Acoso Sexual y por Razón 
de Género.

Planes de comunicación de dicho protocolo.

200 €

Indicadores:

1. Protocolo de Acoso sexual y por razón de género.
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2. Medios de difusión utilizados.
3. Número de mandos y personal técnico formado por hombres y mujeres.
4. Número delegados y delegadas de prevención y miembros de la Comisión de 

seguimiento formados por hombres y mujeres.
5. Informe anual sobre los procesos iniciados por acoso y su resolución, así como el 

número de denuncias presentadas.

Medida 2. Establecer medidas de prevención de las situaciones de acoso sexual y por 
razón de sexo.

Objetivo general:

Prevenir las distintas situaciones de acoso sexual y por razón de sexo que pudieran 
darse en la empresa.

Acciones:

1. Realizar un diagnóstico previo de la situación real de las mujeres y hombres de la 
empresa en sus condiciones de trabajo y valoración del clima laboral y/o riesgos 
psicosociales, enfocado a temas de acoso.

2. Realizar un proceso de acogida y seguimiento del personal de nuevo ingreso que 
favorezca su integración y evite el aislamiento.

3. Información y formación a la plantilla sobe los principios y valores que deben 
respetarse en la empresa y sobre las conductas que no se admiten. (Código de conducta).

4. Eliminar cualquier imagen, cartel, publicidad, etc… con contenido sexista y 
estereotipada de mujeres y hombres.

5. Cuando se detecten conductas no admitidas en un determinado colectivo o equipo 
de trabajo, la Dirección de la Empresa se dirigirá inmediatamente a la persona responsable 
de dicho colectivo/equipo, a fin de informarle sobre la situación detectada, las obligaciones 
que deben respetarse y las consecuencias de su incumplimiento.

Plan de acción:
Responsables: Dirección de la empresa y Dirección Recursos Humanos.
Destinatarios: Toda la plantilla.
Metodología: Desarrollo de un protocolo.
Temporalización: 2019.
Medios materiales y humanos:

Medios

Humanos Materiales Económicos

Dirección de la empresa.
Dirección de RRHH.

Medidas preventivas. 200 €

Indicadores:

1. Diagnóstico de condiciones de trabajo.
2. Proceso de acogida y seguimiento del personal de nuevo ingreso.
3. Imágenes, carteles y publicidad eliminada, en su caso.

Área de Violencia de Género

Medida 1. Crear una guía que recoja las medidas legales de protección integral en 
caso de Violencia de Género y las mejoras acordadas.
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Objetivo general:

Garantizar que cualquier empleada víctima de violencia de género conozca y pueda 
ejercer los derechos recogidos en el E.T. a raíz de la Ley Orgánica 1/2004 de Medidas de 
Protección Integral contra la Violencia de Género.

Acciones:

1. Elaboración de la guía.
2. Comunicar e informar a toda la plantilla del protocolo establecido y su 

funcionamiento (mediante díptico informativo).
3. Difundir la guía en los tablones de anuncios, intranet y demás medios de difusión 

de la organización.
4. Garantizar los derechos que recoge la L.O. 1/2004.
5. Realizar y difundir entre la plantilla y documento marco que recoja los derechos 

reconocidos a las mujeres víctimas de violencia de género y de las mejoras incluidas en el 
Plan de Igualdad.

Plan de acción:

Responsables: Dirección de la empresa y Dirección Recursos Humanos.
Destinatarios: Toda la plantilla.
Metodología: Desarrollo de un protocolo.
Temporalización: 2018.
Medios materiales y humanos:

Medios

Humanos Materiales Económicos

Dirección de la empresa.
Dirección de RRHH.

Protocolo en caso de Violencia de Género.
Planes de comunicación de dicho protocolo.

300 €

Indicadores:

1. Protocolo de actuación en casos de Violencia de Género.
2. Díptico informativo campaña informativa.
3. Documento y número de personas a las que llega por género.
4. Número de trabajadoras víctimas de violencia de género y derechos a los que se 

acoge.

Medida 2. Mejoras en los derechos que recoge la L.O. 1/2004.

Objetivo general:

Garantizar un adecuado apoyo en el ámbito laboral a las trabajadoras víctimas de 
violencia de género con mejoras en los derechos de la L.O. 1/2004.

Acciones:

1. La trabajadora víctima de violencia de género tendrá derecho, para hacer efectiva 
su protección o su derecho a la asistencia social integral, a la reducción de la jornada de 
trabajo con disminución proporcional del salario o a la reordenación del tiempo de trabajo, 
a través de la adaptación del horario, de la aplicación del horario flexible o de otras formas 
de ordenación del tiempo de trabajo que se utilicen en la empresa.

En este caso la empresa Etralux establece que podrá reducirse la jornada laboral sin 
disminución de salario fijo por un periodo máximo de 2 meses.

2. La trabajadora víctima de violencia de género o doméstica, que pase a situación 
de Incapacidad Temporal (IT), se le complementará el 100% de su retribución fija por la 
Empresa o aquella que resulte más beneficiosa para la trabajadora, mientras se mantengan 
dicha situación de incapacidad. cv
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3. La trabajadora víctima de violencia de género podrá solicitar excedencia por 6 
meses ampliables hasta 18 meses con reserva del puesto de trabajo.

4. La Empresa valorará la concesión de préstamos o anticipos en cada caso.
5. Las salidas durante la jornada de trabajo a juzgados, comisarías y servicios 

asistenciales serán consideradas como permisos retribuidos.
6. La Empresa utilizará, en la medida de sus posibilidades, recursos para favorecer 

la recolocación de la trabajadora víctima de violencia de género que se vea obligada a 
extinguir su contrato de trabajo y no se le pueda facilitar la recolocación en alguno de los 
centros de trabajo de Etralux.

Plan de acción:

Responsables: Dirección de la empresa y Dirección Recursos Humanos.
Destinatarios: Toda la plantilla.
Metodología: Desarrollo de un protocolo.
Temporalización: 2019.
Medios materiales y humanos:

Medios

Humanos Materiales Económicos

Dirección de la empresa.
Dirección de RRHH.

Mejoras a la L.O. 1/2004. 1.000 €

Indicadores:

1. Indicadores: Nº mujeres que se acojan a la medida de no perdida de salario.
2. Indicadores: Nº de IT.
3. Indicadores: Nº de excedencias solicitadas y nº de excedencias concedidas.
4. Indicadores: Nº de préstamos solicitados y concedidos y nº de anticipos solicitados 

y concedidos.
5. Indicadores: Nº de este tipo de permisos.
6. Indicadores: Nº de recolocaciones.

Área de Comunicación y Lenguaje no Sexista

Medida 1. Revisar y fomentar una cultura e imagen igualitaria en la empresa.

Objetivo general:

Fomentar una cultura e imagen igualitaria de mujeres y hombres en la empresa tanto 
a nivel interno como en su proyección exterior.

Acciones:

1. Revisión y corrección del lenguaje e imágenes sexistas tanto en las comunicaciones 
internas como externas eliminando términos e imágenes sexistas o estereotipadas.

2. Establecer y marcar puntos de mejora donde actuar.
3. Elaborar un documento en el que se recojan las acciones correctivas más 

relevantes, así como consejos a la hora de redactar comunicaciones internas/externas de 
la organización.

4. Realizar una Guía de lenguaje inclusivo y difusión en toda la empresa.
5. Informar a las empresas colaboradoras y proveedoras de la compañía de su 

compromiso con la igualdad.
6. Utilizar en las campañas publicitarias los logos y reconocimientos que acreditan 

que la empresa cuenta con un Plan de Igualdad.
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Plan de acción:

Responsables: Dirección de la empresa y Dirección Recursos Humanos.
Destinatarios: Toda la plantilla.
Metodología: no conlleva.
Temporalización: 2019.
Medios materiales y humanos:

Medios

Humanos Materiales Económicos

Dirección de la empresa.
Dirección de RRHH.

Diagnóstico de situación de la empresa.
Documento de medidas correctivas.

100 €

Indicadores:

1. Lenguaje e imágenes sexistas corregidas.
2. Documento con las acciones correctivas más relevantes, así como consejos.
3. Guía de lenguaje inclusivo y difusión en toda la empresa.
4. Logos y reconocimientos utilizados en campañas.

Medida 2. Actualizar el procedimiento de comunicación integrando un código de 
buenas prácticas en relación con la comunicación sexista.

Objetivo general:

Actualizar el Plan de comunicación de la empresa en materia de Igualdad para asociar 
la imagen de la empresa con su compromiso en el fomento de la Igualdad de oportunidades.

Acciones:

1. Modificar el Procedimiento de Comunicaciones internas y Externas para incorporar 
el principio de respetar el lenguaje no sexista.

2. Comunicar dicha inclusión del principio de comunicación no sexista.
3. Revisar periódicamente que tanto en la página web como en la intranet, se hace 

uso de imágenes igualitarias y que respeten la igualdad de género.
4. Tras dichas revisiones, elaborar un informe donde se recojan posibles desviaciones 

y maneras de corregirlas.

Plan de acción:

Responsables: Dirección de la empresa y Dirección Recursos Humanos.
Destinatarios: toda la plantilla.
Metodología: no procede.
Temporalización: 2021
Medios materiales y humanos:

Medios

Humanos Materiales Económicos

Dirección de la empresa.
Dirección de RRHH.

Plan de Comunicación de la empresa.
Campaña de comunicación de dicho cambio.
Página web.
Informe de posibles desviaciones.

100 €

Indicadores:

1. Modificaciones en el Procedimiento de Comunicaciones internas y Externas. cv
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2. Resultados de las revisiones de página web, intranet, etc.
3. Informe de desviaciones y correcciones.

Medida 3. Sensibilización en igualdad y difusión del Plan de Igualdad.

Objetivo general:

Informar y sensibilizar a toda la plantilla respecto a la igualdad de oportunidades entre 
mujeres y hombres y difundir el Plan de Igualdad.

Acciones:

1. Editar el Plan de Igualdad y realizar una campaña específica de difusión del mismo.
2. Informar a toda la plantilla sobre los objetivos y las medidas recogidas en el Plan 

de igualdad a través de sesiones informativas.
3. Incluir en la acogida de nuevas incorporaciones información específica sobre el 

Plan de Igualdad.
4. Utilizar en las campañas publicitarias los logos y reconocimientos que acreditan 

que la empresa cuenta con un Plan de Igualdad.

Plan de acción:

Responsables: Dirección de la empresa y Dirección Recursos Humanos.
Destinatarios: toda la plantilla.
Metodología: no procede.
Temporalización: 2021
Medios materiales y humanos:

Medios

Humanos Materiales Económicos

Dirección de la empresa.
Dirección de RRHH.

Plan de Comunicación de la empresa.
Campaña de comunicación de dicho cambio.

100 €

Indicadores:

1. Número de ejemplares editados y número de personas a las que llega por género.
2. Número de sesiones informativas realizadas y participantes por género.
3. Logo y/o reconocimientos utilizados.

Área Retributiva y Clasificación del Personal

Medida 1. Realizar un estudio retributivo anual para medir el nivel de Igualdad.

Objetivo general:

Garantizar sistemas de retribución no discriminatorios por razón de género, donde a 
idéntica responsabilidad y desempeño en la realización del trabajo se percibirá el mismo 
salario.

Acciones:

1. Se realizará un estudio detallado donde se planteen todos los niveles retributivos 
y se compare las retribuciones de mujeres y hombres.

2. Se creará una comisión que realizará un seguimiento de todos los niveles 
retributivos, con la finalidad de comparar las retribuciones entre mujeres y hombres y 
revisar que no se producen diferencias salariales entre hombres y mujeres en mismos 
puestos, funciones y responsabilidad».

3. En caso de existir desviaciones, se estudiará de qué manera pueden subsanarse 
tomando las medidas encaminadas a la eliminación de posibles brechas salariales.
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4. Durante los tres primeros meses del Plan de igualdad, se creará dicha comisión. 
En los siguientes tres meses, tendrá lugar la primera reunión en la que se establecerá el 
funcionamiento de dicha comisión. Se llevará a cabo entonces el primer estudio retributivo. 
En los siguientes años, tras la constitución de dicha comisión el primer año, y establecido 
su funcionamiento, la comisión se reunirá tras acuerdo de los integrantes transcurridos, 
como mínimo, tres meses tras la última reunión.

5. Realizar una valoración de los puestos de trabajo teniendo en cuenta la perspectiva 
de género, partiendo de la descripción de los mismos, para la efectiva aplicación del 
principio de igual salario por la realización de trabajos de igual valor.

Plan de acción:

Responsables: Dirección de la empresa y Dirección Recursos Humanos.
Destinatarios: Toda la plantilla.
Metodología: basada en el protocolo desarrollado por la empresa en la medida 2 de 

retribución.
Temporalización: revisión anual.
Medios materiales y humanos:

Medios

Humanos Materiales Económicos

Dirección de la empresa.
Dirección de RRHH.

Diagnóstico de situación de la empresa.
Documento de medidas correctivas.

300 €

Indicadores:

1. Resultados del estudio de niveles retributivos y retribuciones de mujeres y 
hombres.

2. Número de desviaciones detectadas y medidas tomadas.
3. Resultado de la valoración de los puestos de trabajo.

Medida 2. Crear un protocolo de retribución basado en el concepto de Igualdad.

Objetivo general:

Garantizar que ese informe anual de retribuciones sea transparente por lo que se 
creará un protocolo que explique en qué conceptos se dan las diferentes retribuciones.

Acciones:

1. Crear un protocolo que clarifique y explique los conceptos en función de los cuales 
se dan diferencias en retribución.

2. Comunicar y difundir dicho protocolo y tomarlo como base para controlar que no 
existan desviaciones a través de tablones, intranet, etc.

Plan de acción:

Responsables: Dirección de la empresa y Dirección Recursos Humanos.
Destinatarios: Toda la plantilla.
Metodología: protocolo basado en el convenio colectivo que rige la empresa.
Temporalización: 2019.
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Medios materiales y humanos:

Medios

Humanos Materiales Económicos

Dirección de la empresa.
Dirección de RRHH.

Protocolo retributivo.
Difusión a través de diferentes medios de 

dicho Protocolo.

300 €

Indicadores:

1. Protocolo de retribución.
2. Resultados de la difusión, número de personas a las que llega por género.

Área Conciliación y Corresponsabilidad

Medida 1. Permiso de acompañamiento médico para padres.

Objetivo general:

Mejorar la actual situación de permisos de trabajadores hombres de acompañamiento 
de hijos/as al médico discriminando de una manera positiva a los trabajadores hombres 
para que sean ellos los que dispongan de un permiso extra al año para acompañar a sus 
hijos/as al médico.

Acciones:

1. Permiso extra de hasta 3 horas de duración al año de dicha naturaleza a los 
trabajadores hombres, exigiendo para tal permiso que se cuente con un justificante donde 
se refleje el nombre completo del trabajador y de su hijo/a.

2. Se realizará un seguimiento del número de empleados que se han acogido a la 
medida para valorar su continuidad en el tiempo con posibilidad de ampliar beneficio hasta 
en 3 permisos extra/año.

Plan de acción:

Responsables: Dirección de la empresa y Dirección Recursos Humanos.
Destinatarios: Toda la plantilla.
Metodología: no procede.
Temporalización: 2019.
Medios materiales y humanos:

Medios

Humanos Materiales Económicos

Dirección de la empresa.
Dirección de RRHH.

Protocolo retributivo.
Difusión a través de diferentes medios 

de dicho Protocolo.

100 €

Indicadores:

1. Número de empleados que se han acogido a la medida.
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Medida 2. Formar e informar a toda la plantilla en conciliación y corresponsabilidad.

Objetivo general:

Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliación, informando de ellos y 
haciéndolos accesibles para toda la plantilla de la empresa.

Acciones:

1. Impartición de una formación planteada desde el punto de vista participativo para 
toda la plantilla de la organización, en la cual se trate corresponsabilidad y conciliación de 
vida personal y familiar como eje central.

2. Se proporcionará material informativo y formativo con el fin de divulgar valores y 
actitudes que mejoren la información impartida.

3. Se difundirá en diferentes medios (tablones, intranet, etc.) las conclusiones de dicha 
formación, así como algunas medidas de corresponsabilidad comentadas durante esta.

4. Realizar acciones de sensibilización dirigidas a los hombres sobre los permisos 
relacionados con la conciliación y la corresponsabilidad.

Plan de acción:

Responsables: Dirección de la empresa y Dirección Recursos Humanos.
Destinatarios: Toda la plantilla.
Metodología: Formación presencial y online en medidas de corresponsabilidad y 

conciliación.
Temporalización: 2020
Medios materiales y humanos:

Medios

Humanos Materiales Económicos

Dirección de la empresa.
Dirección de RRHH.

Materiales formativos.
Material informativo.
Difusión de la campaña en diferentes 

medios.

100 €

Indicadores:

1. Número de cursos de formación y número de participantes por género.
2. Material informativo y formativo.
3. Estudio del impacto de dicha formación (asistentes hombres y mujeres, 

responsabilidades familiares, etc.).
4. Número de acciones de sensibilización dirigidas a hombres y número de 

participantes.

Medida 3: Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad.

Objetivo general:

Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres de la plantilla.

Acciones:

1. Aumentar el permiso por nacimiento de hijo en una semana, para aquellos padres 
que disfruten al menos 2 semanas de la cesión de la suspensión del contrato por 
maternidad por parte de la madre.

2. Realizar acciones de sensibilización dirigidas a los hombres sobre los permisos 
relacionados con la conciliación y la corresponsabilidad.
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3. El solicitante de una reducción de jornada por cuidado de hijo menor de doce años 
o una persona con discapacidad que no desempeñe actividad remunerada, tendrá derecho 
a tres días de permiso retribuido debiendo acumularlo al periodo de vacaciones.

Plan de acción:

Responsables: Dirección de la empresa y Dirección Recursos Humanos.
Destinatarios: Toda la plantilla.
Metodología: Formación presencial y online en medidas de corresponsabilidad y 

conciliación.
Temporalización: 2020
Medios materiales y humanos:

Medios

Humanos Materiales Económicos

Dirección de la empresa.
Dirección de RRHH.
Plantilla.

Medidas de corresponsabilidad. 300 €

Indicadores:

1. Número de hombres acogidos a esta medida.
2. Número de acciones.
3. Número de solicitantes acogidos a esta medida.

ANEXO 1

Diagnóstico I Plan igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres 2018-2022

1. DATOS EMPRESA

Nombre o Razón Social. ETRALUX.

Forma Jurídica. SA.

Actividad. Instalaciones y mantenimiento.

Provincia. Madrid.

Municipio. Madrid.

Recogida diagnóstico. Mayo 2018.

Fecha de finalización del informe. Agosto 2018.

Persona de contacto. Estanislao Mora.

Etralux es una empresa tecnológica, Centro de Excelencia Smart City gracias a su 
intensa actividad en proyectos de I+D+i en tecnologías Smart. Su misión es poner al 
servicio de la sociedad las soluciones más avanzadas en las áreas de movilidad, 
alumbrado, energía, seguridad y comunicaciones.

Etralux combina de forma experta y eficaz el modelo tecnológico de la Smart City con 
la provisión de soluciones concretas que mejoran de forma tangible la calidad de vida de 
las personas y la rentabilidad en el uso de los recursos –humanos, materiales, 
medioambientales,… por parte de los gestores de servicios urbanos, tanto públicos como 
privados.

Etralux ha innovado de manera continuada, desarrollando e incorporando las 
capacidades necesarias para crecer de manera sostenida y mantener una posición de 
liderazgo al servicio de sus clientes. cv
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ANEXO 2

Seguimiento Plan igualdad 2018-2022

1. Seguimiento y evaluación

El artículo 46 de la Ley Orgánica para la Igualdad efectiva entre mujeres y hombres 
establece que los Planes de Igualdad fijarán los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, 
las estrategias y prácticas a adoptar para su consecución, así como el establecimiento de 
sistemas eficaces de seguimiento y evaluación de los objetivos fijados.

Por ello, para realizar una evaluación periódica de las distintas medidas, se realizará 
una revisión anual de los indicadores establecidos para cada medida, con el objeto de 
evaluar el impacto de cada una de ellas.

Del resultado de dichas revisiones se realizará un informe de conclusiones, por parte 
del responsable de igualdad que será presentando a la Comisión de Igualdad, para su 
conocimiento.

A la finalización de la vigencia del presente plan, y una vez concluidas las distintas 
medidas, se elaborará un informe general de conclusiones en el que se evaluará la 
efectividad de las medidas, así como el impacto de las mismas en la empresa.

La fase de seguimiento y la evaluación contemplada en el Plan de Igualdad de Etralux, 
permitirá conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes áreas 
de actuación durante y después de su desarrollo e implementación.

La fase de seguimiento se realizará regularmente de manera programada y facilitará 
información sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecución. Este 
conocimiento posibilitará su cobertura y corrección, proporcionando al Plan la flexibilidad 
necesaria para su éxito.

2. Comisión Paritaria de Seguimiento del Plan de Igualdad

Una vez aprobado el Plan de Igualdad se constituirá la Comisión Paritaria de 
Seguimiento del Plan, en adelantes Comisión de Seguimiento, que será la encargada de 
velar para que se cumplan los objetivos del Plan, se lleven a cabo las medidas acordadas, 
con los plazos y recursos necesarios, así como con los responsables, indicadores y 
cronograma para su evaluación.

Dicha Comisión de Seguimiento será la encargada del seguimiento, evaluación y el 
control de la aplicación de las medidas contempladas en el presente Plan.

1. Composición de la Comisión de seguimiento.

La Comisión Paritaria de Seguimiento del Plan de Igualdad estará compuesta, de 
forma paritaria, por 7 personas: 5 por parte de la representación legal de los trabajadores 
firmantes del Plan de Igualdad y 2 por parte de la empresa.

Asimismo, podrá contar en sus reuniones con el asesoramiento de personas ajenas a 
la empresa especialmente cualificadas en las materias objeto de regulación por el presente 
capítulo.

1.1 Sustituciones:

Las personas que integren la Comisión de Seguimiento podrán ser sustituidas por 
otras en los siguientes casos:

– Una vez exceda el periodo previsto para la implementación del Plan de Igualdad.
– En el caso de que alguna persona desee renunciar a su pertenencia a la Comisión.
– En el caso de que alguna persona, por los motivos que fuera, abandone la empresa.
– En el caso de bajas de larga duración, excedencias o cualquier otra situación prevista 

con una duración mayor a un año, y que impida el normal funcionamiento de la Comisión.

El procedimiento será comunicarlo a la Comisión de Seguimiento, que serán los 
encargados de sustituir a esa persona ya sea de la parte empresarial o de la parte social, 
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según corresponda. En cualquier caso ambas partes son legítimas para incorporar a la 
persona que consideren oportuna.

2. Funciones de la Comisión de seguimiento:

Entre otras, la Comisión de Seguimiento tendrá las siguientes funciones:

– Promover el principio de igualdad y no discriminación.
– Definir plazos de ejecución de las acciones y medidas positivas a tomar, por medio 

de los cronogramas y los indicadores que permitan evaluar la eficacia de estas medidas.
– Acordar con la dirección de la empresa el establecimiento y puesta en marcha de 

medidas de conciliación y corresponsabilidad.
– Ser informada de manera semestral del contenido de las ofertas y convocatorias de 

trabajo hechas por la empresa, así como de la composición de los procesos de selección.
– Ser informada de las promociones y cambios internos de puestos de trabajo.
– Conocer las denuncias que tengan lugar sobre temas de acoso en cualquiera de sus 

formas, así como promover el establecimiento de medidas que eviten cualquier tipo de 
situación de acoso, tales como la elaboración y difusión de códigos de buenas prácticas, 
la realización de campañas informativas o acciones formativas.

– Seguimiento, tanto de la aplicación de las medidas que se establezcan para 
fomentar la igualdad, como del cumplimiento y desarrollo de este Plan de Igualdad.

– Identificar ámbitos prioritarios de actuación.
– Promover acciones formativas y de sensibilización como Jornadas sobre Igualdad.
– Elaborar anualmente un informe de evaluación del Plan de Igualdad que reflejará el 

grado de consecución de los objetivos establecidos y el de aplicación de cada una de 
medidas.

– Estudiar y analizar la evaluación de la situación de la mujer en ETRALUX y de las 
medidas puestas en marcha pudiendo, si se estima necesario, introducir actuaciones 
correctoras para alcanzar el fin perseguido en el plazo de tiempo fijado.

– Resolución de los conflictos surgidos de la interpretación de lo recogido en el Plan 
de Igualdad.

– Participación activa en la elaboración de procedimientos y materiales relacionados 
con el Plan.

– Realizar la difusión del Plan y de sus avances al conjunto de la plantilla.

3. Funcionamiento de la Comisión de seguimiento:

Una vez elaborado el Plan de Igualdad la Comisión de seguimiento se reunirá de forma 
ordinaria dos veces al año, de forma semestral y de manera presencial.

Las reuniones serán convocadas por la persona responsable de la implantación del 
plan de igualdad quien deberá elaborar el orden del día de las reuniones y levantar acta de 
los comentarios realizados por cualquiera de las partes y de los acuerdos adoptados. Las 
convocatorias a las reuniones ordinarias se realizarán por correo electrónico con una 
antelación mínima de 7 días.

La documentación necesaria para la reunión será enviada también con una antelación 
mínima de 7 días.

Asimismo se podrán convocar reuniones extraordinarias a solicitud de cualquiera de 
las partes por el mismo procedimiento de antelación antes descrito.

Los motivos para la convocatoria de reuniones extraordinarias serán:

Conocimiento por parte de alguno de los miembros de la Comisión de situaciones de 
discriminación directa o indirecta.

– Intención de la empresa de optar a certificaciones, subvenciones o ayudas en 
Materia de igualdad.

– Reestructuraciones o cambios organizacionales que supongan una diferencia 
sustancial en cuanto al número de hombres y mujeres en la plantilla, posibilidades de 
ascenso o promoción o cualquier otra área recogida en las acciones del Plan de Igualdad 
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que pueda dar lugar a la reelaboración del diagnóstico de género y/o de las acciones del 
Plan de Igualdad.

Y en todo caso cuando se den circunstancias excepcionales en el transcurso de la 
ejecución y vigencia del Plan.

3.1 Actas:

De cada reunión se levantará un acta, firmada por todas las personas que integran la 
Comisión y en la que se hará constar el resumen de los temas tratados, acuerdos y 
desacuerdos.

3.2 Confidencialidad:

Todas las personas componentes de la Comisión se comprometen a tratar con 
confidencialidad la información, datos, documentos, y/o cualquier otra información de la 
que se hiciera uso en el seno de la misma o les fuera entregada, y que no esté recogida 
en acta.

3.3 Medios:

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisión de Seguimiento, 
la empresa se compromete a facilitar los medios necesarios, en especial:

– Lugar adecuado para celebrar las reuniones.
– Material preciso para ellas.
– Aportar la información estadística, desagregada por sexo, establecida en los criterios 

de seguimiento acordados para cada una de las medidas con la periodicidad 
correspondiente.

Serán de cuenta de la empresa los gastos de desplazamiento, manutención y 
alojamiento de las personas miembros de la Comisión que formen parte de la empresa, de 
acuerdo con el sistema existente en la misma. Las reuniones de la Comisión de Igualdad 
serán siempre en Madrid.

Las horas de reunión de la Comisión y las de preparación de la misma, que serán 
como máximo iguales a las de reunión, serán remuneradas. En el caso que los miembros 
de la Comisión de Igualdad no dispongan de horas de crédito horario, la empresa establece 
un crédito horario de 5 horas por reunión preparatoria de la Comisión de Igualdad.

ANEXO 3

Protocolo para la prevención y actuación en los casos de acoso

1. Principios

La Constitución Española declara que la dignidad de la persona constituye uno de los 
fundamentos del orden político y de la paz social, reconociendo el derecho de toda persona 
a la no discriminación, a la igualdad de trato, al libre desarrollo de su personalidad y a su 
integridad física y moral.

El Estatuto de los Trabajadores, de forma específica, contempla el derecho de los 
trabajadores/as al respeto de su intimidad y a la consideración debida a su dignidad, 
incluida la protección frente al acoso por razón de origen racial o étnico, religión o 
convicciones, discapacidad, edad u orientación sexual, identidad y/o expresión de género, 
identidad y/o expresión de género, y frente al acoso sexual, al acoso por razón de sexo y 
al laboral.

Por su parte, la Ley Orgánica 3/2007 de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de 
Mujeres y Hombres, encomienda a las empresas «el deber de 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 
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puedan formular quienes han sido objeto del mismo», garantizando de esta forma la 
dignidad, integridad e igualdad de trato de todos los trabajadores/as.

De acuerdo con estos principios, ETRALUX se compromete a garantizar un entorno 
laboral donde se respete la dignidad de la persona y los derechos y valores a los que se 
ha hecho referencia.

Igualmente, la RLT contribuirá a ello sensibilizando a las plantillas e informando a la 
dirección de la empresa de cualquier problema que pudiera tener conocimiento y vigilará 
el cumplimiento de las obligaciones de la empresa en materia de prevención.

2. Objetivo del presente protocolo

El presente Protocolo persigue prevenir y erradicar las situaciones discriminatorias por 
razón de género, constitutivas de acoso, en su modalidad de acoso sexual y acoso por 
razón de sexo.

No obstante, en el caso de que en la empresa no exista un procedimiento para prevenir 
y actuar contra el acoso cuyo origen esté basada en otros actos discriminatorios o se 
pueda dictaminar que se ha producido un moral o mobbing, el presente protocolo les será 
de aplicación, asumiendo la Empresa su responsabilidad en orden a erradicar un entorno 
de conductas contrarias a la dignidad y valores de la persona y que pueden afectar a su 
salud física o psíquica.

A tal efecto, en este Protocolo se consideran dos aspectos fundamentales: la 
prevención del acoso y la reacción empresarial frente a denuncias por acoso, por lo que 
se dictaminan dos tipos de actuaciones:

1. Establecimiento de medidas orientadas a prevenir y evitar situaciones de acoso o 
susceptibles de constituir acoso.

2. Establecimiento de un procedimiento interno de actuación para los casos en los 
que, aun tratando de prevenir dichas situaciones, se produce una denuncia o queja interna 
por acoso, por parte de alguna persona trabajadora.

3. Definición y conductas constitutivas de acoso

1. Acoso sexual.

Según el artículo 7.1 de la Ley Orgánica 3/2007, sin perjuicio de lo establecido en el 
Código Penal, 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.

En especial, es acoso sexual toda conducta consistente en palabras, gestos, actitudes 
o actos concretos, desarrollados en el ámbito laboral, que se dirija a una persona con 
intención de conseguir una respuesta de naturaleza sexual no aceptada libremente. Se 
debe tener claro, que en determinadas circunstancias, un único incidente puede constituir 
acoso sexual.

Conductas constitutivas de acoso sexual:

Conductas de carácter ambiental: que crean un entorno laboral intimidatorio, hostil o 
humillante, no siendo necesario que exista una conexión directa entre la acción y las 
condiciones de trabajo. Entre ellas:

• Conductas físicas de naturaleza sexual que pueden ir desde tocamientos 
innecesarios hasta un acercamiento físico excesivo o innecesario. Agresiones físicas.

• Conducta verbal de naturaleza sexual como insinuaciones sexuales molestas, 
proposiciones, flirteos ofensivos, comentarios e insinuaciones obscenas, llamadas 
telefónicas indeseadas; bromas o comentarios sobre la apariencia sexual; agresiones 
verbales deliberadas.
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• Conducta no verbal de naturaleza sexual, como exhibir fotos de contenido sexual o 
pornográfico o materiales escritos de tipo sexual o miradas con gestos impúdicos. Cartas 
o mensajes de correo electrónico de carácter ofensivo y de contenido sexual.

Conductas de intercambio: Pueden ser tanto proposiciones o conductas realizadas por 
una persona con cargo superior jerárquico o persona de la que pueda depender la 
estabilidad del empleo o la mejora de las condiciones de trabajo, como las que provengan 
de personas del mismo cargo o cualquier otra persona relacionada con la víctima por 
causa de trabajo, que implique contacto físico, invitaciones persistentes, peticiones de 
favores sexuales, etc.

2. Acoso por razón de sexo.

Según el artículo 7.2 de la Ley Orgánica 3/2007: «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. Otro acoso de carácter discriminatorio:

También se entiende como acoso discriminatorio cualquier comportamiento realizado 
por razón de origen racial o étnico, religión o convicciones, discapacidad, edad, y 
orientación sexual, identidad y/o expresión de género, identidad y/o expresión de género 
o enfermedad, cuando se produzcan dentro del ámbito empresarial, con el fin de atentar 
contra la dignidad de las personas creando un entorno intimidatorio, hostil, degradante, 
humillante u ofensivo.

Conductas constitutivas de acoso por razón de sexo y/o discriminatorio:

Serán conductas constitutivas de acoso por razón de sexo o de carácter discriminatorio, 
entre otras:

• Aquellas que supongan un trato desfavorable hacia la persona, relacionado con el 
embarazo o la maternidad.

• Las medidas organizacionales ejecutadas en función del sexo, o cualquier otra 
circunstancia enumerada en el apartado anterior, de una persona, con fines degradantes 
(exclusión, aislamiento, evaluación no equitativa del desempleo, asignación de tareas 
degradantes, sin sentido o por debajo de su capacidad profesional, etc.).

• Comportamientos, conductas o prácticas que se tomen en función del sexo de una 
persona o cualquier otra circunstancia enumerada en el apartado anterior, de forma 
explicita o implícita y que tengan efecto sobre el empleo o las condiciones de trabajo.

• Ridiculizar a personas porque las tareas que asumen no se ajustan a su rol o 
estereotipo impuesto cultural o socialmente.

• Chistes, burlas que ridiculicen el sexo, el origen racial o étnico, la religión o 
convicciones, la discapacidad, la edad o la orientación sexual, identidad y/o expresión de 
género, identidad y/o expresión de género o cualquier otra condición o circunstancia 
personal o social.

• Menospreciar el trabajo y la capacidad intelectual de las personas por las 
circunstancias recogidas en el apartado anterior.

• Críticas a la nacionalidad, actitudes y creencias políticas o religiosas, vida privada, etc.
• Conductas por razón de convicciones dirigidas a un representante sindical o político, 

en la empresa.

4. Medidas de prevención del acoso

Con el objeto de prevenir el acoso o situaciones potencialmente constitutivas de acoso, 
además del presente protocolo, se establecerán las siguientes medidas:

• Difusión a toda la plantilla del protocolo de prevención y actuación en los casos de 
acoso. cv
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• Diagnóstico previo de la situación real de las mujeres y hombres de la empresa en 
sus condiciones de trabajo conforme a lo acordado con la representación legal de los 
trabajadores y trabajadoras. (en el caso de que no se hubiera llevado a cabo).

• Fomentar la comunicación de la resolución de los casos de acoso.
• Promover un entorno de respeto, corrección en el ambiente de trabajo, inculcando a 

todo el personal los valores de igualdad de trato, respeto, dignidad y libre desarrollo de la 
personalidad.

• Favorecer la integración de las personas de nuevo ingreso, evitando situaciones de 
aislamiento mediante un seguimiento de las mismas, no solo en su proceso de acogida 
inicial, sino también con posterioridad al mismo.

• Se facilitará información y formación a la plantilla sobre los principios y valores que 
deben respetarse en la empresa y sobre las conductas que no se admiten.

• Prohibición de las insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias a los 
principios reseñados, tanto en el lenguaje, como en las comunicaciones y en las actitudes. 
Entre otras medidas, se eliminará cualquier imagen, cartel, publicidad, etc. que contenga 
una visión sexista y estereotipada de mujeres y hombres.

• Cuando se detecten conductas no admitidas en un determinado colectivo o equipo 
de trabajo, la Dirección de la Empresa se dirigirá inmediatamente a la persona responsable 
de dicho colectivo/equipo, a fin de informarle sobre la situación detectada, las obligaciones 
que deben respetarse y las consecuencias que se derivan de su incumplimiento, y 
proceder a poner en marcha el protocolo acordado.

La Empresa mantendrá una actividad constante en la adopción de nuevas medidas o 
en la mejora de las existentes, que permitan alcanzar una óptima convivencia en el trabajo, 
salvaguardando los derechos de las personas trabajadoras.

5. Ámbito de aplicación y vigencia

Este procedimiento afecta a todas las personas vinculadas contractualmente a la 
empresa, ya sea mediante contrato mercantil, laboral o de confianza y deberá ser 
respetado por el personal de cualquier empresa auxiliar que opere en el centro o centros 
de trabajo de la empresa.

El presente protocolo tendrá una vigencia indefinida, sin perjuicio de que, en función 
de las necesidades que se detecten, se puedan modificar o incorporar acciones, después 
de la negociación correspondiente.

6. Procedimiento de actuación en caso de denuncia por acoso

6.1 Aspectos que acompañarán al procedimiento:

• Protección de la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas implicadas.
• Protección de la persona presuntamente acosada en cuanto a su seguridad y salud.
• Audiencia imparcial y tratamiento justo para todas las personas afectadas.
• No se divulgará ninguna información a partes o personas no implicadas en el caso, 

salvo que sea necesario para la investigación.
• Tramitación urgente, sin demoras indebidas.
• Investigación profesional y exhaustiva de los hechos denunciados.
• Adopción de las medidas de todo orden, incluidas en su caso las de carácter 

disciplinario, contra la persona/s cuyas conductas de acoso resulten acreditadas.
• El acoso en cualquiera de sus modalidades tendrá el tratamiento establecido en el 

régimen disciplinario de aplicación para las faltas graves y muy graves.
• En los casos de acoso sexual y acoso por razón de sexo operará la inversión de la 

carga de la prueba. Es la parte demandada, por tanto, quien debe probar la ausencia de 
discriminación en las medidas adoptadas y su proporcionalidad.
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6.2 Procedimiento.

El procedimiento se inicia con la presentación de la denuncia, directamente por la 
persona afectada o por cualquier persona que tenga conocimiento de la situación.

Se debe presentar ante la persona responsable de Recursos Humanos, ante la 
representación legal de los trabajadores o trabajadoras, ante cualquier miembro de la 
Comisión de Igualdad.

6.2.1 Requisitos de la denuncia.

La denuncia se realizará siempre por escrito. Las personas responsables de la 
instrucción del procedimiento le asignarán un número de expediente.

La denuncia deberá contener la siguiente información (se adjunta un formulario):

• Identificación de la persona denunciante y datos para contactar con la misma.
• Identificación de la presunta persona acosadora, y puesto que ocupa.
• Identificación de la presunta víctima y puesto que ocupa.
• Una descripción cronológica y detallada de los hechos (desde cuando se tiene 

conocimiento de los hechos, personas implicadas, origen del conflicto, hechos ocurridos 
especificando lugar y fechas, etc.).

• Identificación de posibles personas testigos de los hechos.
• Copia de toda la documentación que pueda acreditar los hechos u otra información 

que se estime pertinente.
• Firma de la persona denunciante en prueba de conformidad.

La persona que presenta una denuncia recibirá un escrito con el nombre, DNI y firma 
de la persona que recibe la denuncia, fecha en la que hace entrega de la misma y número 
de expediente.

6.2.2 Comisión instructora.

Actuarán en la instrucción de este procedimiento, por parte de la empresa, la Dirección 
de Recursos Humanos o la persona designada por esta; y por parte de la representación 
sindical, la persona responsable de igualdad designada por esta para los casos de acoso 
sexual o por razón de sexo.

Estas personas deberán reunir las debidas condiciones de aptitud, objetividad e 
imparcialidad que requiere el procedimiento.

No podrán tener relación de dependencia directa o parentesco con cualquiera de las 
partes.

Tampoco podrán ser instructoras de estos procedimientos quienes tengan el carácter 
de persona denunciada o denunciante.

La Comisión Instructora iniciará el procedimiento, de oficio –cuando cualquiera de las 
personas que puedan formar parte de la Comisión Instructora y tengan indicios suficientes 
de la existencia de una conducta constitutiva de acoso, o a instancia de parte, prestará 
apoyo y ayuda a la persona presuntamente acosada, y realizará las gestiones y trámites 
oportunos para el esclarecimiento de los hechos, recabando cuanta información considere 
conveniente y realizando las entrevistas y demás actuaciones que estime necesarias.

6.2.3 Procedimiento abreviado:

Su objetivo es resolver el problema de una forma ágil, en las ocasiones en que el 
hecho de manifestar a la persona denunciada las consecuencias ofensivas e intimidatorias 
que se generan de su comportamiento, sea suficiente para que se solucione el problema.

De oficio, o tras la oportuna denuncia, las personas instructoras se encargarán de 
entrevistarse, por separado, con la persona denunciante y denunciada o cualquier otra 
persona que estime necesaria.

A la vista del resultado de las reuniones mantenidas, la parte instructora elevará su 
dictamen a la Dirección de RRHH y a las partes afectadas, lo que no podrá prolongarse en 
más de 7 días. cv
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En el supuesto de que la situación no se pueda solucionar manifestando a la persona 
denunciada la necesidad de modificar su comportamiento o cuando la gravedad de los 
hechos así lo indique, se dará paso al procedimiento formal.

6.2.4 Procedimiento formal:

Junto a las entrevistas a la persona afectada y a la persona denunciada, se podrá 
practicar cuantas pruebas de carácter documental, entrevistas u otras pruebas que se 
estime necesario, con el fin de conseguir la interrupción de la situación de acoso. En todo 
caso, operará la inversión de la carga de la prueba.

Durante la tramitación del expediente, tan pronto como haya indicios de la existencia 
de acoso, la comisión instructora podrá proponer a la Dirección de la empresa, la medida 
de separación de las personas implicadas, sin menoscabo de sus condiciones laborales u 
otra medida cautelar, lo que se deberá efectuar de carácter inmediato.

La instrucción concluirá con un informe, que será elevado a la Dirección de RRHH, la 
Comisión de Igualdad y a las partes afectadas. Todo el procedimiento no podrá extenderse 
a más de 20 días naturales.

Elaboración del informe.

El informe debe incluir la siguiente información:

• Antecedentes del caso, que incluirán un resumen de los argumentos planteados por 
cada una de las partes implicadas.

• Descripción de los principales hechos del caso.
• Resumen de las diligencias practicadas.
• Valoración final con las aportaciones particulares que pudieran haber y pruebas de 

medidas.
• Determinación expresa de la existencia o no de acoso.
• Firma de los miembros del comité instructor.

6.2.5 Acciones a adoptar del procedimiento:

Si se determina la existencia de acoso, se dará traslado del informe final acordado a la 
Dirección de la Empresa, para que adopte las medidas disciplinarias que correspondan, 
decisión que se tomará en el plazo máximo de 10 días naturales.

Si la sanción impuesta no determina el despido de la persona agresora, se tomarán las 
medidas oportunas para que aquella y la víctima no convivan en el mismo entorno laboral, 
teniendo la persona agredida la opción de permanecer en su puesto o la posibilidad de 
solicitar un traslado; medidas que no podrán suponer ni una mejora ni un detrimento de 
sus condiciones laborales.

En el caso de que se haya probado que no existe acoso, se archivará el expediente.
Si con motivo de la investigación realizada, se constata la inexistencia del acoso, pero 

se pone de manifiesto que subyace un conflicto personal relevante generado por el trabajo 
o cualquier infracción recogida en el régimen disciplinario, los instructores trasladarán esta 
conclusión a su informe para que la dirección de la empresa actúe en consecuencia, 
pudiendo trasladar una propuesta en el primer caso.

7. Medidas a adoptar tras la finalización del procedimiento en el que se ha constatado 
el acoso

Finalizado el procedimiento, el órgano de instrucción podrá proponer las siguientes 
medidas:

• Apoyo psicológico y social a la persona acosada.
• Modificación de aquellas condiciones laborales que, previo consentimiento de la 

persona acosada, se estimen beneficiosas para su recuperación.
• Adopción de medidas de vigilancia en protección de la persona acosada.
• La empresa tomará las medidas pertinentes para evitar la reincidencia de las 

personas sancionadas.
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• Se facilitará formación o reciclaje para la actualización profesional de la víctima 
cuando esta haya permanecido en IT un periodo prolongado.

• Reiteración de los estándares éticos y morales de la empresa.
• Evaluación de riesgos psicosociales en la empresa.

8. Seguimiento y evaluación del protocolo para los casos de acoso sexual o por razón 
de sexo (en caso de que no exista Comisión de Igualdad o Comisión de Seguimiento del 

Plan de Igualdad)

Se creará una comisión de atención al acoso paritaria, que deberá efectuar el 
seguimiento del presente protocolo. Al efecto realizará las siguientes funciones:

1. Se reunirá anualmente para revisar las denuncias de acoso, y elaborará un informe 
conjunto de sus actuaciones, que será entregado a la dirección de la empresa, y del que 
se dará publicidad a la totalidad de la plantilla. El citado informe debe respetar el derecho 
a la intimidad y confidencialidad de las personas implicadas.

2. Elaborará un informe anual para asegurar la eficacia y confidencialidad del 
protocolo y adaptarlo si se considera necesario.

Otras consideraciones:

Se prohíbe expresamente cualquier represalia contra las personas que efectúen una 
denuncia, atestigüen, colaboren o participen en las investigaciones que se lleven a cabo, 
y contra aquellas personas que se opongan a cualquier situación de acoso frente a sí 
mismo o frente a terceros.

No obstante lo anterior, si de la investigación realizada se pusiera en evidencia que la 
persona presuntamente acosada ha actuado con acreditada falta de buena fe o con ánimo 
de dañar, la empresa podrá adoptar las medidas previstas para los supuestos de 
transgresión de la buena fe contractual en el Estatuto de los Trabajadores.

La regulación y procedimientos establecidos en el presente protocolo no impiden que 
en cada momento, se puedan promover y tramitar cualquier otra acción para exigir las 
responsabilidades administrativas, sociales, civiles o penales que en su caso correspondan.
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FORMULARIO DE DENUNCIA INTERNA POR CONDUCTA CONSTITUTIVA DE

Acoso Sexual  �
Acoso por razón de sexo  �
Acoso discriminatorio  �

PERSONA DENUNCIANTE:

Nombre y apellidos:

DNI:

Puesto de trabajo:

Centro de trabajo:

PERSONA DENUNCIADA (Nombre, apellidos, puesto de trabajo): 

PERSONA QUE SUFRE EL ACOSO, en caso de que no coincida con la denunciante 
(Nombre, apellidos, puesto de trabajo):

HECHOS que denuncia (descripción cronológica y detallada de los hechos, personas 
implicadas, origen del conflicto, lugar en que sucedió, etc.)

Breve descripción de otra información que se aporte:

El/la abajo firmante, solicita la apertura del procedimiento de investigación derivado del 
conocimiento de actos que pueden ser constitutivos de .................  ................., solicitando 
que se me informe de las distintas actuaciones que realicen durante el mismo así como su 
posterior resolución.

En ................., a ...... de .................de 20.....

Fdo:  Recibí (nombre y DNI)
 
 

 Nº de expediente:
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ANEXO 4

Guía para el desarrollo de mejoras en las medidas legales de protección integral 
contra la violencia de género

Ley Orgánica 1/2004 Artículo 1, de Protección Integral contra la Violencia de Género:

«Todo acto de violencia (…) que, como manifestación de la discriminación, la situación 
de desigualdad y las relaciones de poder de los hombres sobre las mujeres, se ejerce 
sobre éstas por parte de quienes sean o hayan sido sus cónyuges o de quienes estén o 
hayan estado ligados a ellas por relaciones similares de afectividad, aun sin convivencia. 
(…) que tenga o pueda tener como resultado un daño o sufrimiento físico, sexual o 
psicológico para la mujer, así como las amenazas de tales actos, la coacción o la privación 
arbitraria de la libertad, tanto si se producen en la vida pública como en la vida privada.»

Guía para el desarrollo de mejoras en las medidas legales de protección integral 
contra la violencia de género

En el convencimiento de la necesidad de contribuir, desde todos los ámbitos, a facilitar 
el derecho a la protección y a la asistencia social integral de la mujer víctima de violencia 
de género, La empresa y la representación legal de los Trabajadores (RLT), deciden 
suscribir el siguiente

Acuerdo preámbulo

La sociedad española, a través del poder legislativo, ha tomado conciencia y ha dado un 
paso significativo en el camino de la erradicación de un problema social de actualidad como 
es la discriminación de la mujer, como objeto de violencia, por el mero hecho de ser mujer.

La aprobación de la Ley Orgánica de Medidas de Protección Integral contra la Violencia 
de Género (L.O. 1/2004), supone un importante reconocimiento de derechos para la mujer 
víctima de la violencia de género y refuerza el compromiso para la eliminación de la 
violencia adquirido por parte de las instituciones públicas y de las organizaciones sociales.

Son los poderes públicos los depositarios de la capacidad suficiente para adoptar 
aquellas medidas, en todos los órdenes, para hacer efectivos los derechos de los que son 
titulares las mujeres sometidas a situaciones de violencia y, por tanto, de discriminación. 
En consecuencia la mencionada Ley Orgánica especifica las actuaciones y las 
modificaciones normativas tendentes a hacer real y efectiva la protección a la mujer objeto 
de violencia.

Estas modificaciones legales también tienen su reflejo en el ámbito del Derecho social 
previendo la circunstancia de la mujer en el medio laboral. La empresa, en aplicación de 
una política para alcanzar un desarrollo socialmente sostenible, desea que la norma que 
nos ocupa, más allá de su cumplimiento textual, pueda ser objeto de un desarrollo, y en su 
caso mejora, en lo que atañe a las relaciones laborales de la mujer trabajadora.

El presente acuerdo pretende una adecuación de la L.O. 1/2004, en sus contenidos 
laborales, a la realidad de la organización de la empresa, intentando una ejecución de los 
derechos regulados en aquella.

ETRALUX insta la colaboración de toda la plantilla, en todos los niveles, al objeto de 
hacer efectivos los derechos aquí desarrollados, así como en la consecución de una 
sociedad sin discriminaciones por razón de género.

Acreditación víctima violencia género

Artículo 23. Acreditación de las situaciones de violencia de género.

Las situaciones de violencia de género que dan lugar al reconocimiento de los 
derechos regulados en este capítulo se acreditarán mediante una sentencia condenatoria 
por un delito de violencia de género, una orden de protección o cualquier otra resolución cv
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judicial que acuerde una medida cautelar a favor de la víctima, o bien por el informe del 
Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios de que la demandante es víctima de 
violencia de género. También podrán acreditarse las situaciones de violencia de género 
mediante informe de los servicios sociales, de los servicios especializados, o de los 
servicios de acogida destinados a víctimas de violencia de género de la Administración 
Pública competente; o por cualquier otro título, siempre que ello esté previsto en las 
disposiciones normativas de carácter sectorial que regulen el acceso a cada uno de los 
derechos y recursos.

El Gobierno y las Comunidades Autónomas, en el marco de la Conferencia Sectorial 
de Igualdad, diseñaran, de común acuerdo, los procedimientos básicos que permitan 
poner en marcha los sistemas de acreditación de las situaciones de violencia de género.

Ámbito Personal:

El acuerdo está dirigido a proporcionar un apoyo global y coordinado en la empresa, a 
aquellas trabajadoras víctimas de la violencia de género en la concreción definida en la 
L.O. 1/2004, desde el preciso momento de la existencia de orden judicial de protección a 
favor de la mujer o bien informe del Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios 
de violencia de género sobre aquella.

Ámbito funcional:

Todas las entidades y centros de trabajo de Etralux. L.O. de Medidas de Protección 
Integral contra la Violencia de Género.

1. Reducción de la jornada de trabajo y reordenación del tiempo de trabajo. 
(Apartado 7, art.37 del Estatuto de los Trabajadores).

La trabajadora víctima de violencia de género tendrá derecho, para hacer efectiva su 
protección o su derecho a la asistencia social integral, a la reducción de la jornada de 
trabajo con disminución proporcional del salario o a la reordenación del tiempo de trabajo, 
a través de la adaptación del horario, de la aplicación del horario flexible o de otras formas 
de ordenación del tiempo de trabajo que se utilicen en la empresa.

En este caso la empresa Etralux establece que podrá reducirse la jornada laboral sin 
disminución de salario fijo por un periodo máximo de 2 meses.

Estos derechos se podrán ejercitar en los términos que para estos supuestos concretos 
se establezcan en los convenios colectivos o en los acuerdos entre la empresa y los 
representantes de los trabajadores o conforme al acuerdo entre la empresa y la trabajadora 
afectada.

En su defecto, la concreción de estos derechos corresponderá a la trabajadora. Las 
discrepancias surgidas entre empresario y trabajadora serán resueltas por la jurisdicción 
competente a través del procedimiento establecido en el artículo 138 bis de la Ley de 
Procedimiento Laboral.

La trabajadora víctima de violencia de género o doméstica, que pase a situación de 
Incapacidad Temporal (IT), se le complementará el 100% de su retribución fija por la 
Empresa o aquella que resulte más beneficiosa para la trabajadora, mientras se mantengan 
dicha situación de incapacidad.

La trabajadora víctima de violencia de género podrá solicitar excedencia por 6 meses 
ampliables hasta 18 meses con reserva del puesto de trabajo.

2. Recolocación en otro Centro de Trabajo de Etralux. (Apartado 4 art. 40 ET).

La trabajadora víctima de violencia de género que se vea obligada a abandonar el 
puesto de trabajo en la localidad donde venía prestando sus servicios, para hacer efectiva 
su protección o su derecho a la asistencia social integral, tendrá derecho preferente a 
ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo profesional o categoría equivalente, que la 
empresa ETRALUX tenga vacante en cualquier otro de sus centros de trabajo.

cv
e:

 B
O

E
-A

-2
01

9-
53

10
Ve

rif
ic

ab
le

 e
n 

ht
tp

://
w

w
w

.b
oe

.e
s



BOLETÍN OFICIAL DEL ESTADO
Núm. 85 Martes 9 de abril de 2019 Sec. III.   Pág. 36830

La empresa estará obligada a comunicar a la trabajadora las vacantes existentes en 
dicho momento o las que se pudieran producir en el futuro.

El traslado o el cambio de centro de trabajo tendrán una duración inicial de seis meses, 
durante los cuales la empresa tendrá la obligación de reservar el puesto que anteriormente 
ocupaba la trabajadora. Terminado este período, la trabajadora podrá optar entre el 
regreso al anterior o la continuidad en el nuevo puesto, en cuyo caso, decaerá la 
mencionada obligación de reserva.

La Empresa utilizará, en la medida de sus posibilidades, recursos para favorecer la 
recolocación de la trabajadora víctima de violencia de género que se vea obligada a 
extinguir su contrato de trabajo y no se le pueda facilitar la recolocación en alguno de los 
centros de trabajo de Etralux.

3. Suspensión del contrato de trabajo y derecho a percibir la prestación de 
desempleo.

El contrato de trabajo podrá suspenderse por decisión de la trabajadora que se vea 
obligada a abandonar su puesto de trabajo como consecuencia de ser víctima de violencia 
de género. (Apartado 1, letra n, art. 45 ET).

El período de suspensión tendrá una duración inicial que no podrá exceder de seis 
meses, salvo que de las actuaciones de tutela judicial resultase que la efectividad del 
derecho de protección de la víctima requiriese la continuidad de la suspensión, en cuyo 
caso, el juez podrá prorrogarla por períodos de tres meses, con un máximo de dieciocho. 
(Apartado 10, art. 48 ET). Dicho periodo será computable a efectos de ascensos, 
antigüedad y derechos pasivos.

Durante el período de suspensión, y siempre que se reúnan los requisitos de carencia, 
la trabajadora víctima de violencia de género tendrá derecho a percibir la prestación por 
desempleo. Estas cotizaciones podrán ser tenidas en cuenta para una nueva prestación. 
(Ley General de Seguridad Social, art. 208, punto 1 y punto 2 y art. 210).

El período de suspensión se considerará período de cotización a efectos de las 
correspondientes prestaciones de la Seguridad Social, (LGSS, art. 124 y 231). Las 
cotizaciones efectuadas durante la percepción de desempleo por suspensión del contrato 
por dicha causa computarán para una nueva prestación.

4. Extinción del contrato de trabajo con derecho a la prestación de desempleo.

El contrato de trabajo podrá extinguirse por decisión de la trabajadora que se vea 
obligada a abandonar definitivamente su puesto de trabajo como consecuencia de ser 
víctima de violencia de género. (Apartado 1, letra m, art. 49 ET).

La trabajadora que extinga su contrato por dicha causa tendrá derecho a percibir la 
prestación por desempleo. (LGSS, apartado1.1, letra e, art. 208).

5. Acreditación de la situación legal de desempleo.

La situación legal de desempleo se acreditará por comunicación escrita del empresario 
sobre la extinción o suspensión temporal de la relación laboral, junto con la orden de 
protección a favor de la víctima o, en su defecto, junto con el informe del Ministerio Fiscal 
que indique la existencia de indicios sobre la condición de víctima de violencia de género.

6. Ausencias o faltas de puntualidad al trabajo.

Las ausencias o faltas de puntualidad motivadas por la situación física o psicológica 
derivadas de la violencia de género, se considerarán justificadas cuando así lo determinen 
los servicios sociales de atención o de salud, según proceda, sin perjuicio de que dichas 
ausencias sean comunicadas por la trabajadora a la empresa a la mayor brevedad posible. 
(Art. 21.4 de la Ley Orgánica 1/2004).

Las salidas durante la jornada de trabajo a juzgados, comisarías y servicios 
asistenciales serán consideradas como permisos retribuidos.
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7. Despido de la trabajadora víctima de violencia de género.

No se considerarán como causas objetivas a efectos de extinción del contrato de 
trabajo, las faltas de asistencia motivadas por la situación física o psicológica derivada de 
violencia de género, acreditada por los servicios sociales de atención o servicios de salud, 
según proceda. (Letra d, art. 52 ET).

Será nulo el despido de las trabajadoras víctimas de violencia de género por el ejercicio 
de los derechos de reducción o reordenación de su tiempo de trabajo, de movilidad 
geográfica, de cambio de centro de trabajo o suspensión de la relación laboral, en los 
términos y condiciones reconocidos en la Ley de Medidas de Protección Integral contra la 
Violencia de Género. (Apartado 5, letra b, art. 55 ET).

8. Sustitución de una trabajadora víctima de violencia de género.

Las empresas que formalicen contratos de interinidad para sustituir a trabajadoras 
víctimas de violencia de género que hayan suspendido su contrato de trabajo o ejercitado 
su derecho a la movilidad geográfica o al cambio de centro de trabajo, tendrán derecho a 
una bonificación del 100 por 100 de las cuotas empresariales a la Seguridad Social por 
contingencias comunes, durante todo el período de suspensión de la trabajadora sustituida 
o durante seis meses en los supuestos de movilidad geográfica o cambio de centro de 
trabajo. Cuando se produzca la reincorporación, ésta se realizará en las mismas 
condiciones existentes en el momento de la suspensión del contrato de trabajo. (ART 21.3 
Ley Orgánica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Protección Integral contra la 
Violencia de Género).

9. Vacaciones.

Si el derecho de protección o el de asistencia social integral de la trabajadora hacen 
necesario la fijación del periodo vacacional en unas fechas determinadas, se buscarán 
fórmulas de adaptación de los procesos habituales o convencionales establecidos para la 
asignación de vacaciones, al caso concreto.

10. Prestamos y anticipos.

La Empresa valorará la concesión de préstamos o anticipos en cada caso.

ANEXO 5

Glosario plan igualdad

Acciones positivas: son medidas específicas, a favor de las mujeres, para corregir 
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres, con el fin de 
hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad. Tales acciones, que serán 
aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habrán de ser razonables y 
proporcionadas en relación con el objetivo perseguido en cada caso (LOIEMH, Art. 11).

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 (LOIEMH, Art. 7).

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. Se considerarán 
en todo caso discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razón de sexo. 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 (LOIEMH, Art. 7).

Brecha salarial: diferencia porcentual entre los salarios medios de hombres y mujeres.
Comisión de igualdad: equipo de trabajo constituido en el seno de la empresa, 
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Igualdad, que tiene carácter paritario en cuanto a presencia de representación de la 
empresa y representación de los trabajadores.

Conciliación de la vida laboral, personal y familiar: estrategia que se dirige a hacer 
compatibles diferentes espacios y tiempos de la vida de las personas para responder a las 
necesidades y requerimientos de la vida laboral, la vida familiar y la vida personal.

Corresponsabilidad: en relación con la conciliación, se habla de corresponsabilidad 
entre hombres y mujeres a la hora de compartir responsabilidades en el ámbito familiar y 
doméstico; también son corresponsables los agentes sociales y económicos que son 
factor clave en el desarrollo de políticas, programas y medidas dirigidas a conseguir la 
igualdad entre mujeres y hombres y la conciliación de la vida laboral, personal y familiar.

Datos desagregados por sexo: conlleva la recogida y desglose de datos y de 
información estadística por sexo. Ello permite un análisis comparativo de cualquier 
cuestión, teniendo en cuenta las especificidades del género.

Diagnóstico de situación: el diagnóstico sobre la situación en la empresa en materia de 
igualdad entre mujeres y hombres consiste en un estudio de la estructura organizativa de 
la empresa con el objetivo de saber el grado de cumplimiento del principio de igualdad. El 
diagnóstico debe incluir información sobre los elementos que pueden generar 
discriminaciones en la empresa (humanos, económicos, materiales, de organización, etc.) 
y de qué recursos dispone la empresa para plantear el cambio.

Discriminación directa por razón de sexo: se considera discriminación directa por razón 
de sexo 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 (LOIEMH, Art. 6.1).

Discriminación indirecta por razón de sexo: se considera discriminación indirecta por 
razón de sexo 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, salvo que dicha disposición, criterio o práctica, puedan justificarse objetivamente en 
atención a una finalidad legítima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean 
necesarios y adecuados (LOIEMH, Art. 6.2.).

Discriminación salarial: es la parte de la diferencia salarial que no puede justificarse 
por razones distintas al sexo de la persona ocupada.

Estereotipos de género: criterios y opiniones preconcebidas que adjudican valores y 
conductas a las personas en función de su sexo y que determinan modelos de conducta.

Género: concepto que hace referencia a las diferencias sociales (por oposición a las 
biológicas- sexo) entre hombres y mujeres y que han sido aprendidas, cambian con el 
tiempo y presentan grandes variaciones entre diversas culturas e incluso dentro de una 
misma cultura.

Igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres: situación en que todos 
los seres humanos son libres de desarrollar sus capacidades personales y de tomar 
decisiones, sin las limitaciones impuestas por los roles tradicionales, y en la que se tienen 
en cuenta, valoran y potencian por igual las distintas conductas, aspiraciones y 
necesidades de hombres y mujeres. Igualdad de oportunidades significa garantizar que 
mujeres y hombres puedan participar en diferentes esferas (económica, política, 
participación social, toma de decisiones…) y actividades (educación, formación, empleo…) 
sobre bases de igualdad.

Igualdad efectiva: existe cuando hay una ausencia real de barreras que limitan la 
igualdad de una persona en función de su sexo. Supone que las mujeres no encuentren 
limitaciones que los hombres no tienen.

Impacto de género: consiste en identificar y valorar los diferentes resultados y efectos 
de una norma o una política en uno y otro sexo, con objeto de evitar sus posibles efectos 
discriminatorios.

Indicador de género: aquel que sirve específicamente para recoger información sobre 
el estatus y actividades de las mujeres en relación a los hombres, es decir, permite detectar 
si existe una situación de desequilibrio entre ambos sexos y señala si determinada 
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intervención ha logrado los resultados previstos en materia de igualdad entre mujeres y 
hombres.

Participación equilibrada de mujeres y hombres: reparto entre mujeres y hombres en 
el acceso y la participación en todas las esferas de la vida que constituye una condición 
primordial para la igualdad. Se considera participación equilibrada aquella en la que la 
representación de un sexo no es inferior al 40% ni superior al 60% con respecto al otro 
sexo.

Perspectiva/enfoque de género: tomar en consideración y prestar atención a las 
diferencias entre mujeres y hombres en cualquier actividad o ámbito dado de una política 
o intervención.

Plan de igualdad de la empresa: los planes de igualdad de las empresas son un 
conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagnóstico de situación, 
tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres 
y hombres y a eliminar la discriminación por razón de sexo. Los planes de igualdad fijarán 
los objetivos concretos de igualdad a alcanzar, las estrategias y prácticas a adoptar para 
su consecución, así como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y 
evaluación de los objetivos fijados ((LOIEMH, Art. 46).

Segregación horizontal: en el marco laboral, situación en la que a las mujeres se les 
fomenta y facilita el acceso a empleo o estudios que se presuponen típicamente femeninos 
–servicios o industrias de menor desarrollo–, al tiempo que encuentran obstáculos y 
dificultades para asumir ocupaciones que, socialmente, se siguen considerando 
masculinas, ligadas a la producción, la ciencia y los avances de las tecnologías.

Segregación vertical: es también conocida como «techo de cristal» y es aquella que 
establece límites a las posibilidades de ascenso laboral de las mujeres.

Transversalidad: supone la integración de la perspectiva de género en una actuación, 
considerando, los puntos de partida, prioridades y necesidades respectivas de mujeres y 
hombres, con vistas a promover la igualdad entre ambos sexos y teniendo en cuenta, 
desde la fase de planificación, sus efectos en las situaciones respectivas de unas y otros 
cuando se apliquen, supervisen y evalúen.

Violencia de género: la violencia de género se manifiesta como el símbolo más brutal 
de la desigualdad existente en nuestra sociedad. Se trata de una violencia que se dirige 
sobre las mujeres por el hecho mismo de serlo, por ser consideradas, por sus agresores, 
carentes de los derechos mínimos de libertad, respeto y capacidad de decisión.
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