BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO s

Martes 9 de abril de 2019 Sec. lll. Pag. 36790

lll. OTRAS DISPOSICIONES

MINISTERIO DE TRABAJO, MIGRACIONES
Y SEGURIDAD SOCIAL

5310 Resolucién de 19 de marzo de 2019, de la Direccion 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. (cédigo de acuerdo n°:
90101252112019), que fue suscrito con fecha 20 de diciembre de 2018 de una parte por
los designados por la direcciéon de la empresa en representacién de la misma y, de otra,
por los representantes unitarios en representacion de los trabajadores afectados, y de
conformidad con lo dispuesto en el articulo 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 depdsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo,

Esta Direccion General de Trabajo resuelve:

Primero.

Ordenar la inscripcion del citado Plan de Igualdad en el correspondiente Registro de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo con funcionamiento a través de medios
electronicos de este Centro Directivo, con notificacion a la Comisién Negociadora.

Segundo.
Disponer su publicacion en el «Boletin Oficial del Estado».

Madrid, 19 de marzo de 2019.—El Director General de Trabajo, Angel Allué Buiza.
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| PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES
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Este Plan se fundamenta juridicamente en la siguiente normativa de aplicacion, tanto
europea como nhacional y autonémica, que desarrolla el concepto de igualdad y sus
aplicaciones, por tanto, a la hora de realizar e implantar nuestro | Plan de Igualdad de
Oportunidades entre mujeres y hombres nos hemos basado en lo siguiente:
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Marco normativo nacional: Ley Organica 3/2007

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres se aprobé 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 dia siguiente, el 24 de
marzo de 2007.

La Ley Orgénica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres tiene su base en los
articulos 14 y 9.2 de la Constitucién esparola:

Articulo 14. «Los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer
discriminacion alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religion, opinidon o cualquier
otra condicion o circunstancia personal o social».

Articulo 9.2. «Corresponde a los poderes publicos 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 obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la
participacion de todos los ciudadanos en la vida politica, econémica, cultural y social».

Recoge los distintos avances relativos al principio juridico universal de la igualdad
entre mujeres y hombres, plasmados en los distintos Tratados Internacionales vy
Conferencias Mundiales de la Mujer de Naciones Unidas asi como la normativa que a este
respecto se ha desarrollado en el seno de la Unién Europea, aprovechando la obligacion
que tenia nuestro gobierno de transponer a nuestro Ordenamiento Juridico las siguientes
directivas:

« Directiva 2002/73/CE relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato entre
hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacion y a la promocion
profesionales, y a las condiciones de trabajo.

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

Tal y como se sefiala en la exposiciéon de motivos, la mayor novedad de esta Ley
radica en la prevencion de conductas discriminatorias y en el disefio de politicas 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 politicas que se pongan en marcha en nuestro Estado, independiente de
la materia (educativa, sanitaria, artistica y cultural, de la sociedad de la informacién, de
desarrollo rural o de vivienda, deporte, cultura, ordenacioén del territorio o0 de cooperacion
internacional para el desarrollo.) o el ambito donde se pongan en marcha. (Estatal,
autondmico o local). En este sentido, «la Ley nace con la vocacion de erigirse en la ley-
cédigo de la igualdad entre mujeres y hombres».

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

Articulo 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
discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas de
la maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el estado civil.»

Articulo 6. Discriminacion directa e indirecta.

«1. Se considera discriminacion directa por razén de sexo la situacion en que se
encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencién a su sexo,
de manera menos favorable que otra en situacién comparable.

2. Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la situaciéon en que una
disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio
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o practica puedan justificarse objetivamente en atencion a una finalidad legitima 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 razén de sexo.»

Articulo 7. Acoso sexual y por razén de sexo.

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

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

3. Se consideraran en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo.

4. EIl condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la
aceptacion de una situacidn constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se
considerara también acto de discriminacion por razén de sexo.»

Articulo 11. Acciones positivas.

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

Tales medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de
ser razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso.

2. También las personas fisicas y juridicas privadas podran adoptar este tipo de
medidas en los términos establecidos en la presente Ley.»

Capitulo lll. Articulos del 45 al 49. Planes de Igualdad de las empresas

En dicho Capitulo la Ley articula un conjunto ordenado de medidas que se acuerdan a la
vista del diagnéstico de situacion realizado para alcanzar en la empresa la igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres y eliminar la discriminacion por razén de sexo.

Articulo 77. Unidades de Igualdad.

«En todos los Ministerios se encomendara a uno de sus 6rganos directivos el desarrollo
de las funciones relacionadas con el principio de igualdad entre mujeres y hombres en el
ambito de las materias de su competencia y, en particular, las siguientes:

a. Recabar la informacién estadistica elaborada por los érganos del Ministerio y
asesorar a los mismos en relacién con su elaboracion.

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

c. Asesorar a los 6rganos competentes del Departamento en la elaboracién del
informe sobre impacto por razén de género.

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

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

Disposicién adicional primera. Composicién equilibrada.

«Alos efectos de esta Ley, se entendera por composicidn 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
eliminacién de toda discriminacién por razén 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 prohibiciéon de discriminacién por razén de sexo.

» Obliga por igual a todas las personas fisicas y juridicas que se encuentren o actuen
en territorio espafol, con independencia de cual sea su nacionalidad, domicilio o
residencia.

» Tiene dimension transversal y, por tanto, proyecta su influencia sobre todos los
ambitos de la vida y, singularmente en las esferas politica, civil, laboral, econémica, social,
cultural y artistica.

* Integra el principio de igualdad y la perspectiva de género en la ordenacion general
de las politicas publicas y establece los criterios de actuacién de todos los poderes
publicos en relacién con la igualdad.

» Define los conceptos y categorias basicas relativas a la igualdad: el principio de
igualdad de trato entre mujeres y hombres, discriminacion directa e indirecta, acoso por
razon de sexo y sexual y acciones positivas.

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

» Legitima a las instituciones publicas 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 razén de sexo.

» Establece un marco general para la adopcién 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 ambitos de la realidad social, cultural y artistica y para el fomento de la igualdad.

» Asegura una representacion equilibrada de ambos sexos en la composicion de los
organos, en los cargos de responsabilidad de todos los poderes publicos y en la normativa
del régimen electoral.

Medidas novedosas introducidas por la Ley de Igualdad:
— Creacion de nuevos organismos.

+ Comisién interministerial de igualdad entre mujeres y hombres. Organo colegiado
encargado de coordinar las politicas y medidas adoptadas en los departamentos
ministeriales para garantizar la implantacion del principio de igualdad.

* Unidades de igualdad. En los Ministerios se encomendara a uno de sus érganos
directivos el desarrollo de las funciones relacionadas con el principio de igualdad.

» Consejo de participacién de las Mujeres. Es un 6rgano colegiado de consulta y
asesoramiento. Participaran las organizaciones de mujeres.

— Se establece la utilizacién de un lenguaje no sexista por los poderes publicos.

— Se introduce la variable sexo en la elaboracién de los estudios y estadisticas que
han de elaborar los poderes publicos.

— Se establece la creacion de un Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades.

— Se regulan los Planes de Igualdad en las empresas y su negociacion en los
convenios colectivos.

— Se crea el distintivo empresarial en materia de igualdad.

— Se establecen medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por
razén de sexo en el trabajo.
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— Se reconoce el derecho a la conciliaciéon 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 auténomo y su correspondiente prestacion
econdmica.

— Se crea una nueva prestacion por maternidad por parto de 42 dias de duracién para
las trabajadoras que no tienen cotizacion suficiente.

— Se prevé el desarrollo de la figura juridica de la Titularidad Compartida por el
Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales y el Ministerio de Agricultura, Pesca y
Alimentacién, para que se reconozcan plenamente los derechos de las mujeres en el
sector agrario, la correspondiente proteccién de la seguridad social, asi como el
reconocimiento de su trabajo.

— Se mejora la prestacion econdémica por riesgo durante el embarazo.

— Se protege el riesgo durante la lactancia, con la correspondiente prestacion
econdmica.

— Establece la obligacién de evitar toda discriminacion 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 ambito del empleo privado como al del empleo publico.

Ambito de las Administraciones Publicas. La Ley constituye el marco general que
permite la adopcion de medidas de accion positiva y para facilitar la transversalizaciéon de
la perspectiva de género se ponen en marcha los siguientes instrumentos: el Plan
Estratégico de Igualdad de Oportunidades, la creacion de una Comision Interministerial de
Igualdad con responsabilidades de coordinacién, los informes de impacto de género, cuya
obligatoriedad se amplia desde las normas legales a los planes de especial relevancia
econdmica y social, y los informes o evaluaciones periédicos sobre la efectividad del
principio de igualdad.

Dentro de las Administraciones Publicas, destacar, que ademas, se consignan en la
Ley medidas especificas sobre los procesos de seleccion y para la provision de puestos
de trabajo en el seno de la Administracion General del Estado, incluidas las Fuerzas y
Cuerpos de Seguridad y a las Fuerzas Armadas.

Ambito privado. Destacan las medidas de promocién de la igualdad efectiva en las
empresas privadas, como las que se recogen en materia de contratacion o de subvenciones
publicas o en referencia a los consejos de administracién asi como se reconoce el derecho
a la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral y se fomenta una mayor
corresponsabilidad entre mujeres y hombres en la asuncién de obligaciones familiares.

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

Negociacion Colectiva. Tras la aprobacion de la Ley, la practica negociadora que se
habia venido realizando en los ultimos afios se convierte en obligatoria a tenor de lo
expuesto en el articulo 45.

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

Marco normativo Convenio colectivo Metal Madrid 2018-2020
El presente convenio refleja en su articulado lo siguiente:
Articulo 51. Politica de igualdad.

Las organizaciones firmantes del Convenio, tanto empresariales como sindicales,
estan interesadas en desarrollar en sus ambitos 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 comision de igualdad de caracter paritario que impulsara
y desarrollara actuaciones en el marco del articulo 85.2 del Estatuto de los Trabajadores y
orientara a las empresas y trabajadores y trabajadoras que lo demanden sobre los
principios generales de aplicacién 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 Constitucién Espafiola y en el
Estatuto de los Trabajadores, quieren dejar constancia del rechazo de actitudes que limiten
las oportunidades y generen desigualdades que sea por razon de sexo, orientacion sexual
o identidad de género, nacimiento, origen racial o étnico, religién, edad, discapacidad,
enfermedad, lengua o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social.

Para ello se deberan elaborar planes de igualdad en las empresas de mas de 200
trabajadores y trabajadoras, que deberan negociarse con la representacion legal creando
comisiones de igualdad paritarias, con la elaboracion del diagndstico de situacién, medidas
de evaluacion y seguimiento, para evitar discriminaciones y garantizar igualdad de
oportunidades. En caso de discrepancias en la negociacién de los planes de igualdad,
sera la comision de igualdad creada en este convenio la que resuelta. Los planes de
igualdad deberan registrarse en el registro oficial.

Asi mismo, las organizaciones firmantes del convenio declaran que el principio de
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, se llevara a efecto en el
acceso al empleo, en la formaciéon en la empresa, la promocion profesional, en las
condiciones de trabajo, incluidas las retributivas, y en la afiliacion y participacion en las
organizaciones sindicales y empresariales.

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

— El Acceso al empleo, Nadie podra ser discriminacién directa o indirectamente por
razén de sexo, orientacion sexual o identidad de género, nacimiento, origen racial o étnico,
religiéon, edad, discapacidad, enfermedad, lengua o cualquier otra condicion o circunstancia
personal o social en el acceso al trabajo.

— Retribucion. Para un mismo trabajo o para un trabajo al que se atribuye un mismo
valor se eliminara la discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, en el conjunto
de elementos y condiciones de la retribucion. En la fijacion de los niveles retributivos,
tablas salariales y determinacion de complementos salariales y extrasalariales velaran
especialmente por la aplicacién de este principio de igualdad retributiva por razén de sexo.

— Se estableceran medidas para reducir la brecha salarial, atendiendo especialmente
al abono de complementos o cualquier percepcion econémica y composicion de los grupos
profesionales para evitar discriminaciones por género.

— Las empresas asumen como propios los principios de no discriminacién e igualdad
de trato a las personas LGTBI, evitando toda conducta, en el &mbito 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 planificacion de
las acciones a adoptar en el desarrollo del principio de Igualdad entre mujeres y hombres
en el seno de nuestra organizacién, asi como hacer manifiesto el compromiso de la
totalidad de la empresa en el desarrollo e implantaciéon de un plan de Igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres que mejore la situacién actual de la organizacién
en dicho principio, tal y como se recoge en la Ley Organica 3/2007 para la Igualdad
efectiva entre mujeres y hombres.

Nuestro objetivo con la elaboracién e implantacion 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 discriminacion que les son legalmente reconocidos, asi como promover los
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principios y valores de lgualdad en el seno de nuestra organizacién como garantia de un
funcionamiento mas justo y efectivo, que nos permita crecer como empresa y que a su vez
permita un disfrute 6ptimo 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 especificos 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 especificos:

1. Favorecer una cultura corporativa igualitaria que impregne todos los ambitos 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 categorias 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 especificos en funcién de su impacto en la empresa.

6. Facilitar la conciliaciéon y la corresponsabilidad de la vida laboral, personal y
familiar.

7. Mejorar de las condiciones de conciliacion.

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 utilizacién del lenguaje inclusivo en las comunicaciones internas y
externas de la empresa.

12. Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo en el centro de trabajo.

13. Asegurar condiciones laborales especificas para las mujeres victimas de violencia
de género.

14. Garantizar la inclusién de la perspectiva de género en la evaluacion y prevencion
de riesgos laborales.

Con el proposito de alcanzar los objetivos planteados, se planted la puesta en marcha
de la elaboracién e implantacién del | Plan que nos permita avanzar en nuestros propésitos
de desarrollo del principio de Igualdad. Para el correcto desarrollo del mismo,
contemplamos la realizacién de las siguientes actuaciones:

1. Creacidn del grupo de trabajo para la Igualdad, se crea un grupo de trabajo
formado por la Direccién y el Comité de empresa, que formara el Comité de Igualdad.

2. Confeccién del diagndstico de género, teniendo como modelo la Guia para la
elaboracion de planes de Igualdad el Ministerio elaborado por la a la hora de determinar los
datos a analizar, los indicadores adecuados para reflejar los fendmenos de género,
cuestionarios para recabar informacién cualitativa, etc. Los responsables de la ejecucion de
esta actuacioén seran los integrantes del equipo de trabajo para la Igualdad de la empresa.

3. Estudio de las medidas necesarias en funcién del diagndstico de la organizacion.

4. Analisis del marco juridico del contexto de la empresa, con el fin de poder realizar
un ajuste 6ptimo entre nuestros objetivos de Igualdad y la realidad normativa de nuestro
entorno, evitando duplicidades e incompatibilidades entre las medidas de accién derivadas
de la implantacion del plan y la normativa socio-laboral vigente.

5. Plan de comunicacién no sexista, que incluira al plan de comunicacion de la empresa.

6. Adaptacién de herramientas y procedimientos a los principios de Igualdad, dada la
naturaleza de la consultoria en recursos humanos es habitual utilizar herramientas y
procedimientos de seleccion, informacion, comunicacion, clasificacion, 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. Disefio de un procedimiento de seguimiento y evaluacién, con la confeccion de
cuestionarios que recojan los principales indicadores considerados y nos permitan estudiar
la evolucion 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.

Ambito de aplicacion:

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

La Comision Seguimiento de Igualdad podra 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, asi como a las exigencias de los
Convenios Colectivos aplicables. En ningun caso, esa adaptacién empeorara 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 podran ser alcanzados
antes que otros, que la entrada en vigor de las medidas concretas puede ser distinta y
progresiva y, que el caracter especial de las acciones positivas hace que las mismas solo
sean de aplicacion mientras subsistan las situaciones detectadas en el diagndstico con
necesidad de ser corregidos, dispondria 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 afios, comenzando el 20 de
diciembre del 2018 y concluyendo el 19 de diciembre del 2022. A su finalizacion, se
realizara un informe de evaluacion de la ejecucion del Plan de Igualdad.

Las mejoras recogidas en este Plan de Igualdad sobre el Convenio se mantendran
mas alla de la finalizacion del mismo.

Areas de trabajo:

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

+ Area de seleccién y acceso al empleo.

+ Area de conciliacién y corresponsabilidad.

+ Area de retribucion y clasificacién profesional.

+ Area de promocién y formacién.

+ Area de Salud Laboral.

« Area Prevencién acoso sexual y por razén de sexo.
+ Area Violencia de Género.

+ Area de comunicacion y lenguaje no sexista.

Necesidades detectadas y conclusién del diagndstico:

Una vez hemos realizado el diagnéstico (ANEXO 1) en la empresa Etralux, debemos
analizar sus fortalezas y debilidades de cara a lograr una efectiva igualdad de género en
todas sus areas y departamentos. Por ello, analizando a nivel general, podemos concluir
que la empresa cuenta con el firme compromiso de direccién 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 determinacidén de que se conviertan
en politicas 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 estan
realizando y no se tienen por escrito.
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Conseguido el acuerdo entre la direccion de la empresa y el comité de empresa, se
buscara desarrollar dichas medidas consensuadas de modo que repercutan de manera
positiva sobre la organizacion y sus valores.

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

» Crear protocolos de desarrollo en las diferentes areas o politicas de gestion.

+ Establecer un estudio anual de datos para ver cémo evoluciona la implantacion del
Plan.

» Formar e informar a todo el personal de la empresa en igualdad.

» Establecer la Politica de Igualdad de la empresa como un valor a consolidar.

» Apoyarse en el Comité de Igualdad en la implantacion de las medidas para llegar a
toda la empresa.

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

Area de seleccién y acceso al empleo.

Dado que ahora mismo todo se esta realizando de una manera informal, vemos la
posibilidad de establecer una politica de seleccién con una vision de género que fomente
la igualdad y la no discriminacién y que sea tanto aplicable de manera interna como de
manera externa para poder fomentar criterios en la seleccion de todo el personal, sea
quien sea el que realice la entrevista de seleccion.

Vemos también la necesidad de recoger datos de participantes en los procesos de
seleccion tanto en la fase de reclutamiento como en las posteriores fases del proceso para
poder medir el numero de personas que participan por proceso de seleccion y que nos
ayudara 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 (niUmero de aplicaciones del protocolo establecido, ofertas de empleo publicadas
gue 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 seleccion, es imprescindible que ya desde su
posible acceso y acogida se garantice la aplicacion del principio de Igualdad de género, lo
gue se va a realizar mediante la implantacion de las dos medidas en esta area, tanto creando
un protocolo que deban seguir el personal seleccionador, asi como fomentando la redaccion
de ofertas de empleo que no contengan elementos de caracter 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, seleccion y contratacién que cumplan el
principio de igualdad de trato y oportunidades basado en criterios objetivos.

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

Area de conciliacién y corresponsabilidad.

La empresa carece de un Plan de conciliacion establecido y formalizado, aunque el
propio convenio colectivo aplicable a la empresa si 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 niumero uno, de manera adecuada y homogénea para todo el personal, haciéndose
asimismo publico para toda la plantilla como permiso de mejora del Convenio orientado a
fomentar la corresponsabilidad en los padres.

cve: BOE-A-2019-5310
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La relacion entre la vida personal y familiar y la vida laboral cada vez puede resultar
mas complicada de compatibilizar debido a cambios sociales y demograficos. Por ello,
planificamos medidas, en este caso, que tratan de favorecer a la plantilla en la realizacion
de dicha flexibilidad y conciliacion, tratando de mejorar, en lo que respecta a la primera
medida, la legislacién existente en materia de flexibilidad laboral, otorgando asi una mejora
a la plantilla.

Por otro lado, y con la finalidad de tener un impacto social mas alla del lugar de trabajo,
la segunda de las medidas busca promover la corresponsabilidad en el hogar,
estableciendo una campana de comunicacidon que busque no «sobrecargar» a ningun
género en lo que respecta a las tareas del hogar y demas obligaciones que pueden derivar
de la vida en comun.

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

Area de retribucion y clasificacién profesional.

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

El principal punto en el que se centran las medidas en esta area es la revision de las
remuneraciones recibidas por el personal. Dado que la diferencia en retribuciones puede
contribuir a perpetuar una situacion de discriminacién social basada en el género,
programamos la elaboracion de una politica retributiva que garantice que, tanto
trabajadores como trabajadoras reciben la misma compensacion por las tareas realizadas
dentro de la organizacién, sin existir discriminacién por razén de sexo.

A su vez, dicha politica retributiva sera revisada anualmente con la finalidad de afianzar
el cumplimiento de esta politica en la empresa. Como segunda medida, se planifica
elaborar un protocolo retributivo basado en el concepto de igualdad, que garantice aun
mas si cabe que en ningun caso se van a dar diferencias retributivas en funcién de género
o cualquier otra variable que no sea rendimiento, experiencia o formacion.

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

Area de promocion y formacién.

El principio de Igualdad de Oportunidades debe extenderse a lo largo de toda la
organizacion. Por ello, es de especial relevancia que en lo que respecta a la formacion y
clasificacion, y las oportunidades que ello puede conllevar para la promocion, se respete
este principio y se garantice que no se aplica ningun tipo de sesgo de género.

Asi, en la primera medida se establece un protocolo de promocion interno no
discriminatorio y se prevé en la segunda crear un programa de formacion 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 seran
necesarias para que se fomente una mayor participacion de las mujeres en la cupula
directiva de la empresa.

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

Con el objetivo de asegurar que dicha formacion se imparte atendiendo a criterios de
igualdad de oportunidades, se establece en la medida cuatro crear un protocolo de acceso
a la formacién bajo criterios de igualdad. También se planifica formar especificamente 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 formacioén especifico para la promocién y mejorar el
sesgo de desigualdad de género.

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

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

Area de Salud Laboral.

Con la finalidad de garantizar el buen desarrollo de la salud de las mujeres y no verla
comprometida, se desarrollaran e implantaran programas de salud especificos para
mujeres.

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

Medida 1. Elaboracion e implantacion de un Programa de salud laboral para mujeres
realizando una evaluacion de riesgos laborales acorde al género previamente.

Area de Prevencion Acoso Sexual y por Razén de Sexo.

Con la finalidad de evitar posibles situaciones de acoso dentro de la organizacion, se
implantara un protocolo de acoso que tratara de evitar dichas conductas. Se establecen
también medidas preventivas en caso de acoso sexual y por razén de sexo.

Medida 1. Crear un protocolo de Acoso Sexual y por Razén de Género.
Medida 2. Establecer medidas de prevencion de las situaciones de acoso sexual y por
razén de sexo.

Area de Violencia de Género.

Se busca establecer un protocolo en caso de violencia de género, con la finalidad de
que el ambito de la organizacién sea un entorno seguro para las mujeres, asi 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.

Area de Comunicacién y Lenguaje no Sexista.

En tema de lenguaje sexista no tienen nada establecido, ni la empresa hasta ahora se
habia percatado a la hora de utilizar un lenguaje inclusivo. Por ello, se trabajara 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 perpetuacién de las
desigualdades de género, contribuyendo a seguir generando estereotipos. Por ello,
programamos entre las medidas (medida 1) la revision y eliminacion de posible lenguaje
no sexista en materiales de la empresa, asi como la actualizaciéon del procedimiento de
comunicacién y cédigo de buenas practicas (medida 2) que promueva una imagen
inclusiva y sea garantista del principio de Igualdad de género de la organizacion.
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Medida 1. Revisar y fomentar una cultura e imagen igualitaria en la empresa.
Medida 2. Actualizar el procedimiento de comunicacion integrando un cédigo de
buenas practicas en relacién con la comunicacion sexista.
Medida 3. Sensibilizacion en igualdad y difusién del Plan de Igualdad.
Acciones que desarrollar en el | Plan de Igualdad
Area de Seleccién 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 utilizacién de herramientas objetivas que descarten posibles
discriminaciones directas o indirectas haciendo hincapié en el lenguaje que se utilice para
su difusién y su seleccion.
Medida 1. Incorporar un lenguaje no sexista en las ofertas de empleo.
Acciones:
1. Revision de las practicas de comunicacion existentes (web, intranet, tablones de
anuncios, etc.) con la finalidad de asegurar que la informacién llega por igual tanto a
hombres como a mujeres.
2. Tras dicha revision, se incorporara un lenguaje neutro a los procedimientos de
difusion de las ofertas de empleo en todos los ambitos, 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. Revision de ofertas de empleo existentes y comprobaciéon de que no resulten
sexistas y que no respondan a estereotipos de uno u otro género (tanto en denominacién
como en descripcion).
Plan de accion:
Responsables: Direccion de la empresa y Direccién Recursos Humanos.
Destinatarios: Candidatas y candidatos a las ofertas de empleo.
Metodologia: Se creard un procedimiento y un modelo de oferta de empleo no
discriminatoria que debera emplearse en todos aquellos procesos de seleccién
desarrollados por la empresa.
Temporalizacion: 2018.
Medios materiales y humanos:
Medios
Humanos Materiales Econémicos
Direccion de la empresa. Ofertas de empleo. 300 €
Direccion de RRHH. Protocolo lenguaje neutro.
Indicadores:
3
1. Précticas de comunicacién revisadas y lenguaje sexista detectado. 8
2. Ejemplos de lenguaje neutro introducidos. ° %
3. Ofertas de empleo revisadas y corregidas. Qs
o8
Medida 2. Garantizar procesos de acceso, seleccion y contratacion que cumplan el Sjg
principio de igualdad de trato y oportunidades basado en criterios objetivos. g 2
©
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Acciones:

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

2. En las ofertas de empleo se hara publico 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 estan poco o nada representados.

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

5. Proporcionar a la Comision de Seguimiento los datos correspondientes a la
transformacion 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 accion:

Responsables: Direccion de la empresa y Direcciéon Recursos Humanos.

Destinatarios: Candidatas y candidatos a las ofertas de empleo.

Metodologia: recogida de datos desagregados por sexos acerca de los procesos de
seleccion y desarrollo de acciones que favorezcan la igualdad de oportunidades en dichos
procesos.

Temporalizacion: 2019.

Medios materiales y humanos:

Medios
Humanos Materiales Econémicos
Direccion de la empresa. | Acciones tendentes a igualdad de género en seleccion. 300 €
Direccion de RRHH.

Indicadores:

Listado de los impedimentos contrastados para cubrir vacantes.

Ejemplo de ofertas de empleo con el compromiso de la empresa con la igualdad.
Mensajes incluidos en las ofertas de empleo.

Acuerdos con escuelas de formacion profesional y universidades realizados.
Datos de transformacion de contratos temporales en indefinidos desagregados por sexo.
Listado de los motivos de baja recogidos por género.

ok wN =

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

Objetivo general:

Evitar sesgos de género y garantizar que se establecen puestos de trabajo sin
discriminacion de género vy 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 funcion del puesto y su peso relativo
en porcentaje a la hora de acceder al puesto concreto (experiencia, formacion, etc.).
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2. Se fomentara la contratacién de mujeres en los puestos en los que estan menos
representadas, incluyendo como criterio de contratacion el que, cuando un hombre y una
mujer empaten respecto a todos los criterios anteriores, se prime la contratacion de mujeres.
Plan de accion:
Responsables: Direccion de la empresa y Direccion Recursos Humanos.
Destinatarios: Candidatas y candidatos a las ofertas de empleo.
Metodologia: Crear un protocolo en el que se medira el impacto y valoracion de la
formacion y experiencia de los candidatos/as
Temporalizacion: 2019.
Medios materiales y humanos:
Medios
Humanos Materiales Econdmicos
Direccion de la empresa. Protocolo de seleccidn no sexista. 300 €
Direccion de RRHH.
Indicadores:
1. Protocolos de seleccion y criterios objetivos definidos.
2. Numero de contratos por categoria profesional desagregados por género.
Area de Promocién y Formacién
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 plasmaran por escrito todos los requisitos en cuanto a mérito y rendimiento
necesarios para acceder a direccidén, garantizando asi una comparacion justa y con
independencia del sexo.
2. Incluir la cldusula de paridad en la descripcion 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 establecerd medidas de accion positiva en las bases de la promocién interna,
como que en igualdad de méritos y capacidad tendran preferencia las mujeres en el
ascenso a puestos, funciones o grupos profesionales en los que estén menos representadas.
Plan de accion:
Responsables: Direccidon de la empresa y Direccién Recursos Humanos.
Destinatarios: Aspirantes a puestos de responsabilidad.
Metodologia: Se creara un protocolo especifico. @
Temporalizacion: 2020. 8
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Medios materiales y humanos:
Medios
Humanos Materiales Econémicos
Direccion de la empresa. Protocolo de desarrollo profesional no discriminatorio. 400 €

Direcciéon de RRHH.

Bases de promocion interna.
Descripcion de puestos.

Indicadores:

1. Requisitos establecidos, necesarios para acceder a puestos de direccion.
2. Clausula de paridad incluida en la descripcidn de puestos de responsabilidad.
3. Numero 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 especificos para la promocién de mujeres a los puestos de
responsabilidad en los que tengan menor presencia.
2. Comunicar a las personas en situacion de excedencia o con reduccion de jornada
acumulada por motivos familiares las vacantes producidas en categorias profesionales
superiores y posibilitarles la participacion en ese proceso, realizando un seguimiento
especifico, para evitar que este tipo de jornadas sea un condicionante que perjudica la

promocion.

3. Disponer de informacion estadistica desagregada por sexo de seguimiento de las
diferentes promociones y su resultado para su traslado a la Comision de Seguimiento.

Plan de accion:

Responsables: Direccion de la empresa y Direccion Recursos Humanos.
Destinatarios: Puestos de trabajo ocupados por mujeres.
Metodologia: creacion de programas especificos para promocién de mujeres.
Temporalizacion: 2020.

Medios materiales y humanos:

Medios
Humanos Materiales Econdémicos
Direccion de la empresa. Programas especificos. 400 €

Direccion de RRHH.

Comunicaciones de plazas.
Informacion desagregada.

Indicadores:

1. Programas especificos para la promocién de mujeres.
2. Numero de comunicaciones realizadas a las personas en situacién de excedencia

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

Medida 3. Crear un programa de formacion especifico para la promocién y mejorar el
sesgo de desigualdad de género.
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Objetivo general:

Favorecer la formacion 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
promocion.

Acciones:

1. Creacion y desarrollo de un plan de formacion especifico 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. Imparticion de dicha formacion especifica 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 promocién de los resultados de dicha formacion, con el fin de
garantizar que se realiza esta labor de manera objetiva y se refuerce la posicién de las
mujeres.

Plan de accion:

Responsables: Direccion de la empresa y Direccién Recursos Humanos.
Destinatarios: Puestos de trabajo ocupados por mujeres.

Metodologia: creacion de programas formativos para mujeres.
Temporalizacién: 2018

Medios materiales y humanos:

Medios
Humanos Materiales Econémicos
Direccion de la empresa. Materiales formativos de Igualdad. 400 €
Direccion de RRHH. Proyector.
Plantilla de la empresa. Aulas/salas de formacion.
Formadores/as externos.

Indicadores:

1. Contenido del Plan de formacion especifico.
2. Numero de mujeres formadas.
3. Numero de personas con responsabilidad informadas.

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

Objetivo general:

Formar al personal de la organizacion 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 sensibilizacion dirigida a la plantilla en
general y especialmente, al personal encargado de la organizacion del trabajo.

Acciones:

1. Formacién 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. Formacion y entrenamiento especializado al personal de la empresa para que la
perspectiva de género esté presente en todas las areas funcionales de la organizacion
(formacién prevista para 2019).

Verificable en http://www.boe.es
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3. Sensibilizacion y formacién en igualdad de género dirigida a las personas que
participan en los procesos de seleccion, contratacion, promocion y formacion, en especial
dirigida a las direcciones de conservacion y personal de mandos intermedios.

Plan de accion:

Responsables: Direccion de la empresa y Direccion Recursos Humanos.

Destinatarios: plantilla de la empresa.

Metodologia: Formacién presencial para el personal de la organizacion en Igualdad de
género e lgualdad de oportunidades.

Temporalizacion: 2019.

Medios materiales y humanos:

Medios
Humanos Materiales Econdmicos
Direccion de la empresa. Materiales formativos de Igualdad. 6.000 €
Direccion de RRHH. Proyector.
Plantilla de la empresa. Aulas/salas de formacion.
Formadores/as externos.

Indicadores:

1. Evaluacion de los resultados de la formacion de la Comisién de Igualdad.

2. N° participantes en la formaciéon por hombres y mujeres y resultados de
aprendizaje.

3. Evaluacion de los resultados de la formacion dirigida a las personas que participan
en procesos de seleccion, contratacion, promocion y formaciéon por hombres y mujeres.

Medida 5. Crear un protocolo de acceso a la formaciéon basado en el concepto de
Igualdad de género que evite la discriminacion directa o indirecta por razén 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 formacion tanto de las mujeres como
de los hombres.

Acciones:

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

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

Plan de accion:

Responsables: Direccidon de la empresa y Direccién Recursos Humanos.

Destinatarios: Toda la plantilla.

Metodologia: Crear un protocolo que determine qué criterios se siguen a la hora de
planificar la formacién de diferentes colectivos.

Temporalizacion: 2019.

Verificable en http://www.boe.es
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Medios materiales y humanos:

Medios
Humanos Materiales Econémicos
Direccion de la empresa. Protocolo de acceso a la formacion. 200 €
Direccion de RRHH.

Indicadores:

1. Numero de hombres y mujeres que accede a determinada formacién por
departamentos.
2. Mdbdulos de igualdad incluidos en la formacion.

Area de Salud Laboral

Medida 1. Elaboracion e implantacion de un Programa de salud laboral para mujeres
realizando una evaluacion de riesgos laborales acorde al género previamente.

Objetivo general:

Detectar posibles situaciones de dafio a la salud de estas para poder actuar sobre
ellas. Realizar un analisis de género eficiente y establecer, en su caso, medidas preventivas
por sexo. Ademas, se informara a las mujeres sobre seguridad y salud y se elaboraran
programas concretos para mujeres.

Acciones:

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

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

3. Elaborar programas de comunicacién e informacién especificos para mujeres en
cuanto a salud y seguridad, segun lo analizado en los dos puntos anteriores.

4. Elaborar protocolos que detallen los mecanismos de prevencion para diferentes
situaciones dentro del ambito laboral.

5. Diagnosticar dentro de la organizacién la informacion que reciben las mujeres en
cuanto a materia preventiva, y si esta diferenciada o personalizada por sexo.

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

7. Elaborar programas de comunicacion e informacién especificos de posibles
riesgos laborales para mujeres, asi como medidas preventivas.

Plan de accion:

Responsables: Direccion de la empresa y Direccién Recursos Humanos.

Destinatarios: Toda la plantilla.

Metodologia: Organizar jornadas informativas sobre salud laboral, prevencién de
riesgos especificos y salud de la mujer en el trabajo, asi como modificar posible
documentacion de la empresa en lo que respecta a prevencion de riesgos laborales,
incorporando la perspectiva de género.

Temporalizacion: 2020.

Verificable en http://www.boe.es
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Medios materiales y humanos:
Medios
Humanos Materiales Econémicos
Direccion de la empresa. Programa comunicativo de informacion para mujeres. 200 €
Direccion de RRHH. Protocolo de salud para mujeres.

Indicadores:

1. Numero de mujeres que participan en las jornadas sobre salud.

2. Numero de mujeres informadas sobre dichas medidas preventivas, asi como

numero de documentos modificados.

Area de Prevencién Acoso Sexual y por Razén de Sexo

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

Objetivo general:

Regular los procedimientos de actuacion dentro de la empresa en caso de acoso
sexual y/o por razén de sexo, asi como crear las bases para poder evitar cualquier tipo de

conflicto que pueda desarrollarse en situaciones de este tipo.
Acciones:

1. Elaboracién del protocolo de Acoso sexual y por razon 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 actuacién, en los tablones de anuncios,
intranet y demas medios de difusion de la organizacion, dando a conocer los canales para

denunciar las situaciones que se produzcan.

4. Formar a personal con responsabilidad y personal técnico sobre prevencion del

acoso sexual y por razén de sexo.

5. Formar a los delegados y delegadas de prevencion y a la Comisién de seguimiento

en materia de acoso sexual y por razén de sexo.

6. Presentar a la Comisién de seguimiento un informe anual sobre los procesos
iniciados por acoso y su resolucion, asi como el numero de denuncias presentadas.

Plan de accion:

Responsables: Direccion de la empresa y Direccién Recursos Humanos.

Destinatarios: Toda la plantilla.
Metodologia: Desarrollo de un protocolo.
Temporalizacion: 2018.

Medios materiales y humanos:

Medios
Humanos Materiales Econémicos
Direccion de la empresa. Protocolo en caso de Acoso Sexual y por Razén 200 €

Direccion de RRHH. de Género.
Planes de comunicacion de dicho protocolo.

Indicadores:

1. Protocolo de Acoso sexual y por razén de género.

Verificable en http://www.boe.es
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2. Medios de difusion utilizados.

3. Numero de mandos y personal técnico formado por hombres y mujeres.

4. Numero delegados y delegadas de prevencion y miembros de la Comisién de
seguimiento formados por hombres y mujeres.

5. Informe anual sobre los procesos iniciados por acoso y su resolucioén, asi como el
numero de denuncias presentadas.

Medida 2. Establecer medidas de prevencion de las situaciones de acoso sexual y por
razon de sexo.

Objetivo general:

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

Acciones:

1. Realizar un diagnéstico previo de la situacién real de las mujeres y hombres de la
empresa en sus condiciones de trabajo y valoracién 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 integracion y evite el aislamiento.

3. Informacion y formacién a la plantilla sobe los principios y valores que deben
respetarse en la empresa y sobre las conductas que no se admiten. (Cédigo 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 Direccidn de la Empresa se dirigira inmediatamente a la persona responsable
de dicho colectivo/equipo, a fin de informarle sobre la situacién detectada, las obligaciones
que deben respetarse y las consecuencias de su incumplimiento.

Plan de accion:

Responsables: Direccion de la empresa y Direccion Recursos Humanos.
Destinatarios: Toda la plantilla.

Metodologia: Desarrollo de un protocolo.

Temporalizacion: 2019.

Medios materiales y humanos:

Medios
Humanos Materiales Econémicos
Direccion de la empresa. Medidas preventivas. 200 €
Direccion de RRHH.

Indicadores:

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

Area de Violencia de Género

Medida 1. Crear una guia que recoja las medidas legales de proteccion integral en
caso de Violencia de Género y las mejoras acordadas.

Verificable en http://www.boe.es
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Objetivo general:

Garantizar que cualquier empleada victima de violencia de género conozca y pueda
ejercer los derechos recogidos en el E.T. a raiz de la Ley Organica 1/2004 de Medidas de
Proteccion Integral contra la Violencia de Género.

Acciones:

1. Elaboracion de la guia.

2. Comunicar e informar a toda la plantilla del protocolo establecido y su
funcionamiento (mediante diptico informativo).

3. Difundir la guia en los tablones de anuncios, intranet y demas medios de difusién
de la organizacion.

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 victimas de violencia de género y de las mejoras incluidas en el
Plan de Igualdad.

Plan de accion:

Responsables: Direccion de la empresa y Direccién Recursos Humanos.
Destinatarios: Toda la plantilla.

Metodologia: Desarrollo de un protocolo.

Temporalizacion: 2018.

Medios materiales y humanos:

Medios

Humanos Materiales Econdémicos

Direccion de la empresa. Protocolo en caso de Violencia de Género. 300 €
Direccion de RRHH. Planes de comunicacion de dicho protocolo.

Indicadores:

Protocolo de actuacion en casos de Violencia de Género.

Diptico informativo campana informativa.

Documento y numero de personas a las que llega por género.

Numero de trabajadoras victimas de violencia de género y derechos a los que se

HPON~

acoge.
Medida 2. Mejoras en los derechos que recoge la L.O. 1/2004.
Objetivo general:

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

Acciones:

1. La trabajadora victima de violencia de género tendra derecho, para hacer efectiva
su proteccion o su derecho a la asistencia social integral, a la reduccion de la jornada de
trabajo con disminucion proporcional del salario o a la reordenacion del tiempo de trabajo,
a través de la adaptacion del horario, de la aplicacién del horario flexible o de otras formas
de ordenacién del tiempo de trabajo que se utilicen en la empresa.

En este caso la empresa Etralux establece que podra reducirse la jornada laboral sin
disminucioén de salario fijo por un periodo maximo de 2 meses.

2. Latrabajadora victima de violencia de género o doméstica, que pase a situaciéon
de Incapacidad Temporal (IT), se le complementara el 100% de su retribucion fija por la
Empresa o aquella que resulte mas beneficiosa para la trabajadora, mientras se mantengan
dicha situacion de incapacidad.
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3. La trabajadora victima de violencia de género podré solicitar excedencia por 6
meses ampliables hasta 18 meses con reserva del puesto de trabajo.

4. La Empresa valorara la concesion de préstamos o anticipos en cada caso.

5. Las salidas durante la jornada de trabajo a juzgados, comisarias y servicios
asistenciales seran consideradas como permisos retribuidos.

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

Plan de accién:

Responsables: Direccion de la empresa y Direccion Recursos Humanos.

Destinatarios: Toda la plantilla.

Metodologia: Desarrollo de un protocolo.

Temporalizacion: 2019.

Medios materiales y humanos:

Medios
Humanos Materiales Econdmicos
Direccion de la empresa. Mejoras a la L.O. 1/2004. 1.000 €
Direccion de RRHH.

Indicadores:

1. Indicadores: N° mujeres que se acojan a la medida de no perdida de salario.

2. Indicadores: N° de IT.

3. Indicadores: N° de excedencias solicitadas y n® de excedencias concedidas.

4. Indicadores: N° de préstamos solicitados y concedidos y n° de anticipos solicitados
y concedidos.

5. Indicadores: N° de este tipo de permisos.

6. Indicadores: N° de recolocaciones.

Area de Comunicacién 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 proyeccién exterior.

Acciones:

1. Revision y correccion del lenguaje e imagenes sexistas tanto en las comunicaciones
internas como externas eliminando términos e imagenes sexistas o estereotipadas.

2. Establecer y marcar puntos de mejora donde actuar.

3. Elaborar un documento en el que se recojan las acciones correctivas mas 2
relevantes, asi como consejos a la hora de redactar comunicaciones internas/externas de g
la organizacion. . %

4. Realizar una Guia de lenguaje inclusivo y difusién en toda la empresa. 52

5. Informar a las empresas colaboradoras y proveedoras de la compafiia de su @ g
compromiso con la igualdad. § s

6. Utilizar en las campanas publicitarias los logos y reconocimientos que acreditan uoh%

©

que la empresa cuenta con un Plan de Igualdad. @ g
=
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Plan de accion:

Responsables: Direccion de la empresa y Direccion Recursos Humanos.
Destinatarios: Toda la plantilla.

Metodologia: no conlleva.

Temporalizacién: 2019.

Medios materiales y humanos:

Medios
Humanos Materiales Econémicos
Direccion de la empresa. Diagndstico de situacién de la empresa. 100 €
Direccion de RRHH. Documento de medidas correctivas.

Indicadores:

1. Lenguaje e imagenes sexistas corregidas.

2. Documento con las acciones correctivas mas relevantes, asi como consejos.
3. Guia de lenguaje inclusivo y difusién en toda la empresa.

4. Logos y reconocimientos utilizados en campanas.

Medida 2. Actualizar el procedimiento de comunicacion integrando un cédigo de
buenas practicas en relacién con la comunicacion sexista.

Objetivo general:

Actualizar el Plan de comunicacién 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 inclusion del principio de comunicacion no sexista.

3. Revisar periodicamente que tanto en la pagina web como en la intranet, se hace
uso de imagenes 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 accion:

Responsables: Direccion de la empresa y Direccion Recursos Humanos.
Destinatarios: toda la plantilla.

Metodologia: no procede.

Temporalizacién: 2021

Medios materiales y humanos:

Medios
Humanos Materiales Econdmicos
Direccion de la empresa. Plan de Comunicacion de la empresa. 100 €
Direccion de RRHH. Campafia de comunicacién de dicho cambio.
Pagina web.
Informe de posibles desviaciones.

Indicadores:

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

Medida 3. Sensibilizacion en igualdad y difusion 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 campafia especifica de difusion 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 informacion especifica sobre el
Plan de Igualdad.

4. Utilizar en las campafias publicitarias los logos y reconocimientos que acreditan
que la empresa cuenta con un Plan de Igualdad.

Plan de accion:

Responsables: Direccidon de la empresa y Direccién Recursos Humanos.
Destinatarios: toda la plantilla.

Metodologia: no procede.

Temporalizacion: 2021

Medios materiales y humanos:

Medios
Humanos Materiales Econdmicos
Direccion de la empresa. Plan de Comunicacion de la empresa. 100 €
Direccion de RRHH. Campafia de comunicacién de dicho cambio.

Indicadores:

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

Area Retributiva y Clasificacién del Personal
Medida 1. Realizar un estudio retributivo anual para medir el nivel de Igualdad.
Objetivo general:

Garantizar sistemas de retribucion no discriminatorios por razén de género, donde a
idéntica responsabilidad y desempefio en la realizacién del trabajo se percibird el mismo
salario.

Acciones:

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

2. Se creara una comision que realizara 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 estudiara de qué manera pueden subsanarse
tomando las medidas encaminadas a la eliminacién de posibles brechas salariales.

cve: BOE-A-2019-5310
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4. Durante los tres primeros meses del Plan de igualdad, se creara dicha comision.
En los siguientes tres meses, tendra lugar la primera reunion en la que se establecera el
funcionamiento de dicha comision. Se llevara a cabo entonces el primer estudio retributivo.
En los siguientes afios, tras la constitucién de dicha comisién el primer afo, y establecido
su funcionamiento, la comision se reunira tras acuerdo de los integrantes transcurridos,
como minimo, tres meses tras la ultima reunion.

5. Realizar una valoracién de los puestos de trabajo teniendo en cuenta la perspectiva
de género, partiendo de la descripcion de los mismos, para la efectiva aplicacion del
principio de igual salario por la realizacién de trabajos de igual valor.

Plan de accion:

Responsables: Direccion de la empresa y Direccion Recursos Humanos.

Destinatarios: Toda la plantilla.

Metodologia: basada en el protocolo desarrollado por la empresa en la medida 2 de
retribucion.

Temporalizacion: revision anual.

Medios materiales y humanos:

Medios
Humanos Materiales Econdmicos
Direccion de la empresa. Diagndstico de situacion de la empresa. 300 €
Direcciéon de RRHH. Documento de medidas correctivas.

Indicadores:

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

2. Numero de desviaciones detectadas y medidas tomadas.

3. Resultado de la valoracion de los puestos de trabajo.

Medida 2. Crear un protocolo de retribucidon basado en el concepto de Igualdad.
Objetivo general:

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

Acciones:

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

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

Plan de accion:

Responsables: Direccidon de la empresa y Direccién Recursos Humanos.
Destinatarios: Toda la plantilla.

Metodologia: protocolo basado en el convenio colectivo que rige la empresa.
Temporalizacion: 2019.

Verificable en http://www.boe.es
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Medios materiales y humanos:
Medios
Humanos Materiales Econémicos
Direccion de la empresa. Protocolo retributivo. 300 €
Direcciéon de RRHH. Difusién a través de diferentes medios de
dicho Protocolo.

Indicadores:

1. Protocolo de retribucion.

2. Resultados de la difusién, numero de personas a las que llega por género.

Area Conciliacién y Corresponsabilidad
Medida 1. Permiso de acompafiamiento médico para padres.

Objetivo general:

Mejorar la actual situacién de permisos de trabajadores hombres de acompafiamiento
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 aio para acompafar a sus

hijos/as al médico.

Acciones:

1. Permiso extra de hasta 3 horas de duracion al afio 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 realizara un seguimiento del numero 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/ano.

Plan de accion:

Responsables: Direccion de la empresa y Direcciéon Recursos Humanos.

Destinatarios: Toda la plantilla.
Metodologia: no procede.
Temporalizacion: 2019.
Medios materiales y humanos:

Medios
Humanos Materiales Econémicos
Direccion de la empresa. Protocolo retributivo. 100 €
Direcciéon de RRHH. Difusion a través de diferentes medios
de dicho Protocolo.

Indicadores:

1. Numero de empleados que se han acogido a la medida.
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Medida 2. Formar e informar a toda la plantilla en conciliacion y corresponsabilidad.
Objetivo general:

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

Acciones:

1. Imparticiéon de una formacién planteada desde el punto de vista participativo para
toda la plantilla de la organizacién, en la cual se trate corresponsabilidad y conciliaciéon de
vida personal y familiar como eje central.

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

3. Sedifundira en diferentes medios (tablones, intranet, etc.) las conclusiones de dicha
formacion, asi como algunas medidas de corresponsabilidad comentadas durante esta.

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

Plan de accion:

Responsables: Direccion de la empresa y Direccion Recursos Humanos.

Destinatarios: Toda la plantilla.

Metodologia: Formacion presencial y online en medidas de corresponsabilidad y
conciliacién.

Temporalizacion: 2020

Medios materiales y humanos:

Medios
Humanos Materiales Econdémicos
Direccion de la empresa. Materiales formativos. 100 €
Direccion de RRHH. Material informativo.
Difusion de la campafia en diferentes
medios.

Indicadores:

1. Numero de cursos de formacién y nimero de participantes por género.

2. Material informativo y formativo.

3. Estudio del impacto de dicha formaciéon (asistentes hombres y mujeres,
responsabilidades familiares, etc.).

4. Numero de acciones de sensibilizacion dirigidas a hombres y nimero 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 cesiéon de la suspensiéon del contrato por
maternidad por parte de la madre.

2. Realizar acciones de sensibilizacion dirigidas a los hombres sobre los permisos
relacionados con la conciliacién y la corresponsabilidad.
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3. El solicitante de una reduccion de jornada por cuidado de hijo menor de doce afios
0 una persona con discapacidad que no desempefie actividad remunerada, tendra derecho
a tres dias de permiso retribuido debiendo acumularlo al periodo de vacaciones.

Plan de accion:

Responsables: Direccion de la empresa y Direccion Recursos Humanos.

Destinatarios: Toda la plantilla.

Metodologia: Formacion presencial y online en medidas de corresponsabilidad y
conciliacion.

Temporalizacion: 2020

Medios materiales y humanos:

Medios
Humanos Materiales Econémicos
Direccion de la empresa. Medidas de corresponsabilidad. 300 €
Direccion de RRHH.
Plantilla.
Indicadores:

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

ANEXO 1

Diagnéstico | Plan igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres 2018-2022

1. DATOS EMPRESA

Nombre o Razén Social. ETRALUX.

Forma Juridica. SA.

Actividad. Instalaciones y mantenimiento.
Provincia. Madrid.

Municipio. Madrid.

Recogida diagnostico. Mayo 2018.

Fecha de finalizacién del informe. Agosto 2018.

Persona de contacto. Estanislao Mora.

Etralux es una empresa tecnoldgica, Centro de Excelencia Smart City gracias a su
intensa actividad en proyectos de [+D+i en tecnologias Smart. Su mision es poner al
servicio de la sociedad las soluciones mas avanzadas en las areas de movilidad,
alumbrado, energia, seguridad y comunicaciones.

Etralux combina de forma experta y eficaz el modelo tecnolégico de la Smart City con
la provisidn 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 publicos como
privados.

Etralux ha innovado de manera continuada, desarrollando e incorporando las
capacidades necesarias para crecer de manera sostenida y mantener una posicion de
liderazgo al servicio de sus clientes.
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Verificable en http://www.boe.es



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Martes 9 de abril de 2019 Sec. lll.

Pag. 36818

ANEXO 2
Seguimiento Plan igualdad 2018-2022
1. Seguimiento y evaluacion

El articulo 46 de la Ley Organica para la Igualdad efectiva entre mujeres y hombres
establece que los Planes de Igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar,
las estrategias y practicas a adoptar para su consecucién, asi como el establecimiento de
sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

Por ello, para realizar una evaluacion periddica de las distintas medidas, se realizara
una revision 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 realizara un informe de conclusiones, por parte
del responsable de igualdad que sera presentando a la Comision de Igualdad, para su
conocimiento.

A la finalizacién de la vigencia del presente plan, y una vez concluidas las distintas
medidas, se elaborara un informe general de conclusiones en el que se evaluara la
efectividad de las medidas, asi como el impacto de las mismas en la empresa.

La fase de seguimiento y la evaluacion contemplada en el Plan de Igualdad de Etralux,
permitira conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes areas
de actuacion durante y después de su desarrollo e implementacion.

La fase de seguimiento se realizara regularmente de manera programada y facilitara
informacion sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucién. Este
conocimiento posibilitara su cobertura y correccion, proporcionando al Plan la flexibilidad
necesaria para su éxito.

2. Comision Paritaria de Seguimiento del Plan de Igualdad

Una vez aprobado el Plan de Igualdad se constituira la Comisiéon Paritaria de
Seguimiento del Plan, en adelantes Comisién de Seguimiento, que sera 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, asi como con los responsables, indicadores y
cronograma para su evaluacion.

Dicha Comisién de Seguimiento sera la encargada del seguimiento, evaluacién y el
control de la aplicacion de las medidas contempladas en el presente Plan.

1. Composicion de la Comision de seguimiento.

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

Asimismo, podra contar en sus reuniones con el asesoramiento de personas ajenas a
la empresa especialmente cualificadas en las materias objeto de regulacion por el presente
capitulo.

1.1 Sustituciones:

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

Una vez exceda el periodo previsto para la implementaciéon del Plan de Igualdad.
En el caso de que alguna persona desee renunciar a su pertenencia a la Comision.
En el caso de que alguna persona, por los motivos que fuera, abandone la empresa.
En el caso de bajas de larga duracion, excedencias o cualquier otra situacion prevista
con una duracién mayor a un afo, y que impida el normal funcionamiento de la Comisién.

El procedimiento sera comunicarlo a la Comision de Seguimiento, que seran los
encargados de sustituir a esa persona ya sea de la parte empresarial o de la parte social,
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segun corresponda. En cualquier caso ambas partes son legitimas para incorporar a la
persona que consideren oportuna.

2. Funciones de la Comisién de seguimiento:
Entre otras, la Comisién de Seguimiento tendra las siguientes funciones:

— Promover el principio de igualdad y no discriminacién.

— Definir plazos de ejecucién 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 direccion de la empresa el establecimiento y puesta en marcha de
medidas de conciliacion y corresponsabilidad.

— Ser informada de manera semestral del contenido de las ofertas y convocatorias de
trabajo hechas por la empresa, asi como de la composicién de los procesos de seleccion.

— 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, asi como promover el establecimiento de medidas que eviten cualquier tipo de
situacién de acoso, tales como la elaboracion y difusién de codigos de buenas practicas,
la realizaciéon de campanias informativas o acciones formativas.

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

— ldentificar ambitos prioritarios de actuacion.

— Promover acciones formativas y de sensibilizacion como Jornadas sobre Igualdad.

— Elaborar anualmente un informe de evaluacion del Plan de Igualdad que reflejara el
grado de consecucion de los objetivos establecidos y el de aplicacion de cada una de
medidas.

— Estudiar y analizar la evaluacién de la situacion 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.

— Resolucion de los conflictos surgidos de la interpretacion de lo recogido en el Plan
de Igualdad.

— Participacion activa en la elaboraciéon de procedimientos y materiales relacionados
con el Plan.

— Realizar la difusion del Plan y de sus avances al conjunto de la plantilla.

3. Funcionamiento de la Comision de seguimiento:

Una vez elaborado el Plan de Igualdad la Comisién de seguimiento se reunira de forma
ordinaria dos veces al afio, de forma semestral y de manera presencial.

Las reuniones seran convocadas por la persona responsable de la implantacion del
plan de igualdad quien debera elaborar el orden del dia 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 realizaran por correo electrénico con una
antelacion minima de 7 dias.

La documentacion necesaria para la reunion sera enviada también con una antelacion
minima de 7 dias.

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

Los motivos para la convocatoria de reuniones extraordinarias seran:

Conocimiento por parte de alguno de los miembros de la Comisién de situaciones de
discriminacion directa o indirecta.

— Intencion 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 nimero de hombres y mujeres en la plantilla, posibilidades de
ascenso o promocién o cualquier otra area recogida en las acciones del Plan de Igualdad
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que pueda dar lugar a la reelaboracion del diagnéstico 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
ejecucion y vigencia del Plan.

3.1 Actas:

De cada reunién se levantara un acta, firmada por todas las personas que integran la
Comisién y en la que se hara constar el resumen de los temas tratados, acuerdos y
desacuerdos.

3.2 Confidencialidad:

Todas las personas componentes de la Comisidn se comprometen a tratar con
confidencialidad la informacién, datos, documentos, y/o cualquier otra informacién 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 Comisién 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 informacion estadistica, desagregada por sexo, establecida en los criterios
de seguimiento acordados para cada una de las medidas con la periodicidad
correspondiente.

Seran de cuenta de la empresa los gastos de desplazamiento, manutencién y
alojamiento de las personas miembros de la Comision que formen parte de la empresa, de
acuerdo con el sistema existente en la misma. Las reuniones de la Comision de Igualdad
seran siempre en Madrid.

Las horas de reunion de la Comisién y las de preparacion de la misma, que seran
como maximo iguales a las de reunidn, seran remuneradas. En el caso que los miembros
de la Comisidn de Igualdad no dispongan de horas de crédito horario, la empresa establece
un crédito horario de 5 horas por reunion preparatoria de la Comisién de Igualdad.

ANEXO 3
Protocolo para la prevencién y actuacién en los casos de acoso
1. Principios

La Constitucién Espafola declara que la dignidad de la persona constituye uno de los
fundamentos del orden politico y de la paz social, reconociendo el derecho de toda persona
a la no discriminacion, a la igualdad de trato, al libre desarrollo de su personalidad y a su
integridad fisica y moral.

El Estatuto de los Trabajadores, de forma especifica, contempla el derecho de los
trabajadores/as al respeto de su intimidad y a la consideracién debida a su dignidad,
incluida la proteccién frente al acoso por razén de origen racial o étnico, religion o
convicciones, discapacidad, edad u orientacién sexual, identidad y/o expresion de género,
identidad y/o expresion de género, y frente al acoso sexual, al acoso por razén de sexo y
al laboral.

Por su parte, la Ley Organica 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 razon de sexo y arbitrar procedimientos
especificos para su prevencion 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 contribuira a ello sensibilizando a las plantillas e informando a la
direccion de la empresa de cualquier problema que pudiera tener conocimiento y vigilara
el cumplimiento de las obligaciones de la empresa en materia de prevencion.

2. Objetivo del presente protocolo

El presente Protocolo persigue prevenir y erradicar las situaciones discriminatorias por
razén de género, constitutivas de acoso, en su modalidad de acoso sexual y acoso por
razén 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 sera
de aplicacion, 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 fisica o psiquica.

A tal efecto, en este Protocolo se consideran dos aspectos fundamentales: la
prevencion del acoso y la reaccion 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 actuacion 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. Definicién y conductas constitutivas de acoso
1. Acoso sexual.

Segun el articulo 7.1 de la Ley Organica 3/2007, sin perjuicio de lo establecido en el
Codigo Penal, constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de
naturaleza sexual que tenga el propoésito 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
0 actos concretos, desarrollados en el ambito laboral, que se dirija a una persona con
intencion de conseguir una respuesta de naturaleza sexual no aceptada libremente. Se
debe tener claro, que en determinadas circunstancias, un unico incidente puede constituir
acoso sexual.

Conductas constitutivas de acoso sexual:

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

* Conductas fisicas de naturaleza sexual que pueden ir desde tocamientos
innecesarios hasta un acercamiento fisico excesivo o innecesario. Agresiones fisicas.

» Conducta verbal de naturaleza sexual como insinuaciones sexuales molestas,
proposiciones, flirteos ofensivos, comentarios e insinuaciones obscenas, llamadas
telefénicas 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
pornografico o materiales escritos de tipo sexual o miradas con gestos impudicos. Cartas
0 mensajes de correo electrénico de caracter ofensivo y de contenido sexual.

Conductas de intercambio: Pueden ser tanto proposiciones o conductas realizadas por
una persona con cargo superior jerarquico 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 victima por
causa de trabajo, que implique contacto fisico, invitaciones persistentes, peticiones de
favores sexuales, etc.

2. Acoso por razén de sexo.

Segun el articulo 7.2 de la Ley Organica 3/2007: «Constituye acoso por razén de sexo
cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona, con el propdsito
o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo».

3. Otro acoso de caracter discriminatorio:

También se entiende como acoso discriminatorio cualquier comportamiento realizado
por razén de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad, y
orientacion sexual, identidad y/o expresion de género, identidad y/o expresion de género
o enfermedad, cuando se produzcan dentro del ambito 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 razén de sexo y/o discriminatorio:

Seran conductas constitutivas de acoso por razén de sexo o de caracter discriminatorio,
entre otras:

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

* Las medidas organizacionales ejecutadas en funcion del sexo, o cualquier otra
circunstancia enumerada en el apartado anterior, de una persona, con fines degradantes
(exclusion, aislamiento, evaluaciéon no equitativa del desempleo, asignacion de tareas
degradantes, sin sentido o por debajo de su capacidad profesional, etc.).

» Comportamientos, conductas o practicas que se tomen en funcion del sexo de una
persona o cualquier otra circunstancia enumerada en el apartado anterior, de forma
explicita o implicita 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 religion o
convicciones, la discapacidad, la edad o la orientacion sexual, identidad y/o expresion de
género, identidad y/o expresién de género o cualquier otra condicion o circunstancia
personal o social.

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

« Criticas a la nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiosas, vida privada, etc.

» Conductas por razén de convicciones dirigidas a un representante sindical o politico,
en la empresa.

4. Medidas de prevencion del acoso

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

« Difusion a toda la plantilla del protocolo de prevenciéon y actuacion en los casos de
acoso.
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» Diagndstico previo de la situacién real de las mujeres y hombres de la empresa en
sus condiciones de trabajo conforme a lo acordado con la representacién legal de los
trabajadores y trabajadoras. (en el caso de que no se hubiera llevado a cabo).

* Fomentar la comunicacién de la resolucién de los casos de acoso.

* Promover un entorno de respeto, correccion 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 integracion 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 facilitara informacion y formacion a la plantilla sobre los principios y valores que
deben respetarse en la empresa y sobre las conductas que no se admiten.

* Prohibicién de las insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias a los
principios resefiados, tanto en el lenguaje, como en las comunicaciones y en las actitudes.
Entre otras medidas, se eliminara cualquier imagen, cartel, publicidad, etc. que contenga
una vision sexista y estereotipada de mujeres y hombres.

» Cuando se detecten conductas no admitidas en un determinado colectivo o equipo
de trabajo, la Direccidn de la Empresa se dirigira inmediatamente a la persona responsable
de dicho colectivo/equipo, a fin de informarle sobre la situacion 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 mantendra una actividad constante en la adopcidén de nuevas medidas o
en la mejora de las existentes, que permitan alcanzar una éptima convivencia en el trabajo,
salvaguardando los derechos de las personas trabajadoras.

5. Ambito de aplicacion y vigencia

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

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

6. Procedimiento de actuacion en caso de denuncia por acoso
6.1 Aspectos que acompafiaran al procedimiento:

» Proteccion de la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas implicadas.

» Proteccion de la persona presuntamente acosada en cuanto a su seguridad y salud.

» Audiencia imparcial y tratamiento justo para todas las personas afectadas.

» No se divulgara ninguna informacién a partes o personas no implicadas en el caso,
salvo que sea necesario para la investigacion.

» Tramitacion urgente, sin demoras indebidas.

* Investigacion profesional y exhaustiva de los hechos denunciados.

* Adopcion de las medidas de todo orden, incluidas en su caso las de caracter
disciplinario, contra la persona/s cuyas conductas de acoso resulten acreditadas.

* El acoso en cualquiera de sus modalidades tendra el tratamiento establecido en el
régimen disciplinario de aplicacion para las faltas graves y muy graves.

* En los casos de acoso sexual y acoso por razén de sexo operara la inversion de la
carga de la prueba. Es la parte demandada, por tanto, quien debe probar la ausencia de
discriminacion en las medidas adoptadas y su proporcionalidad.
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6.2 Procedimiento.

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

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

6.2.1 Requisitos de la denuncia.

La denuncia se realizara siempre por escrito. Las personas responsables de la
instruccion del procedimiento le asignaran un nimero de expediente.
La denuncia debera contener la siguiente informacion (se adjunta un formulario):

* |dentificacién de la persona denunciante y datos para contactar con la misma.

* |dentificacién de la presunta persona acosadora, y puesto que ocupa.

* |dentificacidn de la presunta victima y puesto que ocupa.

» Una descripcion cronoldgica 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.).

* |dentificacién de posibles personas testigos de los hechos.

» Copia de toda la documentacion que pueda acreditar los hechos u otra informacién
que se estime pertinente.

» Firma de la persona denunciante en prueba de conformidad.

La persona que presenta una denuncia recibira 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 nimero
de expediente.

6.2.2 Comision instructora.

Actuaran en la instruccion de este procedimiento, por parte de la empresa, la Direccion
de Recursos Humanos o la persona designada por esta; y por parte de la representacién
sindical, la persona responsable de igualdad designada por esta para los casos de acoso
sexual o por razon de sexo.

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

No podran tener relacion de dependencia directa o parentesco con cualquiera de las
partes.

Tampoco podran ser instructoras de estos procedimientos quienes tengan el caracter
de persona denunciada o denunciante.

La Comisién Instructora iniciara el procedimiento, de oficio —cuando cualquiera de las
personas que puedan formar parte de la Comision Instructora y tengan indicios suficientes
de la existencia de una conducta constitutiva de acoso, o a instancia de parte, prestara
apoyo y ayuda a la persona presuntamente acosada, y realizara las gestiones y tramites
oportunos para el esclarecimiento de los hechos, recabando cuanta informacion considere
conveniente y realizando las entrevistas y demas actuaciones que estime necesarias.

6.2.3 Procedimiento abreviado:

Su objetivo es resolver el problema de una forma agil, 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 encargaran 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 elevara su
dictamen a la Direccion de RRHH y a las partes afectadas, lo que no podra prolongarse en
mas de 7 dias.
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En el supuesto de que la situacion no se pueda solucionar manifestando a la persona
denunciada la necesidad de modificar su comportamiento o cuando la gravedad de los
hechos asi lo indique, se dara paso al procedimiento formal.

6.2.4 Procedimiento formal:

Junto a las entrevistas a la persona afectada y a la persona denunciada, se podra
practicar cuantas pruebas de caracter documental, entrevistas u otras pruebas que se
estime necesario, con el fin de conseguir la interrupcion de la situacion de acoso. En todo
caso, operara la inversion de la carga de la prueba.

Durante la tramitacion del expediente, tan pronto como haya indicios de la existencia
de acoso, la comision instructora podra proponer a la Direccién de la empresa, la medida
de separacion de las personas implicadas, sin menoscabo de sus condiciones laborales u
otra medida cautelar, lo que se debera efectuar de caracter inmediato.

La instruccion concluira con un informe, que sera elevado a la Direccion de RRHH, la
Comisién de Igualdad y a las partes afectadas. Todo el procedimiento no podra extenderse
a mas de 20 dias naturales.

Elaboracion del informe.
El informe debe incluir la siguiente informacién:

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

» Descripcion de los principales hechos del caso.

* Resumen de las diligencias practicadas.

» Valoracion final con las aportaciones particulares que pudieran haber y pruebas de
medidas.

* Determinacién 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 dara traslado del informe final acordado a la
Direccion de la Empresa, para que adopte las medidas disciplinarias que correspondan,
decision que se tomara en el plazo maximo de 10 dias naturales.

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

En el caso de que se haya probado que no existe acoso, se archivara el expediente.

Si con motivo de la investigacion realizada, se constata la inexistencia del acoso, pero
se pone de manifiesto que subyace un conflicto personal relevante generado por el trabajo
o cualquier infraccion recogida en el régimen disciplinario, los instructores trasladaran esta
conclusion a su informe para que la direccién de la empresa actie en consecuencia,
pudiendo trasladar una propuesta en el primer caso.

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

Finalizado el procedimiento, el drgano de instruccién podra proponer las siguientes
medidas:

» Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.

* Modificacion de aquellas condiciones laborales que, previo consentimiento de la
persona acosada, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

» Adopcion de medidas de vigilancia en proteccidn de la persona acosada.

* La empresa tomara las medidas pertinentes para evitar la reincidencia de las
personas sancionadas.
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» Se facilitara formacion o reciclaje para la actualizacion profesional de la victima
cuando esta haya permanecido en IT un periodo prolongado.

» Reiteracion de los estandares éticos y morales de la empresa.

» Evaluacién de riesgos psicosociales en la empresa.

8. Seguimiento y evaluacion del protocolo para los casos de acoso sexual o por razén
de sexo (en caso de que no exista Comision de Igualdad o Comision de Seguimiento del
Plan de Igualdad)

Se creara una comision de atencion al acoso paritaria, que debera efectuar el
seguimiento del presente protocolo. Al efecto realizara las siguientes funciones:

1. Se reunira anualmente para revisar las denuncias de acoso, y elaborara un informe
conjunto de sus actuaciones, que sera entregado a la direcciéon de la empresa, y del que
se dara publicidad a la totalidad de la plantilla. El citado informe debe respetar el derecho
a la intimidad y confidencialidad de las personas implicadas.

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

Otras consideraciones:

Se prohibe expresamente cualquier represalia contra las personas que efectien una
denuncia, atestiglien, colaboren o participen en las investigaciones que se lleven a cabo,
y contra aquellas personas que se opongan a cualquier situacion de acoso frente a si
mismo o frente a terceros.

No obstante lo anterior, si de la investigacion realizada se pusiera en evidencia que la
persona presuntamente acosada ha actuado con acreditada falta de buena fe o con animo
de danar, la empresa podra adoptar las medidas previstas para los supuestos de
transgresion de la buena fe contractual en el Estatuto de los Trabajadores.

La regulacion y procedimientos establecidos en el presente protocolo no impiden que
en cada momento, se puedan promover y tramitar cualquier otra accion 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 razén 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 (descripcion cronoldgica y detallada de los hechos, personas
implicadas, origen del conflicto, lugar en que sucedié, etc.)

Breve descripcion de otra informacion que se aporte:

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

Fdo: Recibi (hombre y DNI)

N° de expediente:
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ANEXO 4

Guia para el desarrollo de mejoras en las medidas legales de proteccion integral
contra la violencia de género

Ley Organica 1/2004 Articulo 1, de Proteccion Integral contra la Violencia de Género:

«Todo acto de violencia (...) que, como manifestacién de la discriminacion, la situacion
de desigualdad y las relaciones de poder de los hombres sobre las mujeres, se ejerce
sobre éstas por parte de quienes sean o hayan sido sus conyuges o de quienes estén o
hayan estado ligados a ellas por relaciones similares de afectividad, aun sin convivencia.
(...) que tenga o pueda tener como resultado un dafio o sufrimiento fisico, sexual o
psicoldgico para la mujer, asi como las amenazas de tales actos, la coaccion o la privaciéon
arbitraria de la libertad, tanto si se producen en la vida publica como en la vida privada.»

Guia para el desarrollo de mejoras en las medidas legales de proteccién integral
contra la violencia de género

En el convencimiento de la necesidad de contribuir, desde todos los ambitos, a facilitar
el derecho a la proteccion y a la asistencia social integral de la mujer victima de violencia
de género, La empresa y la representacion legal de los Trabajadores (RLT), deciden
suscribir el siguiente

Acuerdo preambulo

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

La aprobacién de la Ley Organica de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia
de Género (L.O. 1/2004), supone un importante reconocimiento de derechos para la mujer
victima de la violencia de género y refuerza el compromiso para la eliminacion de la
violencia adquirido por parte de las instituciones publicas y de las organizaciones sociales.

Son los poderes publicos los depositarios de la capacidad suficiente para adoptar
aquellas medidas, en todos los 6rdenes, para hacer efectivos los derechos de los que son
titulares las mujeres sometidas a situaciones de violencia y, por tanto, de discriminacion.
En consecuencia la mencionada Ley Orgéanica especifica las actuaciones y las
modificaciones normativas tendentes a hacer real y efectiva la proteccion a la mujer objeto
de violencia.

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

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

ETRALUX insta la colaboracién de toda la plantilla, en todos los niveles, al objeto de
hacer efectivos los derechos aqui desarrollados, asi como en la consecucién de una
sociedad sin discriminaciones por razén de género.

Acreditacién victima violencia género

Articulo 23. Acreditacién de las situaciones de violencia de género.

Las situaciones de violencia de género que dan lugar al reconocimiento de los
derechos regulados en este capitulo se acreditaran mediante una sentencia condenatoria
por un delito de violencia de género, una orden de proteccion o cualquier otra resolucion
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judicial que acuerde una medida cautelar a favor de la victima, o bien por el informe del
Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios de que la demandante es victima de
violencia de género. También podran 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 victimas de violencia de género de la Administracién
Publica competente; o por cualquier otro titulo, siempre que ello esté previsto en las
disposiciones normativas de caracter sectorial que regulen el acceso a cada uno de los
derechos y recursos.

El Gobierno y las Comunidades Autonomas, en el marco de la Conferencia Sectorial
de Igualdad, disefiaran, de comun acuerdo, los procedimientos basicos que permitan
poner en marcha los sistemas de acreditacion de las situaciones de violencia de género.

Ambito Personal:

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

Ambito funcional:

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

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

La trabajadora victima de violencia de género tendra derecho, para hacer efectiva su
proteccion o su derecho a la asistencia social integral, a la reduccién de la jornada de
trabajo con disminucion proporcional del salario o a la reordenacion del tiempo de trabajo,
a través de la adaptacion del horario, de la aplicacién del horario flexible o de otras formas
de ordenacion del tiempo de trabajo que se utilicen en la empresa.

En este caso la empresa Etralux establece que podra reducirse la jornada laboral sin
disminucién de salario fijo por un periodo maximo de 2 meses.

Estos derechos se podran 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 concrecion de estos derechos correspondera a la trabajadora. Las
discrepancias surgidas entre empresario y trabajadora seran resueltas por la jurisdiccion
competente a través del procedimiento establecido en el articulo 138 bis de la Ley de
Procedimiento Laboral.

La trabajadora victima de violencia de género o doméstica, que pase a situacion de
Incapacidad Temporal (IT), se le complementara el 100% de su retribucion fija por la
Empresa o aquella que resulte mas beneficiosa para la trabajadora, mientras se mantengan
dicha situacion de incapacidad.

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

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

La trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a abandonar el
puesto de trabajo en la localidad donde venia prestando sus servicios, para hacer efectiva
su proteccién o su derecho a la asistencia social integral, tendra derecho preferente a
ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo profesional o categoria equivalente, que la
empresa ETRALUX tenga vacante en cualquier otro de sus centros de trabajo.
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La empresa estara 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 tendran una duracion inicial de seis meses,
durante los cuales la empresa tendra la obligacion de reservar el puesto que anteriormente
ocupaba la trabajadora. Terminado este periodo, la trabajadora podra optar entre el
regreso al anterior o la continuidad en el nuevo puesto, en cuyo caso, decaera la
mencionada obligacion de reserva.

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

3. Suspension del contrato de trabajo y derecho a percibir la prestacion de
desempleo.

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

El periodo de suspension tendra una duracién inicial que no podra exceder de seis
meses, salvo que de las actuaciones de tutela judicial resultase que la efectividad del
derecho de proteccién de la victima requiriese la continuidad de la suspension, en cuyo
caso, el juez podra prorrogarla por periodos de tres meses, con un maximo de dieciocho.
(Apartado 10, art. 48 ET). Dicho periodo sera computable a efectos de ascensos,
antiglledad y derechos pasivos.

Durante el periodo de suspension, y siempre que se reunan los requisitos de carencia,
la trabajadora victima de violencia de género tendra derecho a percibir la prestacion por
desempleo. Estas cotizaciones podran ser tenidas en cuenta para una nueva prestacion.
(Ley General de Seguridad Social, art. 208, punto 1 y punto 2 y art. 210).

El periodo de suspension se considerara periodo de cotizacién a efectos de las
correspondientes prestaciones de la Seguridad Social, (LGSS, art. 124 y 231). Las
cotizaciones efectuadas durante la percepcion de desempleo por suspension del contrato
por dicha causa computaran para una nueva prestacion.

4. Extincién del contrato de trabajo con derecho a la prestacion de desempleo.

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

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

5. Acreditacion de la situacion legal de desempleo.

La situacion legal de desempleo se acreditara por comunicacién escrita del empresario
sobre la extincion o suspension temporal de la relacion laboral, junto con la orden de
proteccion a favor de la victima o, en su defecto, junto con el informe del Ministerio Fiscal
que indique la existencia de indicios sobre la condicién de victima de violencia de género.

6. Ausencias o faltas de puntualidad al trabajo.

Las ausencias o faltas de puntualidad motivadas por la situacion fisica o psicolégica
derivadas de la violencia de género, se consideraran justificadas cuando asi lo determinen
los servicios sociales de atencion o de salud, segun 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 Organica 1/2004).

Las salidas durante la jornada de trabajo a juzgados, comisarias y servicios
asistenciales seran consideradas como permisos retribuidos.
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7. Despido de la trabajadora victima de violencia de género.

No se consideraran como causas objetivas a efectos de extincion del contrato de
trabajo, las faltas de asistencia motivadas por la situacion fisica o psicolégica derivada de
violencia de género, acreditada por los servicios sociales de atencion o servicios de salud,
segun proceda. (Letra d, art. 52 ET).

Sera nulo el despido de las trabajadoras victimas de violencia de género por el ejercicio
de los derechos de reduccion o reordenacion de su tiempo de trabajo, de movilidad
geografica, de cambio de centro de trabajo o suspensién de la relacién laboral, en los
términos y condiciones reconocidos en la Ley de Medidas de Proteccion Integral contra la
Violencia de Género. (Apartado 5, letra b, art. 55 ET).

8. Sustitucion de una trabajadora victima de violencia de género.

Las empresas que formalicen contratos de interinidad para sustituir a trabajadoras
victimas de violencia de género que hayan suspendido su contrato de trabajo o ejercitado
su derecho a la movilidad geogréfica o al cambio de centro de trabajo, tendran derecho a
una bonificacion del 100 por 100 de las cuotas empresariales a la Seguridad Social por
contingencias comunes, durante todo el periodo de suspension de la trabajadora sustituida
o durante seis meses en los supuestos de movilidad geografica o cambio de centro de
trabajo. Cuando se produzca la reincorporacion, ésta se realizara en las mismas
condiciones existentes en el momento de la suspension del contrato de trabajo. (ART 21.3
Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccién Integral contra la
Violencia de Género).

9. Vacaciones.

Si el derecho de proteccién o el de asistencia social integral de la trabajadora hacen
necesario la fijaciéon del periodo vacacional en unas fechas determinadas, se buscaran
férmulas de adaptacién de los procesos habituales o convencionales establecidos para la
asignacion de vacaciones, al caso concreto.

10. Prestamos y anticipos.

La Empresa valorara la concesion de préstamos o anticipos en cada caso.

ANEXO 5
Glosario plan igualdad

Acciones positivas: son medidas especificas, 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 seran
aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y
proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso (LOIEMH, Art. 11).

Acoso por razédn de sexo: cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de
una persona, con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo (LOIEMH, Art. 7).

Acoso sexual: cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que
tenga el proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. Se consideraran
en todo caso discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de sexo. El
condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una
situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerara
también acto de discriminacion por razon de sexo (LOIEMH, Art. 7).

Brecha salarial: diferencia porcentual entre los salarios medios de hombres y mujeres.

Comision de igualdad: equipo de trabajo constituido en el seno de la empresa,
responsable de impulsar la elaboracion, negociacién, desarrollo y seguimiento del Plan de
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Igualdad, que tiene caracter paritario en cuanto a presencia de representacién de la
empresa y representacion de los trabajadores.

Conciliacion 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 relacién con la conciliacién, se habla de corresponsabilidad
entre hombres y mujeres a la hora de compartir responsabilidades en el ambito familiar y
domeéstico; también son corresponsables los agentes sociales y econdmicos que son
factor clave en el desarrollo de politicas, programas y medidas dirigidas a conseguir la
igualdad entre mujeres y hombres y la conciliaciéon de la vida laboral, personal y familiar.

Datos desagregados por sexo: conlleva la recogida y desglose de datos y de
informacion estadistica por sexo. Ello permite un analisis comparativo de cualquier
cuestion, teniendo en cuenta las especificidades del género.

Diagnéstico de situacion: el diagnodstico sobre la situacién 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
diagnostico debe incluir informacién sobre los elementos que pueden generar
discriminaciones en la empresa (humanos, econémicos, materiales, de organizacion, etc.)
y de qué recursos dispone la empresa para plantear el cambio.

Discriminacion directa por razén de sexo: se considera discriminacion directa por razon
de sexo la situacién en que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser
tratada, en atenciéon a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacion
comparable (LOIEMH, Art. 6.1).

Discriminacién indirecta por razén de sexo: se considera discriminacion indirecta por
razén de sexo la situacion en que una disposicion, criterio o practica aparentemente
neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular con respecto a personas del
otro, salvo que dicha disposicion, criterio o practica, puedan justificarse objetivamente en
atencion a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean
necesarios y adecuados (LOIEMH, Art. 6.2.).

Discriminacion 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 funciéon de su sexo y que determinan modelos de conducta.

Género: concepto que hace referencia a las diferencias sociales (por oposicion a las
biolégicas- 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: situacion 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 (econémica, politica,
participacion social, toma de decisiones...) y actividades (educacion, formacién, empleo...)
sobre bases de igualdad.

Igualdad efectiva: existe cuando hay una ausencia real de barreras que limitan la
igualdad de una persona en funcién 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 politica en uno y otro sexo, con objeto de evitar sus posibles efectos
discriminatorios.

Indicador de género: aquel que sirve especificamente para recoger informacion sobre
el estatus y actividades de las mujeres en relacion a los hombres, es decir, permite detectar
si existe una situacién de desequilibrio entre ambos sexos y sefiala si determinada
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intervencién ha logrado los resultados previstos en materia de igualdad entre mujeres y
hombres.

Participacion equilibrada de mujeres y hombres: reparto entre mujeres y hombres en
el acceso y la participacion en todas las esferas de la vida que constituye una condicion
primordial para la igualdad. Se considera participacion equilibrada aquella en la que la
representacion de un sexo no es inferior al 40% ni superior al 60% con respecto al otro
S€exo.

Perspectiva/enfoque de género: tomar en consideracion y prestar atencién a las
diferencias entre mujeres y hombres en cualquier actividad o ambito dado de una politica
o intervencion.

Plan de igualdad de la empresa: los planes de igualdad de las empresas son un
conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagnéstico de situacion,
tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres y a eliminar la discriminacion por razén de sexo. Los planes de igualdad fijaran
los objetivos concretos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para
su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y
evaluacion de los objetivos fijados ((LOIEMH, Art. 46).

Segregacion horizontal: en el marco laboral, situacién en la que a las mujeres se les
fomenta y facilita el acceso a empleo o estudios que se presuponen tipicamente femeninos
—servicios o industrias de menor desarrollo—, al tiempo que encuentran obstaculos y
dificultades para asumir ocupaciones que, socialmente, se siguen considerando
masculinas, ligadas a la produccion, la ciencia y los avances de las tecnologias.

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

Transversalidad: supone la integracion de la perspectiva de género en una actuacion,
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 planificacion, sus efectos en las situaciones respectivas de unas y otros
cuando se apliquen, supervisen y evaluen.

Violencia de género: la violencia de género se manifiesta como el simbolo mas 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 minimos de libertad, respeto y capacidad de decision.
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