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1. INTRODUCCION

1.1. Presentacion de la empresa

La Empresa Municipal de Transportes de Madrid se funda en 1947, cuando el Ayuntamiento de
Madrid acuerda municipalizar los servicios de transporte de superficie en Madrid. Se ocupd
también de la prestacidn del servicio de tranvias hasta su desaparicidon en 1972.

La Empresa Municipal de Transportes de Madrid (EMT Madrid en adelante) es una sociedad
andénima, propiedad del Ayuntamiento de Madrid. En la actualidad, es el gestor global de la
movilidad de superficie en la ciudad de Madrid y se encarga de la gestidn, consultoria y
explotacion de los servicios de autobus urbano; bicicleta publica (Bicimad); grda municipal;
aparcamientos publicos y de residentes y teleférico. Asimismo, EMT esta integrada en el
Consorcio Regional de Transportes de Madrid, autoridad encargada de la planificacién del
transporte publico en Madrid.

La linea de actividad principal es EMT Bus: la empresa cuenta con una flota de aproximadamente
2.100 vehiculos de los que el 100% es flota limpia segun la Directiva Europea de Vehiculos
Limpios.

La compaiiia pertenece al sector de transporte de viajeros y mercancias, que en Espafia es un
sector econdmico de una enorme y creciente importancia estratégica para el comercio y la
movilidad de las personas.

Actualmente, el modelo territorial espafol se caracteriza, al igual que el europeo, por una
concentracidn de la poblacion en adreas metropolitanas. La realidad es que los flujos de viajeros
y mercancias no siguen un patron centralizado, sobre todo porque las relaciones econdmicas
internacionales otorgan aun mas importancia a la periferia.

Es resefiable que, en el caso del transporte de los viajeros, el sector turistico ha tenido y sigue
teniendo en la actualidad una gran incidencia sobre el sistema de transporte espafiol.

En cuanto a distribucion por género, las mujeres representan el 6,9 % del total de la plantilla de
EMT.
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1.2. Compromiso de la entidad con la igualdad

La empresa tiene un Plan de Igualdad, firmado en 2012, que fija unos objetivos principales,
presenta un diagndstico de situacidn de la empresa y propone medidas correctoras respecto del
resultado del diagndstico. Ademas, el Plan de Igualdad cuenta con un Protocolo de actuacion en
materia de acoso sexual y acoso por razén de sexo y establece medidas concretas en caso de
embarazo.

EMT tiene aprobado un Cédigo Etico y de Conducta que tiene como objetivo establecer unos
valores y pautas de comportamiento responsable y transparente que orienten a todas las
personas que forman parte de EMT Madrid. Este cddigo contiene un apartado especifico llamado
Respeto, dignidad y no discriminacidn, en el que se prohibe cualquier forma de amenaza,
violencia, acoso, abuso en el trabajo, comportamiento vejatorio o discriminacién por razén de
raza, religion, edad, nacionalidad, discapacidad, enfermedad, género u opinidn.

En EMT se trabaja por la igualdad real, salarial, de acceso, de promocion, de formacién y de
corresponsabilidad que tengan como consecuencia directa el desarrollo personal y profesional
de la plantilla, garantizando la igualdad de oportunidades.

Para ello, se trabaja trasversalmente con cada una de las areas, a fin de garantizar el correcto
desarrollo de las medidas necesarias para lograr este objetivo.

Ademas, EMT es una empresa municipal comprometida con la igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres, que mantiene una politica activa de proteccién de la conciliacidn de
la vida familiar, personal y laboral, estableciendo mejoras durante las situaciones de nacimiento
y cuidado del menor, flexibilidad horaria y proteccidn a la familia.

El compromiso de EMT con la igualdad de género se materializa a través de acciones como las
siguientes:

e La catedra STEM:

Esta iniciativa, impulsada por EMT Madrid, la Universidad Pontificia Comillas y la Fundacion
Iberdrola Espafia, surge para poner de relieve la necesidad de potenciar la empleabilidad de las
mujeres en aquellos campos donde su presencia aln es baja, como la ciencia y las matematicas.

¢ El Observatorio “Mujer y transporte seguro”, cuyo objetivo es el estudio y la puesta en marcha
de medidas para fomentar la seguridad de las mujeres en la utilizacién de los medios de
transporte publico gestionados por EMT. A través de este Observatorio se pretende realizar una
valoracién de la situacién de la mujer como usuaria del transporte publico para identificar
aquellas situaciones que puedan afectar de forma mas directa a su seguridad. También tiene una
vertiente interna de velar por la mujer empleada.

e Jornadas sobre Empleabilidad.

1.3. Marco normativo

El presente Plan de Igualdad se construye bajo el marco regulatorio que nace de la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva y real de mujeres y hombres, que amplié y
desarrolld sus derechos y obligaciones para los distintos tipos de organizaciones empresariales
através del Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

Respecto del marco legal de aplicacién, son especialmente relevantes los articulos 45y 46 de la
Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, que dispone textualmente:

Articulo 45 Elaboracién y aplicacién de los planes de igualdad
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1. Las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito
laboral y, con esta finalidad, deberdan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en su caso
acordar, con los representantes legales de los trabajadores en la forma que se determine en la
legislacién laboral.

2. Enel caso de las empresas de cincuenta o mas personas trabajadoras, las medidas de igualdad
a que se refiere el apartado anterior deberan dirigirse a la elaboracién y aplicacién de un plan
de igualdad, con el alcance y contenido establecidos en este capitulo, que debera ser asimismo
objeto de negociacion en la forma que se determine en la legislacion laboral.

3. Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado anterior, las empresas deberan elaborar y aplicar
un plan de igualdad cuando asi se establezca en el convenio colectivo que sea aplicable, en los
términos previstos en el mismo.

4. Las empresas también elaboraran y aplicaran un plan de igualdad, previa negociacién o
consulta, en su caso, con la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras, cuando la
autoridad laboral hubiera acordado en un procedimiento sancionador la sustitucion de las
sanciones accesorias por la elaboracion y aplicacion de dicho plan, en los términos que se fijen
en el indicado acuerdo.

5. La elaboracidn e implantacion de planes de igualdad sera voluntaria para las demas empresas,
previa consulta a la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras.

Articulo 46 Concepto y contenido de los planes de igualdad de las empresas

1. Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas
después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razén
de sexo.

Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y
practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

2. Los planes de igualdad contendran un conjunto ordenado de medidas evaluables dirigidas a
remover los obstaculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Con
cardcter previo se elaborara un diagndstico negociado, en su caso, con la representacion legal de
las personas trabajadoras, que contendra al menos las siguientes materias:

a) Proceso de seleccidn y contratacion.

b) Clasificacidn profesional.

c) Formacion.

d) Promocién profesional.

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

h) Retribuciones.

i) Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

La elaboracidn del diagndstico se realizara en el seno de la Comisién Negociadora del Plan de
lgualdad, para lo cual, la direccion de la empresa facilitard todos los datos e informacion
necesaria para elaborar el mismo en relacién con las materias enumeradas en este apartado, asi

pag. 6



como los datos del Registro regulados en el articulo 28, apartado 2 del Estatuto de los
Trabajadores.

3. Los planes de igualdad incluiran la totalidad de una empresa, sin perjuicio del establecimiento
de acciones especiales adecuadas respecto a determinados centros de trabajo.

4. Se crea un Registro de Planes de Igualdad de las Empresas, como parte de los Registros de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo dependientes de la Direccion General de Trabajo del
Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social y de las Autoridades Laborales de las
Comunidades Auténomas.

5. Las empresas estan obligadas a inscribir sus planes de igualdad en el citado registro.

6. Reglamentariamente se desarrollara el diagndstico, los contenidos, las materias, las auditorias
salariales, los sistemas de seguimiento y evaluacién de los planes de igualdad; asi como el
Registro de Planes de Igualdad, en lo relativo a su constitucidn, caracteristicas y condiciones para
la inscripcidn y acceso.

Dentro de este marco, entrd en vigor a inicios del afio 2019 el Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de
marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, que modificé la citada Ley Organica 3/2007
introduciendo, entre otras cuestiones, la obligacion progresiva a aquellas compafiias de mas de
150, 100 y hasta 50 empleados/as, de contar con un Plan de Igualdad aprobado de conformidad
con la Ley de Igualdad previamente referida.

Para la actualizacion del Plan de Igualdad se han incluido modificaciones contempladas en el
Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro y el Real Decreto 902/2020 de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres.

También se han tenido en cuenta las siguientes leyes:

e Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de medidas de proteccidn integral contra la
violencia de género.

e Articulo 12 de la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la
libertad sexual.

e Ley27/2003, de 31 de julio, de violencia doméstica.

e Ley 1/2023, de 28 de febrero, de Salud Sexual y Reproductiva.

e Ley4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para
la garantia de los derechos de las personas LGTBI.

2. CARACTERISTICAS DEL PLAN

2.1. Determinacién de las partes que lo conciertan

El presente plan de igualdad ha sido pactado en el marco de la Comisidn de Igualdad el dia 20
de diciembre de 2023 contando con la presencia de la RLPT y la Direccion de la Empresa

El plan ha sido aprobado por la totalidad de las personas pertenecientes a dicha comisién.

2.2. Ambito personal, territorial y temporal

El presente Plan de Igualdad se aplicara a todas las personas que forman parte de EMT Madrid
en el territorio de Espafia.
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El presente Plan de Igualdad tendra una vigencia de 3 afios a contar desde su firma. Transcurrido
el citado plazo, con el fin de posibilitar la firma de un nuevo plan, las partes comenzardn las
negociaciones para su revision 9 meses antes de la finalizacién de su vigencia.

El presente Plan podra ser susceptible de adaptacidn y/o revisidn durante la vigencia de este, en
los supuestos legalmente establecidos para ello.

2.3. Caracteristicas del Plan de Igualdad

El Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas de igualdad y acciones positivas que
persigue integrar el principio de igualdad entre mujeres y hombres en la empresa. Las
caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad son:

e Estd disefado para el conjunto de la plantilla, no estando dirigido exclusivamente para
las mujeres.

e Adopta la transversalidad de género como uno de sus principios rectores y como una
estrategia para hacer efectiva la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.
Ello implica incorporar la perspectiva de género en la gestion de la empresa en sus
politicas a todos los niveles.

e Uno de sus principios basicos es la participacién a través del didlogo y cooperacién de
las partes (direccion de la empresa, parte social y conjunto de la plantilla).

e Elimina cualquier posibilidad de discriminacién futura por razén de sexo, por lo tanto, es
preventivo.

e Tiene coherencia interna, es dinamico y esta abierto a los cambios en funcién de las
necesidades que vayan surgiendo a partir de su seguimiento y evaluacién.

e Parte del compromiso de la empresa que garantiza los medios necesarios para su
implantacion, seguimiento y evaluacion.

2.4. Encuesta

Con objeto de optimizar la gestidn de los recursos humanos disponibles a través de la integracion
de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, se ha realizado una encuesta
necesaria para conocer las opiniones de la plantilla que nos ayudara a elaborar el segundo plan
de igualdad.

RANGO DE MUESTREO
Los datos generales de participacion han sido satisfactorios:

e 1977 encuestas realizadas.

e <45 aihos:44,9% e >45aiho0s:53,9%

o Mujeres: 14,2 % e Hombres: 83,3 % e No binario: 1,7%

e Con hijas/os: 73,2% e Sin hijas/os: 25,6 %

e Con dependientes: 11,7% e Sin dependientes: 86,4 %

éConoces el plan de igualdad de la empresa?
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SI: 40.1% NO: 52.4% N/C: 6.6%
¢0pinas que un plan de igualdad resta derechos a los hombres?

SI: 15.9% NO: 74.9% N/C: 8.3%

éSabes a quien dirigirte en caso de sufrir o presenciar algun tipo de acoso de indole laboral,
sexual o por razén de género?

SI: 52.8% NO:43.3% N/C: 3%

¢Has presenciado o tienes conocimiento de cualquier tipo de acoso sexual o discriminatorio?
SI: 16.9% NO: 79.7% N/C: 2.4%

¢éCrees que existen puestos de trabajo especificos para hombres y mujeres?

SI: 19.8% NO: 75.1% N/C: 4.3%

¢éCrees que es necesario recibir formacién en materia de igualdad?

SI: 76.3% NO: 19% N/C: 3.9%
éConoces las funciones y/o limitaciones de tu puesto de trabajo?
Sl: 76.6% NO: 18.6% N/C: 3.9%

éPiensas que ejercer tus derechos de conciliacion puede poner en duda tu rendimiento en el
trabajo?

SI: 25% NO: 68.4% N/C: 5%

¢Las medidas de conciliacidn que ofrece la empresa se adaptan a tus necesidades?
SlI: 35.3% NO: 33.5% N/C: 3%

élas personas que se acogen a medidas temporales de conciliacion, tienen las mismas
oportunidades de promocién y desarrollo profesional que el resto?

SI: 45.9% NO: 26.6% N/C: 24.6%
éConsideras que existe un techo de cristal, limitacion velada o encubierta del ascenso laboral?
SI: 46.7% NO: 36.5% N/C: 15.9%

éConsideras que existe miedo a ser sefialado/a si manifiestas publicamente tu condicion sexual
o de género?

SI: 42.2% NO: 50.1% N/C: 6.9%
¢Consideras necesario un gabinete psicoldgico que atienda las necesidades de la plantilla?

SI: 85.3% NO: 9% N/C: 4.6%
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¢éPercibes un lenguaje inclusivo en las comunicaciones de la empresa o en los documentos diarios
de trabajo?

SI: 36.3% NO: 45.5% N/C: 17.2%

*Las diferencias porcentuales que se puedan apreciar, se deben a la ausencia de repuesta en
algunos parametros.

3. ANALISIS Y PUNTO DE PARTIDA

3.1. Diagnéstico de igualdad

Para la elaboracion del presente documento, desde el inicio del proceso la empresa decidid
contar con la intervencién de un tercero experto en la materia: Auren Consultores S.P.
S.L.P.(Auren). Ademas, en la construccién del Plan se realizaron las siguientes acciones:

1. Constitucion de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad.

2. Formacidn a la Comision Negociadora del Plan de Igualdad en materia de igualdad de
oportunidades. (8hrs)

3. Reunién de enfoque con la comisidon negociadora.

4. Recogida de informacidon cuantitativa y cualitativa, proporcionada a Auren y a los
miembros de la Comision Negociadora. La informacidon proporcionada contenia las
siguientes materias:

a. Informacién general.

b. Estructura de plantilla. Clasificacion profesional.
c. Condiciones de trabajo.

d. Acceso, cobertura de vacantes y seleccion.

e. Formacion.

f. Promocidn y desarrollo.

g. Retribucion y auditoria salarial.

h. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
i. Prevencion del acoso sexual o por razén de sexo.
j. Salud laboral.

k. Infrarrepresentacion femenina.

5. Andlisis, por parte de Auren, del total de la informacién recibida, incluida la informacidn
necesaria para la auditoria salarial.

6. Presentacion técnica a la Comisién Negociadora del diagndstico de igualdad.

7. Revisién y andlisis, por parte de la Comisidn Negociadora, de la adecuacion del contenido
del diagnéstico de igualdad.
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8. Propuesta de un borrador, por parte de Auren, de las fichas de trabajo y el documento
técnico del plan de igualdad.

9. Revisidn, por parte de la Comisiéon Negociadora, del documento final del Plan de Igualdad.

10.Acuerdo y firma del plan por parte de la Comisién Negociadora del Plan de igualdad.

3.2. Principales conclusiones del diagndstico de igualdad

Tras el analisis realizado a fecha de corte 31/12/2021, se llegd a las siguientes conclusiones
cuantitativas y cualitativas, segun las dimensiones analizadas:

e EMT Madrid es una empresa publica fundada en 1947. Se ubica en el sector de viajeros/as
y mercancias, y actia bajo la aplicacion de su propio convenio colectivo, el Convenio
Colectivo de la Empresa Municipal de Transportes S.A. En lo relativo al compromiso con la
igualdad, la empresa cuenta con un plan de igualdad firmado en el 2012 y un cédigo ético
que tiene como finalidad establecer unos valores y pautas de comportamiento responsable
y transparente. El objetivo es cumplir con la presencia equilibrada del conjunto de la
plantilla que debe estar entre 40% y 60%. Ademas, la empresa cuenta con el Observatorio
de la Mujer y Transporte seguro, en paralelo al que se crea la Catedra de Investigacién Mujer
STEM Movilidad y Sostenibilidad.

DISTRIBUCION PLANTILLA COMITE DIRECCION DISTRIBUCION RLPT
Género NUmero Género NUmero Género Ndmero
Hombres 9158 Hombres 10 Hombres 38
Mujeres 675 Mujeres 3 Mujeres 4
Total 9833 Total 13 Total 42

23,10'

\

90,40%

76,90%

93,10%

m Hombres = Mujeres = Hombres = Mujeres = Hombres = Mujeres

e Enrelacién con las bajas, en el periodo de estudio se produjeron en la empresa un total de
403, siendo el 6,2% bajas de mujeres y el 93,8% bajas de hombres. La mayor parte tuvieron
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por motivo la jubilacidn (42,93%), cuya representacion femenina alcanza el 3,47%. La mayor
parte de las bajas se concentran entre el tipo de contrato indef. T. comp. Ordinario (42,68%)
y el tipo tiempo parcial. Jubilacion parcial (41,19%). En el primer caso, la representacion
femenina es 4,85 puntos porcentuales superior a la del global de bajas, del 11,05%; y en el
segundo caso muy inferior, del 1,81%. Finalmente, el puesto en el que se causaron mas
bajas fue el de conductor/a en linea (48,39%), que cuenta con una representacion femenina
del 3,59%.

La evolucién de bajas e incorporaciones se muestra en la siguiente tabla y siguiente gréfico:

BAJAS INCORPORACIONES
Género NUmero Género Ndmero
Hombres 378 Hombres 383
Mujeres 25 Mujeres 39
Total 403 Total 422
6,20 9,20%

93,80%

90,80%

B Hombres Mujeres B Hombres Mujeres

En cuanto a la dimension de condiciones de trabajo, la jornada de trabajo anual es de 1598
horas, distribuidas en jornadas diferentes dependiendo del colectivo. La empresa recoge el
procedimiento a seguir para el célculo de horas extraordinarias, con distinto importe a
percibir en funcion de si son horas estructurales o no estructurales. También recoge el
procedimiento relativo al trabajo a turnos y las politicas de flexibilidad horaria de +/- 20
minutos de las categorias | (Personal superior y técnico), Il (Personal administrativo) y VII
(Personal administrativo de Madrid Movilidad. Actualmente se esta desarrollando un
protocolo de desconexidn digital y teletrabajo.

HORAS EXTRAORDINARIAS PERSONAS
Género Ndmero Género NuUmero
Hombres 9884 Hombres 3418
Mujeres 464 Mujeres 154
Total 10348 Total 3572




4,50% 4,30%

95,50% 95,70%

B Hombres M Mujeres = Hombres = Mujeres

La evolucién de la jornada anual de trabajo se observa en el siguiente grafico:

EVOLUCION HORAS DE JORNADA
166125 ANUAL

' ' ]

m2012 m 2019 @ 2023

En lo referente a la dimensidon de cobertura de vacantes, seleccion y contratacion, el
procedimiento que actualmente sigue EMT es el curriculum ciego, tanto en convocatorias
externas como internas, por lo que no se observan sesgos por razdn de género. Sin
embargo, existen requisitos, como la experiencia o entrevistas personales que pueden
suponer un impedimento para la incorporacién de la mujer en el sector. El personal que se
incorpora a la empresa lo hard mediante procesos selectivos publicos, quedando excluida
la categoria Grupo | Subgrupo A (Jefaturas de Divisidn, Servicio y Departamento) que seran
designadas de forma directa por la Direccidon-Gerencia.

En formacién y desarrollo, en el convenio colectivo se recoge la obligacién de pactar un
plan de formacién anual que cubra las necesidades de toda la plantilla. En cambio, en los
Ultimos afios no ha sido posible llegar a un acuerdo entre la RLPT y la Direccidn de la
Empresa al respecto.

En relacidon con la retribucion y auditoria salarial, la empresa cuenta con una practica
respecto al modelo retributivo, recogida en convenio colectivo y sujeta a la Ley de
Presupuestos Generales del Estado. Ademas, la empresa cuenta con complementos no
recogidos en convenio.

En lo relativo a la infrarrepresentacion femenina, se identifican valores de
infrarrepresentacién en la distribucion de la plantilla por género.

En la relacién con las promociones, en la empresa se producen dos tipos: los cambios de
categoria y los ascensos.

10,70
Ou‘
89,30

%

m Hombres = Mujeres 3
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DISTRIBUCION POR GENERO

DISTRIBUCION POR TIPO DE PROMOCION

Género Numero Tipo de Hombre Mujer Total
Hombre 218 Promocion Total % Total % Total %
Mujer 26 Cambio de 88,97% 11,03%  55,74%
categoria
Total 244 Promocién /
89,81% 10,19% 44,26%
Ascenso
Total 89% 11% 100%

En la dimensién de conciliacion, EMT cuenta con varios documentos en los que se

recogen los derechos disponibles para la plantilla en materia de conciliacidn familiar,
como disfrute de la paternidad, maternidad y jornada reducida. Ademas, existe un
procedimiento interno para la tramitacidn de la adaptacion de jornada que sera pactada

entre empresa y empleado/a.

La coordinacién de las vacaciones se recoge en convenio colectivo.

MEDIDAS DE CONCILIACION CONCEDIDAS EN 2021
HOMBRES MUJERES TOTAL

Feduccmn de 90 34 124
jornada
{-\daptacnon de 51 13 64
jornada
Excedencia
cuidado familiares 2 D 2
Guarda legal por 8 3 11
menor
Guarda legal por
discapacidad 1 0 1
Excedent.:la 9 0 9
voluntaria

Respecto a la dimensidn de prevencion del acoso, la empresa dispone de un protocolo de

acoso sexual y por razén de sexo de 2012 y que se actualiza en este plan. Se observa la
necesidad de crear un protocolo para victimas de violencia de género y violencia

domeéstica.

En cuanto a la prevencidon de riesgos laborales, se dispone de un protocolo para la
prevencién del acoso y las conductas laborales inapropiadas.

En cuanto a la salud laboral, se dispone de un protocolo propio para la prevencién de
riesgos laborales en caso de embarazo y lactancia.
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El servicio médico ha registrado 79 casos de cuadros de ansiedad, de los que 69 eran
hombres y 10 mujeres. Esto supone un 0,75 % en el colectivo masculino y un 1,48% en el
femenino, lo que supone casi el doble aun siendo éste el colectivo infrarrepresentado.

Ademas, en caso de incapacidad reconocida, el convenio colectivo de EMT dispone de
medidas de proteccion.

Se observa la necesidad de hacer una valoracién de riesgos psicosociales a toda la plantilla
ya que sélo existe respecto al personal de conduccidn en calle.

3.3. Auditoria retributiva

Para el analisis de esta y todas las dimensiones contenidas en este diagndstico, se ha solicitado
a la empresa la informacion retributiva de acuerdo con la fecha de corte anteriormente indicada
(1 de enero al 31 de diciembre 2021), en este caso, por cada uno de los conceptos salariales
percibidos por la plantilla.

Respecto de la informacidn cualitativa analizada, se ha revisado:

e El modelo retributivo basado en las tablas salariales de 2020.

e La descripcién de los factores del Modelo de Valoracién de puestos aplicado a la
compaiiia, en este caso el modelo interno basado en la herramienta publicada por el
Instituto de las Mujeres.

e Lanaturaleza y contenido de los conceptos retributivos, agregada por tipo de concepto,
segln estipula la norma vigente.

Respecto de la informacién cuantitativa, se indican los elementos claves de tratamiento de esta
para homogeneizar los datos y permitir realizar una comparativa fiable de dicho contenido:

e En aquellos casos en que exista una diferencia de +/- 25%, se bajo al detalle del
contenido de los conceptos, para detectar y justificar la causa. También se tendran en
consideracion los resultados del analisis cuantitativo y cualitativo de las demas
dimensiones.

3.3.1. Conclusiones de la auditoria retributiva

EMT Madrid cuenta con una practica respecto al modelo retributivo, si bien se recomienda
formalizar el proceso de establecimiento de la retribuciéon en un solo documento donde se
plasme el compromiso con la igualdad y detallen las bases de su estructura retributiva. Ademas,
seria recomendable considerar la posibilidad de afiadir una politica de revisiones salariales y
algunas medidas de retribucion flexible.

La valoracidon de puestos de igual valor, atiende a los criterios que indica el Real Decreto
902/2020 de 13 de febrero y el Estatuto de los Trabajadores, incluyendo factores de valoracidn
objetivos y vinculados con el desarrollo de su actividad laboral. El resultado de la valoracién de
los puestos muestra una congruencia con la organizacion y sector de actividad, evitando factores
gue puedan incidir en desigualdades de género e inequidades retributivas.

Existen conceptos salariales que se aplican a un grupo muy reducido de personas o que
corresponden a la misma naturaleza, por lo que un proceso de armonizacidén de esos conceptos
permitiria una visualizacion mas realista de la igualdad retributiva.
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La empresa esta trabajando en la elaboraciéon de una relacién, valoracién y descripcién de
puestos de trabajo con la empresa NUTCO para llegar a cumplir el objetivo que se establece en
el punto 17.13 del Convenio Colectivo (2021-2023).

Como se observa en el total de percepciones de trabajos de igual valor, existe un mayor
dimensionamiento del colectivo masculino en la mayor parte de las escalas, cuya retribucion
influye directamente en los datos globales analizados de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres.

e Losresultados de la Valoracién de Puestos de Trabajo segun categoria de convenio es
la siguiente:

Escalas de puestos de igual valor .
i & y Mujer Hombre Total

categoria de convenio

1
DIRECTOR/A
DIRECTOR/A GERENTE 1

SECRETARIO/A GENERAL 1
SUBDIRECTOR/A

JEFE/A DE DIVISION

JEFE/A DE SERVICIO

-le—\l—\

N E

M. JEFE/A DE SECCION 1 1 2
M. JEFE/A DEPARTAMENTO 6 2 8

Escalas de puestos de igual valor y

Mujer Hombre Total
categorla de convenio

5 6464 6835
ANALISTA
CONDUCTOR DE AUTOBUS 292 6156 6448
CONTRAMAESTRE 27 27
DIPLOMADO UNIVERSITARIO
ENFERMERIA 5 3 8
ENCARGADO GEN. ALMACEN 1 1
GESTOR FLOTA 6 6
INGENIERO TECNICO 1 1
INSPECTOR PRINCIPAL 1 1
JEFE DE ESTACION 17 17
JEFE DE NEGOCIADO 13 16 29
JEFE DE OPERACIONES 4 4
JEFE DE SECCION 11 2 13
M. CONDUCTOR ESPECIALISTA 117 117
M. GESTOR FLOTA 2 11 13
M. JEFE DE NEGOCIADO 1 3 4
M. JEFE DE SECCION 2 4 6
M. RESPONSABLE DE BASE 2 7 9
MAESTRO DE TALLER 7 7
PROGRAMADOR 18 18
T. CONDUCTOR TELEFERICO 5 5
T. INGENIERO TECNICO 1 1
TITULADO SUPERIOR 43 51 94
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Escalas de puestos de igual valor y

, . Mujer Hombre Total
categorla de convenio

91 738 829
AUXILIAR TECNICO 5 24 29
AYUDANTE TECNICO 13 28 41
AYUDANTE TECNICO PRINCIPAL 2 5 7
CONSERJE PRIMERA 3 3
ENCARGADO DE ALMACEN 9 9
INGENIERO TECNICO 2 16 18
INSPECTOR 11 367 378
INSPECTOR S.A.C.E 17 17
INSPECTOR S.A.M. 10 10
JEFE DE EQUIPO 1 96 97
JEFE DE EQUIPO DE BICIMAD 6 6
M. TEC. HABILITADO TRANSPORTES 1 1
M.OFICIAL MANTENIMIENTO 7 7
OFICIAL ADMINISTRATIVO 51 76 127
OPERADOR ORDENADOR 8 8
RESPONSABLE BASE 3 8 11
SUBJEFE DE AREA 7 7
SUBJEFE DE ESTACION 2 45 47
T. OFICIAL 12 ADMINISTRACION 1 1
TECNICOS REDES LOCALES 5 5
JEFE DE ESTACION 17 17
JEFE DE NEGOCIADO 13 16 29
JEFE DE OPERACIONES 4 4
JEFE DE SECCION 11 2 13
M. CONDUCTOR ESPECIALISTA 117 117
M. GESTOR FLOTA 2 11 13
M. JEFE DE NEGOCIADO 1 3 4
M. JEFE DE SECCION 2 4 6
M. RESPONSABLE DE BASE 2 7 9
MAESTRO DE TALLER 7 7
PROGRAMADOR 18 18
T. CONDUCTOR TELEFERICO 5 5
T. INGENIERO TECNICO 1 1
TITULADO SUPERIOR 43 51 94
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Escalas de puestos de igual valor y

, . Mujer Hombre Total
categorla de convenio

57 1298 1355
AGENTE ADMINISTRATIVO 4 111 115
AGENTE DE RECAUDACION 2 11 13
AGENTE DEL SAM 18 109 127
AUXILIAR ADMINISTRATIVO 2 8 10
AUXILIAR DE MOVIMIENTO 4 46 50
CONDUCTOR AUX. EST® 1 116 117
CONDUCTOR DE SERVICIO 5 5
CONDUTOR GRUA 28 28
CONTROLADOR CARRIL BUS 50 50
ENCARGADO 4 4
ESPECIALISTA TECNICO 1 1
GESTOR APARCAMIENTO 4 16 20
M. CONDUCTOR ESPECIALISTA
ADAPTADO 9 9
M.AUXILIAR ADMINISTRATIVO 4 5 9
M.OFICIAL ADMINISTRATIVO 2 2
M.SECRETARIO DIRECCION 1 1
OFICIAL AYUDANTE 2 266 268
OFICIAL DE ALMACEN 6 39 45
OFICIAL DE TALLER 1 328 329
OFICIAL REPROD.IMPRESOS 3 3
OPERADOR DE SERVICIO BICIMAD 5 115 120
OPERADOR DE SERVICIOS 1 27 28
T. AYUDANTE CONDUCTOR 1 1

Escalas de puestos de igual valor y Mujer Hombre Total

categoria de convenio

AGENTE APARCAMIENTO 1 8 9
AGENTE AUXILIAR 25 100 125
AGENTE DE BASE 21 13 34
AGENTE ESPECIALISTA 2 2
CONDUCTOR DE AUTOBUS 5 5
ENGRASADOR-LAVACOCHES 1 1
ESPECIALISTA 5 168 173
ESPECIALISTA DE LIMPIEZA 73 286 359
JEFE DE TURNO 3 3
LIMPIADORA 2 2
M. AUXILIAR ADMINISTRATIVO

CAJA 1 1 2
M.ADMINISTRATIVO 1 1
M.AYUDANTE DE MANTENIMIENTO 1 1
T. TAQUILLERA 3 3
TAQUILLERO 2 1 3
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e En cuanto a la dimensién de retribucion y auditoria salarial, se observan diferencias
superiores al 25% en el salario base de la escala 4 y la escala 8, favorables a las mujeres.
Ademas, se observan diferencias favorables a las mujeres en los complementos
salariales de las escalas 4 y 8 y favorables a los hombres en los complementos salariales
de la escala 6.

97,11% 95,42%
9 92,569 4
92,20% % 87,93%
12,07%
HASTA 1 ANO DE 2 A 5 ANOS DE 6 A 15 ANOS DE 16 A 25 ANOS DE MAS DE 25
ANOS

B Hombres M Mujeres

Conclusiones respecto al salario base efectivo por puestos de igual valor:

e No se han detectado diferencias salariales superiores al 25% excepto en la escala 4 que
es favorable a la mujer en un 70.16% en la media y de un 122.21% en la mediana, por
ser la Unica en la que no existe infrarrepresentaciéon femenina.

Conclusiones respecto a los complementos salariales efectivos por puestos de igual de valor:

e El complemento de seguro de vida y accidente es la Unica retribucidn en especie, y varia
dependiendo de las condiciones que establezca la aseguradora contratada, que
actualmente es Mapfre. Se observan diferencias sustanciales a favor del colectivo
masculino por la elevada representacién del mismo.

e Sodlolasescalas5, 6,7y 8 perciben el premio de 25 y 40 afios de servicio, siendo el 2.5%
de las mujeres y el 97.5% de los hombres debido a que la distribucién por antigliedad
concentra a la mayoria de hombres en el rango de 16 a 25 aflos y a la mayoria de mujeres
en el de 6 a 15 afos.

e Se detectan diferencias en las escalas 1, 3, 5, 6 y 7 que corresponden principalmente a

conceptos de antigliedad y antigliedad paga extra evidenciando una vez mas la
infrarrepresentacién femenina y su tardia incorporacidn al sector.
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3.3.2. Objetivos y plan de actuacion.

Tras el andlisis retributivo, se establecen dos objetivos principales: en primer lugar, garantizar la
transparencia retributiva y la aplicacién efectiva del principio de igualdad de trato y no
discriminacién entre mujeres y hombres. Este objetivo se perseguird mediante las siguientes
acciones:

e Formalizar el proceso de establecimiento de la retribucién en un documento donde se
plasme el compromiso con la igualdad y se detallen las bases de una estructura
retributiva que garantice la equidad interna en términos de género.

e A partir del andlisis de los diferentes los conceptos retributivos actuales, disefiar un plan
de homogenizacion y revisidn de conceptos, para que respondan a criterios objetivos y
neutros y se garantice el principio de igualdad retributiva.

e Con el fin de permitir una visualizacion realista de la igualdad retributiva, trabajar en
esos conceptos salariales existentes que se aplican a una minoria de trabajadores/as. En
el total de las percepciones de trabajos de igual valor, existe una infrarrepresentacién
femenina en la mayoria de las escalas.

En segundo lugar, garantizar la equidad de los puestos de igual valor. Para ello, se proponen las
siguientes acciones:

e Actualizar anualmente el registro retributivo de toda la plantilla, incluido el personal
directivo y altos cargos de acuerdo con la normativa vigente.

e Realizar anadlisis bienales sobre la retribucidn de los puestos de igual valor, basados en
los criterios establecidos por el modelo profesional y organizativo de la compaiiia, que
permitan identificar posibles puntos de inequidad sobre los que actuar y revisar
periédicamente su evolucion.

4. COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE
IGUALDAD

La fase de seguimiento y la evaluacidon contemplada en el Plan de Igualdad de EMT Madrid
permitird conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes areas de
actuacion durante y después de su desarrollo e implementacién.

La fase de seguimiento se realizard de manera programada y facilitara informacién sobre posibles
necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucidon. Este conocimiento posibilitard su
cobertura y correccion, proporcionando al Plan la flexibilidad necesaria para su éxito.

Concretamente, en la fase de seguimiento se debera recoger informacion sobre los resultados
obtenidos con la ejecucidn del Plan, el grado de ejecucién de las medidas, las conclusiones y
reflexiones obtenidas tras el analisis de los datos de seguimiento y la identificacidon de posibles
acciones futuras.

Los resultados de seguimiento del desarrollo del Plan formaran parte integral de la evaluacidn.
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El seguimiento y evaluacion del Plan lo realizard la Comision de Seguimiento y Evaluacién que se
creara para interpretar el contenido del Plan y evaluar el grado de cumplimiento de este, de los
objetivos marcados y de las acciones programadas.

La Comision de Seguimiento y Evaluacidn tendra la responsabilidad de realizar el seguimiento y
la evaluacién del Plan de Igualdad de EMT de Madrid.

4.1 Composicion

La Comisién de Seguimiento del Plan de lgualdad serd paritaria entre la empresa y la
representacion sindical y estara compuesta por representantes de la empresay la representacion
de las personas trabajadoras firmantes del acuerdo, con la proporcién derivada de su
representatividad en la constitucién de la comisiéon negociadora.

A las reuniones de la Comisién podran asistir, con voz, pero sin voto, las personas asesoras que
en cada caso designen las respectivas representaciones.

Tanto la parte empresarial como la RLPT podrd realizar cambios de las personas titulares siempre
gue exista comunicacidn previa a toda la Comisidn de lgualdad, en la que se dé a conocer qué
persona o personas asumiran el cargo.

Por cada una de las partes se podran designar personas en calidad de suplentes.

Todas las personas que conformen la Comision de Seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad
deberdn estar formadas en materia de igualdad, acoso sexual y por razén de sexo, lenguaje
inclusivo, violencia de género y violencia en el ambito laboral.

4.2 Atribuciones y funciones.

4.2.1. Funciones generales

La Comision de Seguimiento tendra las siguientes funciones:

a) Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.

b) Evaluacién de las diferentes medidas realizadas.

c) Participar, asesorar e informar en la forma de adopcién de las medidas.
d) Interpretar el contenido del Plan.

e) Evaluar el grado de cumplimiento de este, de los objetivos marcados y de las acciones
programadas.

f) Elaborar un informe anual que reflejara el avance respecto a los objetivos de igualdad dentro
de la empresa, necesidades detectadas y/o dificultades surgidas en la ejecucion de las acciones
planteadas con el fin de comprobar la eficiencia de las medidas puestas en marcha para alcanzar
el fin perseguido, proponiendo, en su caso, medidas correctoras.
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4.2.2. Funciones especificas

1. Deliberar, aprobar y aplicar ajustes o mejoras al Plan, nuevas iniciativas, lineas de accion,
medidas y propuestas de ejecucién para un mas amplio y mejor desarrollo del Plan de Igualdad,
en funcién de los resultados de las evaluaciones realizadas.

Los acuerdos que adopte la Comision se consideraran parte del presente Plan y gozaran de su
misma eficacia obligatoria.

1. Conocer trimestral, semestral o anualmente, en funcién de lo pactado, los compromisos
acordados y el grado de implantacion de los mismos.

2. Analizar la adecuacion de los recursos, metodologias y procedimientos puestos en
marcha en el desarrollo del Plan.

3. Analizar las sugerencias, consultas y/o reclamaciones que en materia de Igualdad
presenten personas de EMT Madrid ajenas a esta Comision, a través de la direccion de
correo electrénico habilitada para tal fin, el buzdn de consultas, etc.

4. Actualizarse e informarse en materia de legislacion relativa a Igualdad, a fin de aplicar
en cada momento las medidas legales que corresponda.

5. Conocer las denuncias sobre acoso sexual o acoso por razén de sexo que requieran
activar el correspondiente Protocolo de Prevencidn, sin desvelar datos personales ni
confidenciales de la posible investigacién.

6. 7.Crear una circular informativa periddica, con el fin de divulgar en la plantilla las
acciones en materia de igualdad

7. Informar de todo contenido en materia de igualdad.

8. Hacer seguimiento y evaluacién de las solicitudes de las medidas de conciliacién,
reduccién y/o adaptaciones de jornada, asi como adaptaciones del puesto de trabajo en
caso de embarazo concedidas y denegadas.

9. Hacer seguimiento y evaluacion de las bajas derivadas de la aplicacién de la Ley Organica
1/2023, de 28 de febrero.

4.2.3 Funcionamiento

Durante la vigencia del Plan se realizara una evaluacién intermedia desde la entrada en vigor del
Plan y otra evaluacién final, 3 meses antes de la finalizacién de su vigencia. En la evaluacion
parcial y final se integraran los resultados del seguimiento junto a la evaluacién de resultados,
procesos e impacto del Plan de lgualdad, asi como las nuevas acciones que se puedan
emprender.

En la evaluacion final del Plan de Igualdad se deben tener en cuenta los siguientes indicadores:
el grado de cumplimiento de los objetivos del Plan; el nivel de correccion de las posibles
desigualdades detectadas en los diagndsticos; el grado de consecucién de los resultados
esperados; el nivel de desarrollo de las medidas emprendidas; el grado de dificultad
encontrado/percibido en el desarrollo de las acciones; el tipo de dificultades y soluciones
emprendidas; los cambios producidos en las medidas y desarrollo del Plan, atendiendo a su
flexibilidad; el grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades en la empresa; los posibles
cambios en la cultura de la empresa (cambio de actitudes del equipo directivo, de la plantilla en
general, en las practicas de RRHH, etc.); y la reduccidon de desequilibrios en la presencia y
participacidon de mujeres y hombres.
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La Comision de Seguimiento se reunira:
El primer afio de vigencia a los 3 meses tras la firma del Plan de Igualdad.

Durante la vigencia del Plan la Comisidn de Seguimiento se reunird de forma ordinaria 4
veces al afo, fijando la fecha de una reunidn a otra, sin perjuicio del envio formal de
convocatoria. Enlas reuniones ordinarias se hara llegar la convocatoria al resto de componentes
de acuerdo con el calendario que se pacte al respecto. La convocatoria debera siempre contener
el orden del dia fijado, asi como la fecha, hora y lugar de la reunidn e ir acompafiada, en su caso,
de la documentacién necesaria.

Podrdn realizarse reuniones extraordinarias, previa justificacion del solicitante,
adicionalmente a las ordinarias cuando sea necesario, siempre y cuando se convoque a las partes
con un minimo de 24h y un max. de 10 dias de antelacién. Cualquier integrante de la Comisién
de Seguimiento podra solicitar una reunién extraordinaria.

Tras cada reunion de la Comisidn se elaborard un acta, que debera recoger los temas tratados
y los acuerdos alcanzados; en caso de desacuerdo, se hara constar en la misma las posiciones
defendidas por cada uno de los miembros de la Comisidn. El acta se realizara tras cada reunion,
se enviard posteriormente para las posibles modificaciones por parte de la parte social y se
firmara.

4.2.4. Procedimiento de revisién del Plan de Igualdad

Sin perjuicio de lo anterior, las medidas del plan de igualdad podran revisarse a lo largo de su
vigencia con el fin de afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar
de aplicar alguna medida que contenga en funcidn de los efectos que vayan apreciandose en
relacién con la consecucién de sus objetivos (articulo 9. RD 901/2020 de 13 de febrero)*.

4.2.5. Medios y recursos puestos a disposicidn para el seguimiento v aplicacién
del Plan de Igualdad

La aplicacion del Plan de Igualdad necesita, para su correcto desarrollo, la asignacién de los
recursos materiales, econdmicos y personales suficientes para garantizar la puesta en marcha de
las medidas articuladas.

De igual forma, respecto al seguimiento, la empresa facilitard los recursos y medios necesarios
para que pueda llevarse a cabo adecuadamente.

Serd necesaria la disposicion, por parte de la empresa, de la informacién estadistica,
desagregada por sexos y centro de trabajo, establecida en los criterios de seguimiento acordados
para cada una de las medidas con la periodicidad correspondiente.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comision de Seguimiento la empresa
facilitara los medios necesarios, como un lugar adecuado para celebrar las reuniones (cuando
sea posible) crédito horario necesario que no se contabilizara para el crédito horario de la RLPT,
aportar la informacion estadistica desagregada por sexo, establecidas en los criterios de
seguimiento acordados en cada una de las medidas que contiene el plan con la periodicidad
correspondiente.

Por ultimo, la Direcciéon de la Empresa se compromete a promover la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres, considerando el Plan de Igualdad como una estrategia
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de optimizacién de sus recursos humanos y concediendo a la igualdad de oportunidades un valor
trascendental en la politica de recursos humanos, situandola en el mismo plano de importancia
que en el resto de politicas de la Empresa y asignando los recursos humanos y materiales
necesarios para poner en marcha las acciones que contenga el Plan.

4.2.6. Duracién y vigencia

El presente reglamento tendra vigencia hasta el vencimiento del Plan de Igualdad.

Las modificaciones o reformas que pudieran plantearse en el presente reglamento deberan
realizarse de acuerdo con cada una de las partes de la Comision.

Se mantendrd en vigor durante el periodo de negociacidn del siguiente en tanto en cuanto no se
acuerde un nuevo plan de igualdad.

En funcién de la legislacién vigente, se cumplirdn los requerimientos correspondientes en
materia de Igualdad y seguimiento.

4.2.7. Confidencialidad y deber de sigilo

Quienes componen la Comision de Igualdad, asi como sus asesores/as estan obligados a respetar
la confidencialidad y sigilo profesional tanto en los asuntos tratados en las reuniones como
respecto de la documentacion y datos presentados y aportados por las partes, a excepcion de
las recogidas en acta que sera informacion publica. Ningin miembro de esta comisién podrd
intervenir, coaccionar, chantajear, favorecer, beneficiar, o ejercer acciones como mediador/a con
ninguna de las partes implicadas, en calidad de RLPT o de la Direccidn para conseguir un
beneficio propio o sindical, muy especialmente cuando se trate de procedimientos por acoso
sexual, por razéon de sexo, violencia de género, estén abiertos o valorandose su apertura.
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5. EJES DEL PLAN
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O 1 Comunicacion y cultura

1.1 Potenciar la igualdad de oportunidades en la organizacidn

ACCION 1.1.1.

Crear una Comisién de Igualdad, estableciendo en detalle las atribuciones y composicién de cada una de las personas que lo integran. Su objetivo sera dar
seguimiento, evaluar resultados y proponer mejoras a las acciones del Plan de Igualdad.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION

Determinar qué personas integraran dicha comision, definiendo sus
atribuciones principales y las funciones de cada una de las personas que la
integren.

RELACION CON OTRAS ACCIONES

MEDIO | LARGO

e Comunicar alas personas involucradas, y una vez acepten, proponer fechas
para la reunion de constitucion.
e Celebrar la reunion de constitucioén, en la que se repasaran atribuciones y

RESPONSABLES

Recursos Humanos

se definirdn roles y tareas.
e Fijar un calendario de reuniones y hacerlo saber a la Direccion de EMT.
e Celebrar las reuniones, segln calendario.

PUESTA EN MARCHA

Inmediato

INDICADORES DE SEGUIMIENTO e Acta de constitucion de la comisién y posteriores reuniones.
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O 1 Comunicacion y cultura

1.1 Potenciar la igualdad de oportunidades en la organizacion

ACCION 1.1.2.

Realizar una evaluacidn del Plan de Igualdad a los 18 meses y otra al final de su vigencia para dar cumplimiento a la normativa establecida.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO | MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Definir los indicadores e informacion clave a recoger en las evaluaciones.

e Identificar a la persona encargada de la recogida de informacion vy
calendarizar las evaluaciones.

e Presentar ala Comision de Igualdad y proponer de acciones de mejora.

e Analizary evaluar el cumplimiento de las medidas y su impacto.

RESPONSABLES Recursos Humanos

PUESTA EN MARCHA Cada 18 meses

INDICADORES DE SEGUIMIENTO e Informes de las eyaluauones realizadas. 5 o
e Actas de las reuniones en las que se presente la evaluacién a la Comisién de Igualdad.
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O 1 Comunicacion y cultura

1.1 Potenciar la igualdad de oportunidades en la organizacion

ACCION 1.1.3.

Designar a las personas responsables de velar por la igualdad de trato y oportunidades dentro del organigrama de la empresa, con formacién especifica en
igualdad, que gestione y coordine el Plan, participe en su implementacién, desarrolle y supervise los contenidos, unifique criterios de igualdad en todos los
ambitos que se acuerden en el Plan e informe a la Comisidn de Igualdad.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

e Decidir las personas que ocuparan este cargo y comunicarle su nuevo rol.

e Proporcionar a estas personas la formacién necesaria para llevar a cabo
este rol.

e Presentar, por parte de las personas responsables, los informes periddicos
a la Comisién de Igualdad sobre la evolucién del Plan de Igualdad.

Recursos Humanos
RESPONSABLES L
Comisidén de Igualdad

PUESTA EN MARCHA 3 meses

e Acta de la Comisién de Igualdad en la que se presente la figura de responsable.
e Informes anuales de la persona responsable sobre la evolucién del Plan de Igualdad.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO
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O 1 Comunicacion y cultura

1.1 Potenciar la igualdad de oportunidades en la organizacion

ACCION 1.1.4.

Incorporar informacion desagregada por sexo en los indicadores de la gestién tanto a nivel global como a nivel de dreas corporativas, asi como en los
sistemas de informacion, documentos, estadisticas, proyectos, informes, memorias de actividad

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

- , . -, . . Recursos Humanos
e Decidir qué informacién se recogerd de forma desagregada (ejemplo:

indicadores de plantilla, absentismo, formacién, ...) RESPONSABLES Estadlsjclca' , (p,rewa
comunicacién a las areas

para recopilar los datos)

PUESTA EN MARCHA 12 meses

INDICADORES DE SEGUIMIENTO e N.2deindicadores en los que se ha incorporado la informacién desagregada por sexo

pag. 30



O 1 Comunicacion y cultura

1.2 Reforzar, interna y externamente, el compromiso de la empresa en el ambito de la igualdad y conciliacion

ACCION 1.2.1.

Realizar una comunicacidn interna especifica para la difusion a toda la plantilla del Plan de Igualdad y protocolos, asi como de la evolucidn de los mismos,
y hacer un seguimiento de su acceso a toda la plantilla.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Recursos Humanos
e  Cumplir el cronograma de comunicacion anexo a este documento. RESPONSABLES Responsable/s
de Comunicacidn

PUESTA EN MARCHA A la firma del Plan

e Numero de mensajes claves/documentos
INDICADORES DE SEGUIMIENTO e Numero de canales utilizados.
e Cumplimiento del cronograma de comunicacion.
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O 1 Comunicacion y cultura

1.2 Reforzar, interna y externamente, el compromiso de la empresa en el ambito de la igualdad y conciliacion

ACCION 1.2.2.

Difundir interna y externamente el compromiso que tiene actualmente la empresa con la igualdad de oportunidades y la no discriminacidn.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO A MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES 121

Aplicar acciones para la comunicacién del compromiso con la igualdad de
la empresa, asi como decidir el medio por el que se comunicaran.

e (Calendarizar dichas acciones y realizarlas en los plazos previstos.

e Seguir el cronograma de comunicacion.

Recursos Humanos
RESPONSABLES Responsable/s de

Comunicacién

PUESTA EN MARCHA A la firma del Plan.

e Cumplimiento del Cronograma de comunicacién.
INDICADORES DE SEGUIMIENTO e N2 de acciones realizadas

e N2 de canales de comunicacién utilizados.
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O 1 Comunicacion y cultura

1.2 Reforzar, interna y externamente, el compromiso de la empresa en el ambito de la igualdad y conciliacion

ACCION 1.2.3.

Elaborar un manual de estilo de comunicacion donde se establezca cémo hacer un uso de un lenguaje inclusivo y que fomente la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres tanto en documentos internos como externos e incluir médulos de lenguaje inclusivo en la formacion impartida a la plantilla con
caracter general.
PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO | MEDIO LARGO
Llevar a cabo un andlisis, disefio y elaboracion de un manual de estilo de RELACION CON OTRAS ACCIONES Eje 4
comunicacion en el que se establezcan las claves para la utilizacién de un
lenguaje inclusivo.
Definir | | icacié ifundirlo.
. efinir los canales de comur.nca?uon y difundirlo RESPONSABLES Respon.sabI.eE/s de
e Formar en uso de lenguaje inclusivo a las personas responsables de Comunicacion
elaborar las comunicaciones.
e I|dentificar a las personas del punto anterior.
e Presentar a la Comision de Seguimiento del Plan. PUESTA EN MARCHA 6 meses
e Documento del manual de estilo de comunicacién.
e Avisos internos publicados desde Comunicacion.
INDICADORES DE SEGUIMIENTO e N2 personal responsable de redaccién de contenidos y documentos formados en uso del lenguaje inclusivo

(por sexo)
e N2 cursosy n2 horas de formacion
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O 1 Comunicacion y cultura

1.3 Realizar un seguimiento de la evolucion de la percepcion de la plantilla de la empresa en materia de diversidad,

igualdad de onortunidades v conciliacion

ACCION 1.3.1.

de Igualdad.

Establecer un canal de comunicaciéon accesible a toda la plantilla (Buzén de igualdad) para que pueda expresar sus opiniones y sugerencias acerca del Plan

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO

LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

e Disefiar un canal de comunicacién (Buzéon de igualdad) en el portal

corporativo, en el que el personal pueda expresar sus opiniones vy
sugerencias acerca del Plan de Igualdad.

e Habilitar el acceso al buzdn de un miembro de la comisién de seguimiento
perteneciente a la RLPT (designar a las personas que lo gestionen).

Responsable/s de
RESPONSABLES Comunicacién
RRHH

PUESTA EN MARCHA 3 meses

e Canal de comunicacién incorporado en el Portal Corporativo (S/N)
e N2 de opiniones/sugerencias recibidas.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO
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O 1 Comunicacion y cultura

1.4. Informacion sobre la plantilla

ACCION 1.4.1.

Recoger, durante los 3 afios de vigencia del presente Plan de Igualdad, informacion cuantitativa consolidada de toda la plantilla respecto a aquellas
segmentaciones que no se han podido incluir en el diagndstico vinculado para poder incorporar dicha informacién en futuros estudios.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO | MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Recopilar las segmentaciones que no han sido incluidas en el diagndstico
vinculado, y establecer los canales necesarios para la recogida de esta
informacion. RESPONSABLES Recursos Humanos

e Realizar una recopilacion anual de la nueva informacion.

PUESTA EN MARCHA Cada 12 meses

INDICADORES DE SEGUIMIENTO e Nueva informacién incorporada en futuros estudios.
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O 2 Seleccion, Acceso y cobertura de Vacantes

2.1 Fortalecer la igualdad de oportunidades en el proceso de seleccion

ACCION 2.1.1.

Formar y sensibilizar en igualdad de oportunidades y sesgos inconscientes a las personas involucradas en todo el proceso de seleccion.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES

Disefiar acciones formativas en igualdad de oportunidades y sesgos
inconscientes destinadas a las personas involucradas en los procesos de
seleccion. RESPONSABLES Responsable/s de formacion

e Calendarizar dichas acciones.

PUESTA EN MARCHA 3 meses

e N2de Acciones formativas disefiadas e incluidas en el Plan de Igualdad.
e N2de cursos, N2 de horas de formacidn, nimero de personas formadas al afio por sexo y categoria.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO
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O 2 Seleccion, Acceso y cobertura de Vacantes

2.1 Fortalecer la igualdad de oportunidades en el proceso de seleccion

ACCION 2.1.2.

Publicacidon oferta: Incluir el compromiso de EMT Madrid con la igualdad de oportunidades en todos sus canales de seleccién, asi como en las ofertas que
se publiquen en el futuro.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES

e Disefiar los mensajes que expresen el compromiso de EMT Madrid con la

igualdad de oportunidades.
RESPONSABLES Recursos Humanos

e Incluirlos en los canales de seleccidn de la empresa y en las futuras ofertas
que se publiquen.

PUESTA EN MARCHA 2 meses

e Mensajes incluidos en los canales de seleccion y ofertas de empleo.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO * N@ de canales utilizados.

e N2 de ofertas que se realicen con este criterio de Igualdad.
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O 2 Seleccion, Acceso y cobertura de Vacantes

2.1 Fortalecer la igualdad de oportunidades en el proceso de seleccion

ACCION 2.1.3.

Fomentar que el equipo de seleccidon esté formado por mujeres y hombres para un mayor equilibrio en la evaluacion (tribunales examinadores).

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO

LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES

e I|dentificar en cada proceso el equipo de seleccidn.

. . . RESPONSABLES Recursos Humanos
e Paridad en tribunales examinadores.

PUESTA EN MARCHA Inmediato

INDICADORES DE SEGUIMIENTO e N°de tribunales examinadores con paridad hombre/mujer al afio.
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O 2 Seleccion, Acceso y cobertura de Vacantes

2.1 Fortalecer la igualdad de oportunidades en el proceso de seleccion

ACCION 2.1.4.

Incluir dentro del proceso de incorporacién y en promociones internas, informacidn referida a la diversidad e igualdad de oportunidades, asi como sobre la
existencia del Plan de Igualdad y de protocolos para prevenir el acoso.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION

CORTO | MEDIO

LARGO

e Disefiar el contenido para afiadir al proceso de incorporacion, que debera [LildEatel[e]Relo] Fo )y \F el (o]
incluir:

4.1

— Informacion sobre la diversidad e igualdad de oportunidades.

— Informacién sobre el Plan de Igualdad, su alcance y su contenido.

— Informacién sobre los protocolos para prevenir el acoso y su
funcionamiento.

RESPONSABLES

Recursos Humanos
RSC

e Incluir este contenido en el proceso y garantizar que esta informacion sera
transmitida a todas las personas que entren en la empresa. PUESTA EN MARCHA

8 meses

INDICADORES e Contenidos incluidos en el proceso de incorporacion.
SEGUIMIENTO ¢ N°de personas a las que se da esta informacidn anualmente.
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O 2 Seleccion, Acceso y cobertura de Vacantes

2.1 Fortalecer la igualdad de oportunidades en el proceso de seleccion

ACCION 2.1.5.

Entrevistas de seleccidn: Desarrollar y compartir soportes y guiones para las personas que intervienen en las entrevistas, poniendo el foco en la adecuada
manera de realizar las entrevistas, asi como recomendaciones para evitar posibles sesgos o estereotipos que puedan aparecer durante todo el proceso de
seleccion.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

e Recopilar el contenido que se debera incluir en los guiones para la
realizacion de entrevistas, que permitan la eliminacién de sesgos o
estereotipos en el proceso de seleccién. RESPONSABLES

e Disefiar los guiones necesarios y proporcionarselos a todas las personas
gue participan en los procesos de seleccién.

Recursos Humanos

PUESTA EN MARCHA 6 meses

INDICADORES DE ¢ N°. de guiones de entrevistas elaborados.
SEGUIMIENTO e N°. de procesos selectivos en los que se utilizan.
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O 2 Seleccion, Acceso y cobertura de Vacantes

2.1 Fortalecer la igualdad de oportunidades en el proceso de seleccion
ACCION 2.1.6.

Elaborar registro de los concursos y promociones internas.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES

e Se recogerd datos de cada una de las fases, de todas las convocatorias
una vez finalizadas.

Recursos Humanos

RESPONSABLES L,
Formacion

PUESTA EN MARCHA A fin de concursos y promociones

N2 de solicitudes admitidas/excluidas.

N2 de aspirantes aprobados.

N° de aptos en reconocimientos médicos.
N° de aptos en fase final.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO
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O 2 Seleccion, Acceso y cobertura de Vacantes

2.1 Fortalecer la igualdad de oportunidades en el proceso de seleccion

ACCION 2.1.7.

Incluir dentro del proceso de seleccién el manual simplificado del Plan y del Protocolo.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

Formacion

RELACION CON OTRAS ACCIONES .
Comunicacion

e Elaborar un Manual simplificado sobre el Plan de Igualdad y Protocolo de
Acoso. RESPONSABLES
e Publicacién por distintos canales y medios.

Recursos Humanos
Igualdad

PUESTA EN MARCHA 3 meses

INDICADORES DE SEGUIMIENTO e Revisién anual
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O 2 Seleccion, Acceso y cobertura de Vacantes

2.1 Fortalecer la igualdad de oportunidades en el proceso de seleccion

ACCION 2.1.8.

Unificar criterios en los procesos de acceso por concurso oposicidn para evitar posibles discriminaciones.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES Formacion

e Disefiar estudios reglados (mismos requisitos por categoria laboral) unificar Recursos Humanos

RESPONSABLES

criterios. Igualdad
PUESTA EN MARCHA 3 meses
INDICADORES DE SEGUIMIENTO e Presentar los estudios reglados de cada categoria a la que corresponda.
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O 2 Seleccion, Acceso y cobertura de Vacantes

2.2 Reforzar los mecanismos de acceso al empleo de los colectivos minoritarios

ACCION 2.2.1.

desigualdades de colectivos minoritarios.

PASOS A SEGUIR

(catedra STEM, Fundacién Adecco).

mismos.

Seleccionar las Universidades, Centros de Estudios y entidades de interés

e Disefiar las propuestas para estos centros y puesta en contacto con los

e Encasodellegar a acuerdo con alguno de ellos, establecer las bases de los
acuerdosy disefio del programa de incorporacién para la compensacion de
desigualdades.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO J

NUmero de centros contactados
NUmero de acuerdos firmados.
N2, y tipo de acciones incorporadas.

Impulsar desde la organizacion, con acuerdos especificos con Universidades, Centros de Estudios y entidades, programas de incorporaciéon que compensen

PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO | MEDIO

LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Recursos Humanos

RESPONSABLES RSC

PUESTA EN MARCHA 15 meses
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O 2 Seleccion, Acceso y cobertura de Vacantes

2.2 Reforzar los mecanismos de acceso al empleo de los colectivos minoritarios

ACCION 2.2.2.

PASOS A SEGUIR

e Ante la publicacion de una vacante, utilizar los datos extraidos en el
diagndstico vinculado para comprobar si existe infrarrepresentacion de
algun colectivo.

e En el caso de existir, disefiar una campafia especifica de busqueda de
talento de la empresa para reducir la infrarrepresentacion.

En un proceso de movilidad funcional interna que haya una infrarrepresentacién de algun colectivo, hacer una campaiia especifica de busqueda de talento
gue aporte personas candidatas.

PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO | MEDIO

LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Recursos Humanos
RESPONSABLES Comunicacién/RSC

Responsables de seleccidon

PUESTA EN MARCHA 10 meses

o ~ ,
INDICADORES DE SEGUIMIENTO ¢ N°de campaias de busqueda de talento llevadas a cabo.
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03 Condiciones de trabajo

3.1 Mejorar las condiciones de trabajo disponibles para la plantilla de la empresa

ACCION 3.1.1.

Creacidn de un protocolo de desconexidn digital y racionalizacidn horaria, que favorezca el adecuado descanso del personal y refuerce el compromiso de
EMT con la conciliacidn dentro del marco de la negociacién del Convenio Colectivo.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

e Revisary adaptar la normativa relacionada con la desconexion digital.
e Crear un protocolo de desconexion digital y flexibilidad horaria para EMT
Madrid. RESPONSABLES

e Compartir la informacion con la Comision de Seguimiento.
e Difundir el protocolo.

Recursos Humanos/
Comunicacién

PUESTA EN MARCHA 12 meses

e Documento del protocolo de desconexion digital.
e N2 canales de comunicacién y n2 de campafias utilizadas.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO
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03 Condiciones de trabajo

3.1 Mejorar las condiciones de trabajo disponibles para la plantilla de la empresa

ACCION 3.1.2.

Creacion y homogenizacién de un protocolo de teletrabajo que debera ser negociado por la Comisién de Coordinacién o la Comision Negociadora del
Convenio Colectivo y que sustituya al ya existente, para aquellas areas en las que sea viable, con el fin de fomentar la conciliacion de las personas
trabajadoras de la compaiiia.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Revisar la normativa relacionada con el teletrabajo.

Crear un nuevo protocolo de teletrabajo para EMT de Madrid.
Compartir la informacién con el Comité de Igualdad.

Difundir el protocolo

Recursos Humanos/ RSC /

RESPONSABLES .
Comunicacion

PUESTA EN MARCHA 12 meses

e Documento del protocolo de teletrabajo.
e N2 de personas que se acogen por categoria y departamentos sobre el total solicitado y en condiciones de
teletrabajo.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO
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03 Condiciones de trabajo

3.1 Mejorar las condiciones de trabajo disponibles para la plantilla de la empresa

ACCION 3.1.5.

Crear una base de datos para registrar a las personas que quieran cambiar su tipo de jornada.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION

CORTO | MEDIO

LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES
Actualizar el procedimiento para la solicitud de modificacion de la jornada,

N/A

asi como un formulario accesible a toda la plantilla.

e Crearuna base de datos desagregada por sexo para registrar a las personas
que realicen dicha solicitud.

e Publicar la existencia de este procedimiento y formulario en el canal de

RESPONSABLES

Recursos Humanos

Responsable/s de
Comunicacion

comunicacion interno de la empresa.

PUESTA EN MARCHA

15 meses

INDICADORES DE SEGUIMIENTO e N2de personas que se registran por sexo y categoria.

e Documento en el que se detalle el procedimiento de solicitud de modificacién de jornada.
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04 Formacion, promocion y desarrollo

4.1 Impulsar y favorecer el acceso a la formacion para potenciar la igualdad de oportunidades

ACCION 4.1.1.

Incorporar en el Plan de Formacién un mayor abanico de acciones formativas en diversidad e igualdad para toda la plantilla.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES 211y2.1.7

e Desarrollar contenidos, en funcién del tipo de accién formativa, dirigidos a
toda la plantilla. RESPONSABLES Responsable/s de formacion
e Comunicar a la plantilla las acciones incorporadas, su objetivo y necesidad.

PUESTA EN MARCHA 2 meses

e N2de Cursosyn 2de horas.
e N2de personas que se forman (por sexo y categoria).

INDICADORES DE SEGUIMIENTO
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04 Formacion, promocion y desarrollo

4.1 Impulsar y favorecer el acceso a la formacion para potenciar la igualdad de oportunidades

ACCION 4.1.2.

PASOS A SEGUIR

Desarrollar contenidos en materia de politicas de igualdad, acoso sexual
y/o por razén de sexo, violencia de género y seguimiento de planes, dirigido
a las personas integrantes de la Comision de Igualdad. RESPONSABLES
e Incorporar las acciones/contenidos al plan de formacién anual.
e Comunicar a la Comisién de Igualdad las acciones incorporadas.

Formar a las personas que integran la Comision de Igualdad en materia de politicas de igualdad, acoso sexual y/o por razén de sexo, violencia de género y
seguimiento de planes de Igualdad.

PRIORIDAD DE LA ACCION

MEDIO

LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES

Responsable/s de Formacion

PUESTA EN MARCHA 4 meses

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

Acciones formativas incorporadas al Plan de Formacién.
N¢ de cursos/n2 de horas
N2 de personas formadas (por sexo y categoria)
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04 Formacion, promocion y desarrollo

4.1 Impulsar y favorecer el acceso a la formacidn para potenciar la igualdad de oportunidades

ACCION 4.1.3.

Fomentar el uso de la modalidad online en un mayor nimero de acciones formativas, impulsando la conciliacién y racionalizacién horaria.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO | MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Desarrollar los cambios logisticos necesarios para que parte de la oferta
formativa de la empresa pueda realizarse en su modalidad online.

e Organizar campafias destinadas al personal para promover la utilizacion de [Fia5]:0] K7 1H 2

la modalidad online.

Responsable/s de Formacion

PUESTA EN MARCHA 8 meses

e N2 de formaciones de la empresa en su modalidad on-line. (N2 de cursos/N2 de horas)
e N2de las personas que acuden a formacion y lo hacen en modalidad on-line por categoria y sexo.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO
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04 Formacion, promocion y desarrollo

4.2 Potenciar la igualdad de oportunidades en los procesos de promocidn y desarrollo

ACCION 4.2.3.

Suscribirse a iniciativas cuyo objeto es conseguir el compromiso de las empresas para incrementar la presencia de mujeres.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO | MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Estudiar las bases para la suscripcion a la iniciativa y completar lo que se
requiera en las mismas.

e Unavez completo, realizar la suscripcié'n. o RESPONSABLES Recursos Humanos
e Cuando se complete el proceso, publicar esta suscripcién tanto en los
canalesinternos de la plantilla como en los externos dirigidos a las personas
usuarias de EMT Madrid.

RSC

PUESTA EN MARCHA 20 meses

e Documento derivado de las suscripciones a las iniciativas.
INDICADORES DE SEGUIMIENTO e Comunicacion realizada a la plantilla.
e (Cadainiciativa tendra sus propios indicadores.
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04 Formacion, promocion y desarrollo

4.2 Ascensos / Promociones

ACCION 4.2.4.

En igualdad de condiciones de idoneidad y competencia tendran preferencia las mujeres/hombres en el ascenso/promocidn a puestos, funciones o grupos
profesionales en los que estén menos representados.

PASOS A SEGUIR

e Ante la publicacién de una vacante, utilizar los datos extraidos en el
Diagnéstico vinculado para comprobar si existe infrarrepresentacién de
algun colectivo.

e En el caso de existir, disefiar una campana especifica de busqueda de
talento dentro de la empresa para reducir la infrarrepresentacion.

PRIORIDAD DE LA ACCION

RELACION CON OTRAS ACCIONES

RESPONSABLES

PUESTA EN MARCHA

CORTO | MEDIO | LARGO

N/A

Responsable/s de Formacion

10 meses

e N.°de mujeres promocionados en puestos con mayor representacion de hombres.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO e N.°de hombres promocionados en puestos con mayor representacion de mujeres.
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05 Retribucion y auditoria salarial

5.1 Garantizar la transparencia de la estructura retributiva y la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no

discriminacion de acuerdo con la normativa vigente

ACCION 5.1.1.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION

RELACION CON OTRAS ACCIONES

e Definir criterios y politicas retributivas desde la perspectiva de género.
e Redactar las politicas definidas. RESPONSABLES
e Difundir la politica a nivel interno.

PUESTA EN MARCHA

INDICADORES DE SEGUIMIENTO e Documento revisado de la politica retributiva. (tablas salariales)

Formalizar el proceso de establecimiento de la retribucién en un documento donde se plasme el compromiso con la igualdad y se detallen las bases de una
estructura retributiva que garantice la equidad interna en términos de género. Tablas salariales.

MEDIO

LARGO

RRHH

4 meses
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05 Retribucidn y auditoria salarial

5.1 Garantizar la transparencia de la estructura retributiva y la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no
discriminacion de acuerdo con la normativa vigente.

ACCION 5.1.2.

A partir del analisis de los diferentes conceptos retributivos actuales revisar los conceptos, para que respondan a criterios objetivos y neutros y se garantice
el principio de igualdad retributiva.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO | MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Revisar los conceptos retributivos regulados en Convenio Colectivo y los
criterios de aplicacion de cada uno de ellos.

e A partir del resultado de esta revisiéon, disefio de un plan de
homogeneizacion de los conceptos, que permita que estos respondan a
criterios objetivos y neutros.

e Presentar este plan a la Comisién de Igualdad.

RESPONSABLES RRHH

PUESTA EN MARCHA 8 m eses

INDICADORES e Documento derivado de la revision de los conceptos retributivos (tablas salariales).
SEGUIMIENTO e Actadelareunion en la que se presente esta revision a la Comisién de Igualdad.
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OS Retribucion y auditoria salarial

5.2 Garantizar la transparencia de la estructura retributiva y la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no

discriminacion conforme al RD 902/2020

ACCION 5.2.1.

PASOS A SEGUIR

Llevar un detalle de los conceptos retributivos percibido por la plantilla.

e Registrar la media aritmética y mediana de estos conceptos, en el formato
y criterios definidos por normativa.

e Incluir unajustificacion cuando la diferencia por género sea igual o superior
al 25%.

e Presentar a la Comisién de Igualdad el informe extraido de cada registro
retributivo.

Actualizar anualmente el registro retributivo de toda la plantilla, incluido el personal directivo y altos cargos, de acuerdo con la normativa vigente y el portal
de transparencia.

PRIORIDAD DE LA ACCION

CORTO

MEDIO

LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES

N/A

RESPONSABLES

Responsables personal

PUESTA EN MARCHA

Cada 12 meses

INDICADORES e Documento derivado del registro retributivo.
SEGUIMIENTO e Actas de las reuniones en las que se presenten estos registros a la Comisién de Igualdad.
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05 Retribucidn y auditoria salarial

5.2 Garantizar la transparencia de la estructura retributiva y la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no
discriminacién entre mujeres y hombres

ACCION 5.2.2.

Realizar analisis bienales sobre la retribucion de los puestos de igual valor, basados en los criterios establecidos por el modelo profesional organizativo de
la compafiia que permitan identificar posibles puntos de inequidad sobre los que actuar y revisar periddicamente su evolucion.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO | MEDIO | LARGO

Revisar el mapa de puestos tras la publicacion de la Orden Ministerial para
la valoracion de puestos de igual valor. RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

e Recopilar todos los datos necesarios para llevar a cabo el anélisis de
equidad interna desde la perspectiva de género.

e Realizar un diagndstico periddico a determinada fecha de la situacion
retributiva de la empresa, de acuerdo con la normativa vigente.

e Desarrollar planes de actuacién para la correccion de las posibles [L=20)) KA\ HE
desigualdades retributivas identificadas.

e Contar con un sistema de seguimiento y de implementacién de mejora a
partir de los resultados obtenidos.

e Establecer mecanismos de seguimiento que garanticen el cumplimiento de
todas las acciones anteriores en materia de retribucion y ausencia de

brecha salarial.

Recursos Humanos
Administracion de personal

PUESTA EN MARCHA Cada 24 meses

INDICADORES DE SEGUIMIENTO e Documentos derivados de la realizacidon del analisis y planes de accién.
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05 Retribucidn y auditoria salarial

5.2 Garantizar la transparencia de la estructura retributiva y la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no

ACCION 5.2.3.

PASOS A SEGUIR

e Incorporar la guia al portal corporativo.
e las modificaciones sustanciales del

Comunicar y publicar la existencia de la gufa para orientar a la plantilla
sobre las posibilidades de promocion interna.
e Incorporar documento a la pagina web EMT para posibles candidaturas.

nivel académico atenderan a
modificaciones sustanciales del puesto descrito.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

Ne¢ de candidaturas descritas
N° de categorias existentes.

discriminacién entre mujeres y hombres

Elaborar una guia con funciones principales de todas las categorias, nivel académico, condiciones del puesto, sistema de libranza y dependencia orgdnica.

PRIORIDAD DE LA ACCION

RELACION CON OTRAS ACCIONES

RESPONSABLES

PUESTA EN MARCHA

Guia de movilidad funcional interna.

CORTO MEDIO LARGO

Recursos Humanos
Formacion

Cada 24 meses
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Derechos de la vida personal, familiar y profesional

6.1 Avanzar en la corresponsabilidad entre mujeres y hombres

ACCION 6.1.1.

Recopilar y difundir, en un Unico documento de trabajo y/o a través de los canales de comunicacion internos, los derechos y medidas de conciliacion
establecidos en el Convenio Colectivo e incluir las medidas adicionales que favorezcan la conciliacidn y/o corresponsabilidad.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

e Recopilar todos los derechos y medidas de conciliacion de los que disponen

las personas de la empresa en un Unico documento.

e Realizar un analisis sobre la posibilidad de incluir nuevas medidas para la
conciliacion y la corresponsabilidad, y en caso de surgir nuevas medidas, [i{=10]\ k7218 Responsable/s de
afiadirlas al documento redactado. Comunicacion

Recursos Humanos

e Una vez finalizado el documento, publicarlo a través de los canales de

comunicacién internos.
PUESTA EN MARCHA 3 meses

e Documento con las medidas de conciliacion y corresponsabilidad recogidas.
e Comunicaciones relativas a este documento en los canales internos de la empresa.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO
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07 Prevencion del acoso sexual o por razdn de sexo

7.1 Reforzar los protocolos y medias de prevencién, deteccién y actuacion de acoso sexual y/o por razon de sexo
conforme a la legislacién vigente.

ACCION 7.1.1

Actualizar el protocolo de actuacidn para la prevencion del acoso sexual y/o por razén de sexo, y difundirlo al total de la plantilla conforme la legislacién
vigente.

PASOS A SEGUIR

PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES

Actualizar el protocolo de actuacion para la prevencion del acoso sexual y/o
por razén de sexo.

. . . . RESPONSABLES Recursos Humanos
Difundir el protocolo actualizado a la plantilla.
Calendarizar la difusion del Plan de Comunicacién.

PUESTA EN MARCHA

Inmediato

INDICADORES DE SEGUIMIENTO [N NRARRNANA .
N° Comunicaciones realizadas a la plantilla.
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07 Prevencion del acoso

7.2 Reforzar la comunicacion interna y el conocimiento de la plantilla relacionado con sus derechos. Posibles actuaciones
en casos de acoso sexual y/o por razon de sexo

ACCION 7.2.2.

Impartir formacion a quienes se asignen cometidos especificos y responsabilidades en materia de acoso sexual y/o por razén de sexo en el trabajo para
desempeiiar con éxito sus funciones.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES

Disefiar el contenido de las formaciones, que tengan como fin actualizar
conocimientos y estrategias para la prevencion y la respuesta contra el

Y 61as p P Y P RESPONSABLES
acoso sexual y/o por razén de sexo
e Calendarizar estas formaciones e incluirlas en el Plan de Formacion Anual.

Responsable/s de Formacion

PUESTA EN MARCHA Inmediato.

Documento de contenido de la formacién.
N° de cursos / N° horas.
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Numero de personas formadas por sexo y categoria.
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07 Prevencion del acoso

7.2 Reforzar la comunicacion interna y el conocimiento de la plantilla relacionado con sus derechos. Posibles actuaciones
en casos de acoso sexual y/o por razon de sexo

ACCION 7.2.3.

Informar a la plantilla sobre la necesidad de prevenir situaciones de acoso sexual y/o por razon de sexo en el trabajo mediante sesiones formativas dirigidas
a diferentes dreas.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO | MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Desarrollar contenidos e impartir acciones formativas relacionadas con la

prevencidn del acoso sexual y/o por razén de sexo.

e Publicar convocatorias en los canales internos y fomento de la participacién [Fi{3520] K71 H 2 Responsable/s de Formacién
por parte de toda la plantilla. RRHH

e Establecer la obligatoriedad de esta formacion.

PUESTA EN MARCHA 10 meses

e Contenido de la formacion.
INDICADORES DE SEGUIMIENTO e N°Cursos/n° horas.
e N°de personas que accedan a la formacion (por sexo y categoria).
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07 Prevencion del acoso

7.2 Reforzar la comunicacion interna y el conocimiento de la plantilla relacionado con sus derechos. Posibles actuaciones
en casos de acoso sexual y/o por razon de sexo

ACCION 7.2.4.

Informar a la Comisién de Igualdad del nimero de procesos iniciados por acoso desagregados por sexo y categoria, resolucién de los casos y las medidas
adoptadas en cada situacién en la que se detecte acoso.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO | MEDIO | LARGO

o ) » RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A
e Recoger, ante cada proceso iniciado por acoso en la empresa, informacién

sobre el procedimiento seguido para su resolucion y las medidas adoptadas
para cada caso.

e Redactar un informe anual en el que se recojan todos los casos que se [i{=]0] KT TH S
deberd presentara a la Comision de Igualdad.

e Evaluarlos casos tratados y su proceso de resolucidn, para establecer lineas
de mejora en el caso de que se considere necesario.

Recursos Humanos
Comisién de lgualdad

PUESTA EN MARCHA Cada 12 meses

e Informes presentados a la Comision de Igualdad o, en caso de no detectarse ningun caso, acta de la reunién en
INDICADORES DE SEGUIMIENTO la que se informe de ello a la Comisidn.
e N2de casos.
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08 Salud laboral

8.1 Introducir la dimensidn de género en la politica y en las herramientas de prevencidn de riesgos laborales con el fin de
adaptarlas a las necesidades y caracteristicas fisicas, psiquicas, biologicas y sociales de las personas trabajadoras

ACCION 8.1.1.

Informar a la Comisién de Igualdad de la siniestralidad y enfermedad profesional por sexo y analisis de resultados por categorias profesionales.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO | MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Recoger datos relacionados con la siniestralidad y enfermedad profesional

por sexo (jubilaciones, bajas, fallecimientos, IPTs, excedencias y permisos
sin retribuir...etc)

e Elaborar un informe anual con estos datos, con un posterior andlisis de los [Fi{3]0] KT 1H 2 Recursos Humanos
mismos por categoria profesional.

e Presentar estos andlisis a la Comision de Igualdad, proponiendo mejoras si

se considera necesario.

PUESTA EN MARCHA Cada 12 meses

INDICADORES DE SEGUIMIENTO e [nformes anuales relativos a la siniestralidad laboral.
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08 Salud laboral

8.1 Introducir la dimensién de género en la politica y en las herramientas de prevencion de riesgos laborales con el fin de
adaptarlas a las necesidades y caracteristicas fisicas, psiquicas, bioldgicas y sociales de las personas trabajadoras

ACCION 8.1.2.
Realizacidon de campafias de medicina preventiva y sesiones de informacion (y asesoramiento) sobre la salud de las mujeres y los hombres y sus riesgos

laborales especificos.
PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO | MEDIO | LARGO

PASOS A SEGUIR

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Definicid o] L ~ (i
. .e |n.|<’:|on de matgrla de prevencion de campafias especificas RESPONSABLES Recursos HUManos
e Difusidn ala plantilla

PUESTA EN MARCHA Cada 12 meses

INDICADORES DE SEGUIMIENTO e N.°de sesiones de informacidn
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Violencia de género

9.1 Comunicar y mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de la violencia de género

contribuyendo asi, en mayor medida, a su proteccion

ACCION 9.1.1.

Informar a la plantilla de los derechos reconocidos legalmente a las mujeres victimas de violencia de género y valorar la inclusiéon de nuevas medidas que
favorezcan a las personas trabajadoras de la empresa.

PASOS A SEGUIR

« Recopilar todas las medidas existentes en la empresa para las mujeres
victimas de violencia de género en un documento.

¢ Realizar un anilisis en el que se valore la inclusién de nuevas medidas.

PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO

LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES

RRHH
RESPONSABLES

PUESTA EN MARCHA 5 meses

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

Documento en el que se recogen todas las medidas existentes y las nuevas en caso de incluirse.
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Violencia de género

9.1 Comunicar y mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de la violencia de género

contribuyendo asi, en mayor medida, a su proteccion

ACCION 9.1.2.

Formar a las personas de la Comisidon de seguimiento del plan de igualdad sobre los derechos de las victimas de violencia
asesorar a posibles victimas sobre dénde acudir para recibir ayuda médica, juridica o psicoldgica especializada.

de género, para que puedan

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION

CORTO | MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES

N/A

Disefiar el contenido de esta formacion, que permita a las personas
responsables el asesoramiento a victimas de violencia de género sobre la

posible ayuda médica, juridica o psicoldgica disponible. RESEONSABEES

Responsable/s de formacion

e Designar a las personas que impartiran y recibiran la formacion.

PUESTA EN MARCHA

10 meses

e N°de horas de formacion, personas formadas.
e Documento con los objetivos y contenidos de la formacion.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO
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Violencia de género

9.1 Comunicar y mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de la violencia de género
contribuyendo asi, en mayor medida, a su proteccion

ACCION 9.1.3.

Facilitar la adaptacion de la jornada, el cambio de turno o flexibilidad horaria a las mujeres victimas de violencia de género para hacer efectiva su proteccion.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO | MEDIO | LARGO

Desarrollar un protocolo de adaptacién de jornada para mujeres victimas
de violencia de género en el que se priorice la proteccién y seguridad de la
victima.

e Publicar este protocolo en los canales internos de la empresa, para que sea
de conocimiento de todas las personas. RESPONSABLES Recursos humanos

e Llevar un registro de las solicitudes de adaptacién de jornada por parte de
las victimas de violencia de género y las veces que esta se ha concedido.

e Creacién de una clave especifica para las mujeres victimas de violencia de
género.

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

PUESTA EN MARCHA Inmediato.

e Registro de solicitudes de adaptacion de jornaday las concesiones realizadas.
e Protocolo de adaptacion de jornada.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO
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10 Infrarrepresentacion femenina

10.1 Impulsar la visibilidad, oportunidades de crecimiento y desarrollo del colectivo femenino en aquellas areas o
aspectos del ambito organizacional en los que se encuentre infrarrepresentado

Crear un espacio virtual para la difusion de los logros en igualdad.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO | MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Definicién e implementacidon de un espacio virtual donde se da visibilidad a
los avances en EMT de Madrid.

e Creacién del espacio virtual. RESPONSABLES
e Seguimiento y actualizacién del espacio.

Recursos Humanos
RSC

Responsable/s de
Comunicacién

PUESTA EN MARCHA 18 meses

INDICADORES DE SEGUIMIENTO e N.2 de acciones o inserciones de comunicacion.
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ESTRATEGI A D E COMUNICAC O N

Cronologia:
Enero Marzo  Abril Julio Octubre Noviembre Enera Julio Enero
2024 2024 2024 2024 2024 2024 2025 2025 2026
Campafia de Lanzamiento  Campaha de Adhecith al mantal Campafia de Campafia de Campafia de
EOeminicackin del Bzdnde  comumicackin de estiio del comunicacion ComLinicaciin oimihicaciin
de lanzamianto lalgusldsd  sobre principales  Ayuntamiento sabre principaies sobre principales  sobre la primera
s hitos: Protocold. pyiusian e infografias i bt evaluscion del
il de aCos0 con bos principales fips edidas . Modidas do Plan de lgualdad
s by concillaciin embarazo :
Video divulgativo. Videos animados. para un buen uso Pigzas graficas con
Evento/Jomada Phezas graficas del manual Videos animados. y lactandia conclusiones de la
interna. explicativas. Piezas graficas Videos animados. primen evaluacidn.
25 N: Dia Internacional  explicativas. Piezas graficas
B M: Dia Internacional Lanzamiento de la Eliminacion de enplicativas.
de la Mujer primera NWL }:"""’m“ mhirala  Lanzamlento Larzamilanto Lanzamiento
ar

Infografias divulgativas. Disporibie en 1 i segunda NWL tercera NWL cuarta NWL

Pieras animadas con el portal mﬁm Jisponible en Disponible en Disponibie en

buenas practicas dil empleado 2 &l portal el portal &l portal

&n materia de igualdad. :;:ﬂ:;;fﬁ:ﬁg;;ﬁ dil emplaado. del empleada, del empleado.

victimas de violencia.
I PLAN DE IGUALDAD EMT MADRID MADE =)

llustracion 1 - ANEXO | — ESTRATEGIA DE COMUNICACION

pag. 70



ANEXO Il. PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION CONTRA EL
ACOSO SEXUAL Y EL ACOSO POR RAZON DE SEXO

1. COMPROMISO DE LA EMPRESA EN LA GESTION DEL ACOSO SEXUAL Y/O POR
RAZON DE SEXO, ORIENTACION SEXUAL Y/O EXPRESION DE GENERO

Con el presente Protocolo, la Empresa Municipal de Transportes de Madrid manifiesta su
tolerancia cero ante la concurrencia en toda su organizacién de conductas constitutivas de
cualquier tipo de acoso, especialmente del acoso sexual, acoso por razdén de sexo, orientacion
sexual, identidad y/o expresion de género.

Al adoptar este Protocolo, la Empresa quiere subrayar su compromiso con la prevencion y
actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo en cualquiera de sus manifestaciones,
informando de su aplicacion a todo el personal que presta servicios, ya sean personas en plantilla
o terceras personas como el personal en formacidén, prdcticas, empresas contratadas
externamente y usuarios.

Asimismo, la Empresa Municipal de Trasportes de Madrid asume el compromiso de dar a conocer
la existencia del presente Protocolo, con indicacion de la necesidad de su cumplimiento estricto,
a las empresas a las que desplace su propio personal, asi como a las empresas de las que procede
el personal que trabaja en la Empresa. Asi, la obligacion de observar lo dispuesto en este
Protocolo se hara constar en los contratos suscritos con otras empresas.

Cuando la presunta persona acosadora quedara fuera del ambito de la direccién de la Empresa
y, por lo tanto, la Empresa Municipal de Transportes de Madrid no pueda aplicar el
procedimiento en su totalidad, se dirigird a la empresa competente al objeto de que adopte las
medidas oportunas.

2. AMBITO TERRITORIAL

El Protocolo sera de aplicacién a las situaciones de acoso sexual y por razdn de sexo, orientacion
sexual, identidad y/o expresidon de género que se producen durante el trabajo, en relaciéon con
el trabajo o como resultado del mismo:

e En el lugar de trabajo, incluidos espacios publicos y privados, nacionales e
internacionales.

e Enlos lugares donde la persona trabajadora tome descanso/comida o en los que utiliza
instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios.

e Enlos desplazamientos, eventos sociales o de formacidn relacionados con el trabajo.

e En el marco de las comunicaciones relacionadas con el trabajo, incluidas las realizadas
por medio de tecnologias de la informacidén y de la comunicacién (acoso virtual o
ciberacoso).

e En el alojamiento proporcionado por la Empresa.

e Enlos trayectos entre el domicilio y lugar de trabajo.
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Este Protocolo da cumplimiento a cuanto exigen los articulos 46.2 y 48 de la Ley Orgénica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, el RD 901/2020 de 13 de
octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto
713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de
trabajo y el articulo 14 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de riesgos laborales.

En efecto, la Empresa Municipal de Transportes de Madrid al comprometerse con las medidas
qgue conforman este Protocolo, manifiesta su voluntad expresa de adoptar una actitud proactiva
tanto en la prevencidn del acoso — sensibilizacidn e informaciéon de comportamientos no
tolerados por la Empresa-, como en la difusién de buenas practicas e implantacién de cuantas
medidas sean necesarias para gestionar las quejas y denuncias que a este respecto se puedan
plantear, asi como para resolver segun proceda en cada caso.

(Ciudad y fecha)

(FIRMA DEL/DE LA RESPONSABLE DE LA EMPRESA)
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3. MARCO NORMATIVO

NORMATIVA
INTERNACIONAL

Declaracidn Universal de Derechos Humanos Adoptada y proclamada por la
Asamblea General en su Resolucion 217 A (lIl) de 10 de diciembre de 1948.

Declaracién sobre la Eliminacion de la Discriminacidn Contra la Mujer. Proclamada
por la Asamblea General en su Resolucidn 2263 (XXIl) de 7 de noviembre de 1967.

Declaracidn sobre la Eliminacion de la Violencia Contra la Mujer. Resolucion de la
Asamblea General 48/104 de 20 de diciembre de 1993.

Recomendacidn (n o 11 1) sobre la Discriminacién (empleo y ocupacidn), 1958

NORMATIVA EUROPEA

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

Directiva 2004/1 13/CEE, de 13 de diciembre de 2004, por la que se aplica el
principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres al acceso a bienes y
servicios y su suministro.

Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 23 de septiembre de
2002, que modifica la Directiva 76/207/CEE del Consejo, relativa a la aplicacién del
principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al
acceso al empleo, a la formacién y a la promocién profesionales, y a las condiciones
de trabajo.

Cadigo practico encaminado a combatir el acoso sexual en el trabajo, 1992.

NORMATIVA ESTATAL

Constitucién Espaniola.

Ley Orgénica 3/2007 de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva entre mujeres y
hombres

Ley Organica 10/1995 de 23 de noviembre, del Cédigo Penal.

Ley 31 /1 995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales.

Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social.

Real Decreto 901/2020 de 13 de octubre por el que se registran los planes de
igualdad y su registro.
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Ley Organica 1/2004 de medidas de proteccion integral contra la violencia de
género.

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

Ley Integral contra la violencia de género de la Comunidad de Madrid 5/2005

Resolucidn de 15 de febrero de 2023, de la Delegacién del Gobierno contra la

NORMATIVA Violencia de Género, por la que se publica el Convenio con la Comunidad de Madrid,
AUTONOMICA 7 . . . . ope .7 . . .7 .
para promover en su ambito territorial la sensibilizacion y concienciacién social
contra la violencia de género en el marco de la iniciativa “Empresas por una
sociedad libre de violencia de género”.
4. FINALIDAD

Con la finalidad de dar cumplimiento al compromiso con el que se inicia este Protocolo y en los
términos expuestos hasta el momento, la Empresa Municipal de Transportes de Madrid implanta
un procedimiento de prevencidn y actuacion frente al acoso sexual , acoso por razén de sexo,
orientacién y/o identidad que ha sido negociado y acordado por la Comisiéon Negociadora del
Plan de Igualdad, con la intencidn de establecer un mecanismo que fije cdmo actuar de manera
integral y efectiva ante cualquier comportamiento que pueda resultar constitutivo de acoso
sexual o por razdn de sexo. Para ello, este Protocolo atina tres tipos de medidas establecidos en
el apartado 7 del Anexo del RD 901/2020, de 13 de octubre:

1. Medidas preventivas, con declaracion de principios, definicién del acoso sexual y acoso por
razén de sexo e identificacién de conductas que pudieran ser constitutivas de estos tipos de
acoso.

2. Medidas proactivas o procedimentales de actuacién frente al acoso para dar cauce a las quejas
o denuncias que pudieran producirse y medidas cautelares y/o correctivas aplicables.

3. Identificacion de medidas reactivas frente al acoso y en su caso, el régimen disciplinario.

SENSIBILIZACION

FORMACION
ATODA LA
PLANTILLA

TOLERANCIA
CERO

COMPROMISOS

MEDIDAS
PREVENTIVAS

MEDIDAS EMT

PROACTIVAS
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5. LATUTELA PREVENTIVA FRENTE EL ACOSO

5.1. Declaracién de principios: tolerancia cero ante conductas constitutivas de acoso
sexual y acoso por razén de sexo

La Empresa Municipal de Transportes de Madrid formaliza la siguiente declaracién de principios,
para subrayar cdmo deben ser las relaciones entre el personal de Empresa y las conductas que
no resultan tolerables en la organizacion.

El presente Protocolo de acoso resulta aplicable a todo comportamiento constitutivo de acoso
sexual o por razén de sexo que pueda manifestarse en EMT.

La Empresa Municipal de Transportes de Madrid, al implantar este procedimiento, asume su
compromiso de prevenir, no tolerar, combatir, perseguir y sancionar cualquier manifestacion de
acoso sexual o acoso por razén de sexo en su organizacion.

El acoso es, por definicidn, un acto pluriofensivo que afecta a varios intereses juridicos entre los
que destaca la dignidad de la persona trabajadora como positivizacion del derecho alaviday a
la integridad fisica, psiquica y moral. La afectacién a la dignidad, con todo, no impide que un acto
de estas caracteristicas pueda generar igualmente un dafio a otros intereses juridicos distintos
tales como laigualdad y la prohibicién de discriminacién, el honor, la propia imagen, la intimidad,
la salud etc., pero aun y con ello, sera siempre por definicién contrario a la dignidad. El acoso
sexual y el acoso por razén de sexo genera siempre una afectacion a la dignidad de quien lo sufre
y es constitutivo de discriminacién por razén de sexo.

En el ambito de la Empresa Municipal de Transportes de Madrid no se permitiran ni toleraran
conductas que puedan ser constitutivas de acoso sexual o por razén de sexo en cualquiera de
sus manifestaciones. La Empresa sancionard tanto a quien incurra en una conducta ofensiva
como a quien la promueva, fomente y/o tolere. El personal tiene la obligacion de respetar los
derechos fundamentales de todas las personas que trabajan en la Empresa Municipal de
Transportes de Madrid, asi como de aquellas personas que presten servicios en ella. En especial,
se abstendran de tener comportamientos que resulten contrarios a la dignidad, intimidad vy al
principio de igualdad y no discriminacién, promoviendo siempre conductas respetuosas.

No obstante lo anterior, de entender que estd siendo acosada o de tener conocimiento de una
situacién de acoso sexual o por razdn de sexo, cualquier persona dispondra de la posibilidad de,
mediante queja o denuncia, activar este Protocolo como procedimiento interno, confidencial y
rapido en aras a su erradicacion y reparacidn de efectos.

Instruido el correspondiente expediente informativo, de confirmarse la concurrencia de acoso
sexual o acoso por razdn de sexo, la Empresa Municipal de Transportes de Madrid sancionard a
quien corresponda en la forma que se establezca en el convenio colectivo, para garantizar un
entorno de trabajo libre de violencia, de conductas discriminatorias sexistas y por razén de sexo
y adecuado a los principios de seguridad y salud en el trabajo.
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5.2 Concepto y conductas constitutivas de acoso sexual y acoso por razén de sexo
5.2.1. Definicién y conductas constitutivas de acoso sexual

Definicion de acoso sexual

Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los efectos de este Protocolo 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.

Para saber si se sufre una situacidn de acoso sexual se debe atender al criterio establecido por
la Organizacidn Internacional del Trabajo (OIT) en su convenio 111 y la Recomendacién de las
comunidades europeas 92/131, de 27 de noviembre de 1991, que establecen que se tiene que
dar tres situaciones:

— Un comportamiento de caracter sexual.
— Esindeseaday razonable y ofensiva para la persona objeto de esta.
— Dicha conducta crea un entorno laboral intimidatorio, hostil y humillante para la persona
gue es objeto de ella.
Todo acoso sexual se considerard discriminatorio.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una
situacién constitutiva de acoso sexual se considerara también acto de discriminacidén por razén
de sexo.

A modo de ejemplo y sin animo excluyente ni limitativo, podrian ser constitutivas de acoso
sexual las conductas que se describen a continuacién:

Conductas verbales:

e Supuestos de insinuaciones sexuales, proposiciones o presion para la actividad sexual.
e Flirteos ofensivos de caracter sexual.

e Comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos.

e Llamadas telefdnicas o contactos por redes sociales de contenido sexual.

e Bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.

Conductas no verbales:

e Exhibicidn de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o escritos, miradas
impudicas, gestos obscenos.

e Cartas o mensajes de correo electrdnico o en redes sociales de caracter ofensivo y con claro
contenido sexual.

Comportamientos Fisicos:

e Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no deseados, acercamiento fisico
excesivo e innecesario.
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Acoso sexual "quid pro quo" o chantaje sexual

Entre los comportamientos constitutivos de acoso sexual puede diferenciarse el acoso sexual
“quid pro quo” o chantaje sexual que consiste en forzar a la victima a elegir entre someterse a
los requerimientos sexuales, o perder o ver perjudicados ciertos beneficios o condiciones de
trabajo, que afecten al acceso a la formacidn profesional, al empleo continuado, a la promocion,
ala retribucién o a cualquier otra decision en relacidn con esta materia. En la medida que supone
un abuso de autoridad, la persona acosadora sera aquella que tenga poder, sea directa o
indirectamente, para proporcionar o retirar un beneficio o condicién de trabajo.

ESCALA DE
GRAVEDAD

ACOSO
SEXUAL
LEVE

ACOSO SEXUAL
GRAVE

ACOSO SEXUAL
MUY GRAVE

TIPOLOGIA

COMPORTAMIENTOS

® Difundir rumores sobre la vida sexual de una persona.

® Hablar sobre las propias habilidades / capacidades sexuales.

® Hacer chistes y bromas sexuales ofensivas.

® Hacer comentarios groseros sobre el cuerpo o la apariencia fisica.

® Hacer comentarios sexuales.
® Decir piropos sexuales.

® Pedir citas con finalidad sexual

® Mirar de forma lasciva.

® Realizar acercamientos no consentidos.

® Preguntar o explicar fantasias, preferencias sexuales.

® Preguntar sobre la vida sexual.

® Realizar gestos obscenos.

® Arrinconar, buscar deliberadamente quedarse a solas con la persona de
forma innecesaria.

® Provocar el contacto fisico “accidental” de los cuerpos.

® Presionar post-ruptura.

® Demandar favores sexuales.

® Realizar insinuaciones sexuales directas.

® Enviar cartas, notas o mensajes de correo electronico de contenido sexual de
caracter ofensivo.

® Ejecutar un contacto fisico deliberado y no solicitado (pellizcar, tocar, masajes
no deseados).
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5.2.2. Definicién y conductas constitutivas de acoso por razén de sexo

Definicion de acoso por razon de sexo

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.

Todo acoso por razén de sexo se considerara discriminatorio.

Para apreciar que, efectivamente, en una realidad concreta concurre una situacion calificable de
acoso por razon de sexo, se requiere la concurrencia de una serie de elementos conformadores
de un comun denominador, entre los que destacan:

a) Hostigamiento, entendiendo como tal toda conducta intimidatoria, degradante,
humillante y ofensiva que se origina externamente y que es percibida como tal por quien
la sufre.

b) Atentado objetivo a la dignidad de la victima y percibida subjetivamente por esta como
tal.

¢) Resultado pluriofensivo. El ataque a la dignidad de quien sufre acoso por razén de sexo
no impide la concurrencia de dafo a otros derechos fundamentales de la victima, tales
como el derecho a no sufrir una discriminacidon, un atentado a la salud psiquica y fisica,
etc.

d) Que no se trate de un hecho aislado, salvo que este sea especialmente grave.

e) El motivo de estos comportamientos debe tener que ver con el hecho de ser mujeres o
por circunstancias que bioldgicamente solo les pueden afectar a ellas (embarazo,
maternidad, lactancia natural); o que tienen que ver con las funciones reproductivas y
de cuidados que a consecuencia de la discriminacion social se les presumen inherentes
a ellas. En este sentido, el acoso por razén de sexo también puede ser sufrido por los
hombres cuando estos ejercen funciones, tareas o actividades relacionadas con el rol
gue histdricamente se ha atribuido a las mujeres, por ejemplo, un trabajador hombre al
gue se acosa por dedicarse al cuidado de menores o dependientes.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una
situacién constitutiva de acoso por razén de sexo se considerara también acto de discriminacion
por razén de sexo.

Conductas constitutivas de acoso por razon de sexo

A modo de ejemplo, y sin animo excluyente o limitativo, a continuacidn, se muestra una serie de
ejemplos de conductas concretas que, cumpliendo los requisitos puestos de manifiesto en el
punto anterior, podrian llegar a constituir acoso por razén de sexo en el trabajo de producirse
de manera reiterada.

Ataques con medidas organizativas:

1. Juzgar el desempefio de la persona de manera ofensiva, ocultar sus esfuerzos y
habilidades.

2. Poner en cuestidon y desautorizar las decisiones de la persona.
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No asignar tarea alguna, o asignar tareas sin sentido o degradantes.

Negar u ocultar los medios para realizar el trabajo o facilitar datos erréneos para la
realizacién del mismo.

Asignar trabajos muy superiores o inferiores a las competencias o cualificaciones de la
persona, o que requieran una cualificacion mucho menor de la poseida.

Dar ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.

Robar pertenencias, documentos, herramientas de trabajo, borrar archivos del
ordenador, manipular las herramientas de trabajo causandole un perjuicio, etc.

Amenazar o presionar a las personas que apoyan a la persona acosada.

Manipular, ocultar, devolver la correspondencia, las llamadas, los mensajes, etc. de la
persona.

10. Negar o dificultar el acceso a permisos, cursos, actividades, etc.

Actuaciones que pretenden aislar a su destinatario o destinataria:

1.

Cambiar la ubicacidn de la persona separdandola de sus compaieros y compafieras
(aislamiento).

Ignorar la presencia de la persona.

No dirigir la palabra a la persona.

Restringir a compafieras y compafieros la posibilidad de hablar con la persona.
No permitir que la persona se exprese.

Evitar todo contacto visual.

Eliminar o restringir los medios de comunicaciéon disponibles para la persona (teléfono,
correo electrdnico, etc.).

Actividades que afectan a la salud fisica o psiquica de la victima:

1.

2.

Amenazar y agredir fisicamente.

Amenazar verbalmente o por escrito.

Gritar y/o insultar.

Hacer llamadas telefénicas atemorizantes.

Provocar a la persona, obligandole a reaccionar emocionalmente.
Ocasionar intencionadamente gastos para perjudicar a la persona.
Ocasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus pertenencias.

Exigir a la persona realizar trabajos peligrosos o perjudiciales para su salud.
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Ataques a la vida privada y a la reputacion personal o profesional

1. Manipular la reputacidn personal o profesional a través del rumor, la denigraciény la
ridiculizacién.

2. Dar aentender que la persona tiene problemas psicolégicos, intentar que se someta a
un examen o diagndstico psiquiatrico.

3. Burlarse de los gestos, la voz, |la apariencia fisica, discapacidades, poner motes, etc.

4. Criticar la nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiosas, vida privada, etc.

TIPOLOGIA

COMPORTAMIENTOS

® Asignar tareas sin sentido o imposibles de lograr (plazos irracionales) a una persona
en funcion de su sexo.

® Asignar una persona a un lugar de frabajo de responsabilidad inferior a su capacidad o
categoria profesional, inicamente por su sexo.

® |gnorar aportaciones, comentarios o acciones (excluir, no tomar en serio).

® Utilizar humor sexista.

ACOSO ® Ridiculizar, menospreciar las capacidades, habilidades y el potencial intelectual de las
POR RAZON personas por razon de su sexo.
DE SEXO
® Ridiculizar a las personas que asumen tareas que tradicionalmente ha asumido el
LEVE .
otro sexo (por ejemplo, enfermeros o sol- dadoras).
@ Utilizar gestos que produzcan un ambiente intimidatorio.
® Provocar acercamientos.
® Denegar permisos a los que tenga derecho una persona, de forma arbitraria y por
razon de su sexo.
® Ejecutar conductas discriminatorias por el hecho de ser una mujer o un hombre.
ACOSO
POR ® Arrinconar, buscar deliberadamente quedarse a solas con la persona de forma
RAZON DE innecesaria para intimidar.
SEXO - . - .
® Realizar un acercamiento fisico excesivo.
GRAVE
® Despreciar el trabajo realizado por personas de un sexo determinado.
AC,OSO POR ® Utilizar formas denigrantes de dirigirse a personas de un determinado sexo.
RAZON DE SEXO
MUY GRAVE

® Sabotear el trabajo o impedir —deliberadamente— el acceso a los medios adecuados
para realizarlo (informacién, documentos, equipamiento).

® | legar a la fuerza fisica para mostrar la superioridad de un sexo sobre otro.
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“La diferencia que se establece entre acoso sexual y acoso por razén de sexo es que mientras
la primera se circunscribe el ambito de lo sexual, el acoso por razén de sexo supone un tipo de
situaciones laborales discriminatorias mucho mdas amplias sin tener porque existir

»

intencionalidad por parte de la persona agresora.

5.2.3. Otros tipos de acoso

Segun personas implicadas:

e Horizontal (dentro de la misma categoria).
e \ertical (ascendente / descendente).

El acoso sexual puede ser horizontal, entre iguales, o vertical, entre personas de diferente
situacién en la escala jerarquica, en su doble vertiente. La descendente, de superior a inferior, o,
mas infrecuente, la ascendente, en la direcciéon contraria. En el caso de acoso vertical
descendente esta circunstancia constituye una situacién agravante de la responsabilidad.

Acoso ambiental

En este tipo de acoso sexual, la persona acosadora crea un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo para la victima, como consecuencia de actitudes y
comportamientos indeseados de naturaleza sexual. Puede ser realizado por cualquier persona
de la empresa, con independencia de su posicidn o estatus, o por terceras personas ubicadas de
algin modo en el entorno de trabajo.

Acoso implicito

La persona trabajadora no es requerida sexualmente, pero otra persona, de su mismo sexo, en
circunstancias similares, mejora su categoria o su salario por aceptar las condiciones de un
chantaje sexual, lo que incita, implicitamente, a su aceptacion.

Acoso explicito

Cuando se producen proposiciones directas y expresas de solicitud de favores sexuales o se
produce una coaccion fisica.

Acoso virtual o ciberacoso

Es el uso de medios digitales para molestar o acosar a una o varias personas mediante ataques
personales, divulgacién de informacidn personal o falsa, entre otros medios. Los actos de ciber
agresion poseen unas caracteristicas concretas que son el anonimato del agresor, su velocidad y
su alcance.

El ciberacoso puede causar dafios psicolégicos muy graves y, de igual manera, de esto va a
depender la reprension legal que tendrd la persona acosadora.

Acoso por orientacion sexual

Definicion de orientacion sexual:

Atraccién fisica, sexual o afectiva hacia una persona. La orientacidon sexual puede ser
heterosexual, cuando se siente atraccidn fisica, sexual o afectiva Unicamente hacia personas de
distinto sexo; homosexual, cuando se siente atraccion fisica, sexual o afectiva Unicamente hacia
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personas del mismo sexo; o bisexual, cuando se siente atraccidn fisica, sexual o afectiva hacia
personas de diferentes sexos, no necesariamente al mismo tiempo, de la misma manera, en el
mismo grado ni con la misma intensidad, asi como, el acoso hacia personas trans, familias
LGTBIQ+, Identidad sexual y expresién de género.

Puede constituir acoso por orientacién sexual, toda conducta o accidn contra una persona por
su orientacién sexual que pueda considerarse ofensiva, humillante, violenta, intimidatoria y que
tenga el propdsito o el efecto de atentar contra la dignidad y crear un entorno discriminatorio o
degradante.

Ejemplos de conductas que pueden constituir acoso por orientacidn sexual:

e Dirigirse con maneras ofensivas a la persona.

e Menospreciar el trabajo que se ha hecho con razén de su orientacién sexual.

e Tratar desigualmente a personas basandose en su homosexualidad, bisexualidad o
identidad de género o la percepcién de estas.

e Ignorar aportaciones, comentarios o acciones.

e Ridiculizar a la persona en relacidn con su orientacidn sexual.

e Utilizar humor homadfobo, lesbéfobo y bifobo en el entorno laboral que resulte ofensivo
para las personas receptoras.

Acoso por expresién y/o identidad de género.
Definicion:
Cualguier comportamiento o conducta que por razones de expresion o identidad de género se

realice con el propésito o el efecto de atentar contra la igualdad y crear un entorno
intimidatorio, hostil, degradante, ofensivo o segregado.

Ejemplos de conductas que puedan constituir acoso por expresién o identidad de género.

e Negarse a nombrar a una persona trans, como ella quiera, o utilizar deliberadamente
articulos o pronombres no correspondiente al género con el que se identifique.

e Menospreciar las capacidades, las habilidades y el potencial intelectual de la persona en
relacién con una expresién y/o identidad de género o ignorar o excluir aportaciones,
comentario o acciones por razén de su expresion o identidad de género.

e Expulsar y/o cuestionar a las personas con expresiones o identidades de género no
normativas por estar en un bafio/vestuario determinado.

e Utilizar humor transfobo o intérfobo el entorno laboral que resulte ofensivo para las
personas receptoras.

5.2.4. Circunstancias agravantes.

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

1. Que la persona denunciada sea reincidente en la comisidn de actos de acoso sexual o
por razén de sexo.
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Que la victima sufra algun tipo de discapacidad fisica, psiquica o sensorial.
Que la victima haya sufrido graves alteraciones psicoldgicas, médicamente acreditadas.

Que la victima esté en periodo de prueba o tenga un contrato formativo, en practicas o
temporal.

Que el acoso se produzca durante el proceso de seleccion de personal.

Que se ejerzan presiones y/o represalias sobre la victima, testigos o personas de su
entorno laboral o familiar con el objeto de evitar o entorpecer la investigacion.

El hecho de que la persona denunciada ocupe una posicion jerarquicamente superior a
la denunciante.
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6. PREVENCION, DIFUSION Y GARANTIAS

6.1. Prevencion

Promover un entorno de respeto y correccidn en el ambiente de trabajo, transmitiendo a
toda la plantilla los valores de igualdad de trato, respeto, dignidad y libre desarrollo de Ia
personax

Favorecer la integracion del personal de nuevo ingreso, evitando situaciones de
discriminacién.

Cuando se detecten conductas no admitidas en un determinado colectivo o equipo de
trabajo, la direccion de la Empresa se dirigird 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.

Se promovera por la Direccidn de la Empresa el respeto e igualdad de trato en el puesto de
trabajo, articulando los medios necesarios para su conocimiento y divulgacion.

A fin de realizar el seguimiento y la evaluacion del presente Protocolo, la Comisidén de
Seguimiento del Plan de Igualdad podra llevar a cabo, en su caso, encuestas y estudios
andénimos, tomando como referencia el grupo mas vulnerable al acoso sexual o por razén de
sexo junto al resto de grupos, con el fin de evaluar la naturaleza y frecuencia de los casos de
acoso, haciéndose publica la informacion y los datos recogidos.

6.2. Difusion

Se pondra a disposicién de toda la plantilla de la Empresa una copia de este Protocolo mediante
su inclusién en el portal corporativo en el plazo de 1 mes desde la entrada en vigor del Protocolo.

6.3. Garantias del procedimiento

1. Respeto a la igualdad de trato y de oportunidades y a la no discriminacién por razén de
sexo, por nacimiento, raza, religidn, opinion o cualquier otra condicidén o circunstancia
personal o social en el ambito laboral.

2. Derecho a la confidencialidad, respeto y proteccion de la intimidad y la dignidad de las
personas afectadas. Todo el procedimiento se llevara a cabo con sigilo y estricto respeto
a lo contemplado en la Ley de Proteccién de Datos de Caracter Personal.

3. Habilitacion de las medidas de proteccién y cautelares necesarias, sin que en ningun
caso puedan suponer perjuicio o pérdida de derechos de la persona presuntamente
afectada.

4. Derecho a recibir respuesta a la queja y/o denuncia presentada.
5. Derecho a la investigacion y resolucidn del procedimiento sin demoras innecesarias.

6. Derecho a una audiencia imparcial y a un tratamiento justo.

pag. 84



7. Prohibicidon de represalias contra toda persona que efectle una queja y/o denuncia,
acuda como testigo o ayude o participe en la investigacidn, siempre que haya actuado
de buena fe.

8. Derecho a la asistencia de representacion de RLPT o de una persona que asesore al
respecto.

9. Derecho de la persona afectada a ser restituida en sus condiciones laborales.

10. Derecho a la proteccion de la salud de la persona afectada de manera integral.

7. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

7.1. Determinacion de la Comisién Instructora para los casos de acoso

Se constituye una Comisién Instructora y de seguimiento para casos de acoso sexual y por razén
de sexo que esta formada por cuatro personas:

RRHH

RLPT

Delegada/o de Prevencién

Agente lgualdad en la Empresa/Asesoria Juridica.

Estas personas designadas estaran formadas y/o tendran experiencia en materia de igualdad
entre mujeres y hombres, y concretamente en acoso sexual y por razéon de sexo, siendo también
recomendable que estas personas sean conocidas por todo el personal de la Empresa.

En caso de ausencia por vacaciones, enfermedad o cualquier otra causa legal, podra actuar de
suplente de cualquiera de las personas titulares.

Con el fin de garantizar al maximo la confidencialidad de este procedimiento, durante el proceso,
las personas que sean miembros de esta Comision seran fijas, salvo causa mayor.

La comision tendra una duracion de 3 afios. Las personas indicadas que forman esta Comision
Instructora cumpliran de manera exhaustiva la imparcialidad respecto a las partes afectadas, por
lo que en caso de concurrir algln tipo de parentesco por consanguinidad o afinidad con alguna
o algunas de las personas afectadas por la investigacién, amistad intima, enemistad manifiesta
con las personas afectadas por el procedimiento o interés directo o indirecto en el proceso
concreto, deberdn abstenerse de actuar. En caso de que, a pesar de la existencia de estas causas,
no se produjera la abstencidn, podra solicitarse, por cualquiera de las personas afectadas por el
procedimiento, la recusacion de dicha persona o personas de la Comision.

Adicionalmente, esta Comisién, por acuerdo, podra solicitar la presencia o contratacién de una
persona experta externa que podrd acompafiarlos en la instruccién del procedimiento.

Esta Comisidn se reunira en el plazo maximo de 5 dias laborables en la fase preliminar a la fecha
de recepcion de una queja, denuncia o conocimiento de un comportamiento inadecuado, de
conformidad con el procedimiento establecido en el presente Protocolo para su presentacion.
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7.1.1 - Competencias de la Comision Instructora:

La Comision Instructora tendra las siguientes competencias:

- Aceptar o denegar la admisidn a tramite de la denuncia. Gestion, andlisis y determinacién del
tipo de denuncia.

- Determinar y definir el tipo de conducta y los requisitos para ser considerado como conducta
de acoso sexual o por razén de sexo.

- Adoptar medidas para preservar la identidad y garantizar la confidencialidad de los datos
correspondientes a las personas afectadas por la informacidn suministrada, especialmente la de
la persona que hubiera presentado la denuncia. En el supuesto de que el denunciado ejercitara
alguno de los derechos que contempla la normativa vigente en proteccién de datos personales,
la Comision dard traslado al buzdn proteccion.datos@emtmadrid.es, o remitird por correo
interno al Servicio Delegado Proteccidn Datos el contenido de la solicitud tal y como se recoge
en el Procedimiento de Atencion de los Derechos de los Interesados de EMT Madrid al efecto
que la solicitud se tramite conforme al citado procedimiento.

- Diagnosticar la situacion.

- Elaborar un informe de conclusiones sobre la situacién investigada, que incluird los medios de
prueba del caso, sus posibles agravantes o atenuantes y, en su caso, proposicion de las acciones
disciplinarias oportunas en el ambito de la Empresa del que se dara traslado a la Comision de
Seguimiento del Plan de Igualdad.

- Ser informados del efectivo cumplimiento de las medidas preventivas cautelares, provisionales,
asi como la evolucién de los casos.

- Prestar apoyo, asesoramiento y orientacién a las personas que puedan ser victimas de
presuntas situaciones de acoso.

- Proponer medidas correctoras.

- Proponer y velar por el cumplimiento de las medidas preventivas si fuesen necesarias y las
medidas correctoras necesarias.

- Velar por el cumplimiento de las garantias comprendidas en el presente Protocolo.

- Otras competencias que se pudieran derivar de la naturaleza de sus funciones y de lo
contemplado en el presente Protocolo.

7.2 Procedimiento
7.2.1 Inicio de procedimiento: la queja o denuncia

El procedimiento se inicia con la presentacion de la queja verbal o escrita, que podra ser realizada
por la persona afectada por conductas constitutivas de acoso sexual y por razén de sexo o
puestas en conocimiento por cualquier persona que trabaje en la Empresa o por la
representacion sindical que tuviera conocimiento de dichas conductas. En el caso de que la queja
se interponga de forma presencial por la persona directamente afectada, esta podra acudir a la
Comisidn Instructora para los casos de acoso, en compaiiia de familiares, representantes
sindicales o de quien estime necesario.
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En EMT Patricia Gutiérrez Alarcén y Juan Mufioz-Reja Cabanes son las personas encargadas de
gestionar y tramitar cualquier queja o denuncia que, conforme a este Protocolo, pueda
interponerse por las personas que prestan servicios en esta organizacion.

La plantilla de la Empresa Municipal de Transportes de Madrid debe saber que, salvo dolo o mala
fe, no seran sancionadas por activar el Protocolo. En caso de hacerlo, al interponer cualquier
reclamacién esta tendra presuncion de veracidad y sera gestionada por la persona a la que se
acaba de hacer referencia.

Las denuncias podran ser andnimas, la Empresa Municipal de Transportes de Madrid garantizara
la confidencialidad de las partes afectadas.

A fin de garantizar la confidencialidad de cualquier queja, denuncia o comunicacion de situacién
de acoso, la Empresa habilita la cuenta de correo electrdnico

protocoloacososexual@emtmadrid.es

ala que solo tendra acceso la persona encargada de tramitar la queja y las personas que integran
la Comisidn Instructora y cuyo objeto es Unica y exclusivamente la presentacion de este tipo de
denuncias o quejas. Todo ello sin perjuicio de poder aceptar igualmente las quejas o denuncias
qgue puedan presentarse de forma secreta, que no andnima, por escrito y en sobre cerrado
dirigido a la persona encargada de tramitar la queja. Con el fin de proteger la confidencialidad
del procedimiento, la persona encargada de tramitar la queja dara un cddigo numérico a cada
una de las partes afectadas.

Recibida una denuncia en cualquiera de las dos modalidades mencionadas, la persona encargada
de su tramitacién pondra inmediatamente en conocimiento de las demas personas que integran
la Comisidn Instructora dicha denuncia en un plazo maximo de 24 horas desde su presentacion.

Se pone a disposicion de la plantilla de la Empresa el modelo que figura en este Protocolo para
la formalizacién de la denuncia o queja. La presentacién del formulario correspondiente por
correo electrdnico, en la direccién habilitada al respecto, o por registro interno denunciando una
situacién de acoso, ya sea por parte de la victima de la situacion de acoso sexual o por razén de
sexo, o por cualquier otra persona que tenga conocimiento de la misma, serd necesaria para el
inicio del procedimiento en los términos que consta en el apartado siguiente.

7.2.2. Fase preliminar

Si la persona solicitante asi lo entiende, se podra intentar resolver el problema de forma agil en
un primer momento. Incluso es posible que sea suficiente que se explique a la persona que
muestra el comportamiento indeseado, que esta conducta no es bien recibida, que es ofensiva
o incédmoda, o que interfiere en el trabajo y que deje de realizarla.

La solicitud se formulara verbalmente o por escrito, recogiéndose todas aquellas circunstancias
gue se consideren oportunas, debera ser firmada o ratificada por la persona afectada, y se
presentara ante cualquiera de las instancias mencionadas.

Cuando la Comisién Instructora contra el acoso sexual y por razén de sexo reciba informacion de
este hecho, informara y asesorara a la persona solicitante sobre sus derechos y sobre todas las
opciones y acciones que pueda emprender, y si las circunstancias lo aconsejan, propondra a la
Direccién de Recursos Humanos la adopcion de medidas cautelares.
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Sila persona solicitante es distinta a la que presuntamente esta sufriendo una situacion de acoso,
en adelante, debera tomar contacto con la persona integrante de la Comisidon Instructora para
analizar los hechos.)

Una vez ratificada la solicitud y en el plazo de los 5 dias laborables siguientes, la Comision
Instructora se entrevistara, en primer lugar, con la persona afectada y, posteriormente con la
persona denunciada, y realizaran cualquier diligencia y/o actuacion que consideren oportunas.

Este procedimiento debe ser agil, rapido, otorgar credibilidad, proteger la confidencialidad y la
dignidad de las personas afectadas.

La Comisién Instructora emitira un informe escrito y lo remitird a la Comisidon de Seguimiento del
Plan de igualdad en el plazo de los 2 dias laborables siguientes a aquél en que finalicen las
entrevistas con las personas implicadas.

En el plazo maximo de los 6 dias laborables siguientes a la emisién del informe, la Comisidn
Instructora contra el acoso dara por finalizado el procedimiento mediante la redaccion de un
acta con las conclusiones alcanzadas en este procedimiento:

e Acuerdo entre las partes: fin del proceso vy, en su caso, adopcidn de las medidas que se
determinen.

e No acuerdo: la fase preliminar se convierte en el paso previo al inicio de la fase formal.

Se entregara copia del acta a las personas implicadas y a la Comisidn Instructora contra el acoso
sexual y por razén de sexo.

En cualquier caso, si la persona afectada no quedara satisfecha con la solucidn propuesta, o la
misma es incumplida por la persona agresora, podra darse inicio al procedimiento formal.
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Presentacion queja o denuncia

» Activacion protocolo
e Correo Electrénico
* Presencial
* Sindicato

Entrevistas ambas partes

* Maximo 5 dias laborales

Elaboracion de informe y remitir a la comision de igualdad.

* Maximo 2 dias laborales

ACUERDO: Elaboracidon del acta, conclusiones y medidas.

Maximo 6 dias laborales

No Acuerdo: Apertura del procedimiento formal

Seguimiento: Maximo 30 dias
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7.2.3. Procedimiento formal

Si la fase preliminar no diera resultados o la persona afectada entendiera que, por la gravedad
de los hechos, no da lugar a este tipo de procedimiento, se iniciara el procedimiento formal.

En este procedimiento se tendran por validas las actuaciones realizadas en la fase preliminar del
que, en su caso, derive.

Una vez recibida la denuncia o, en su caso, una vez adoptada la decisién de iniciar el
procedimiento formal, la Comisién Instructora dispondrd de un plazo maximo de 3 dias
laborables para reunirse y, junto al responsable de Relaciones Laborales, llevard a cabo el
desarrollo del procedimiento formal, atendiendo con caracter minimo a las siguientes pautas:

— Valoraran nuevamente la necesidad de adoptar medidas cautelares, tales como apartar
a las partes implicadas mientras se desarrolla la instruccién. Trasladaran esa necesidad
a la Direccion de Recursos Humanos para que, si asi lo estima oportuno, adopte estas
medidas cautelares.

— Recabardn cuanta informacidn consideren necesaria acerca del entorno de las partes
implicadas.

— Determinaran las personas que van a ser entrevistadas, atendiendo fundamentalmente
a las propuestas de las partes implicadas.

— Llevaran a cabo las entrevistas, recabando de las personas entrevistadas el
consentimiento expreso y por escrito para poder acceder a la informacidn que sea
precisa para la instruccion del procedimiento de investigacidon. Ademas, informaran a las
personas entrevistadas que la informacién a la que tengan acceso en el curso de la
instruccién del procedimiento y las actas que se redacten, seran tratadas con caracter
reservado y confidencial. Por Ultimo, advertirdn a las personas entrevistadas que su
declaracién sera confidencial, tanto por su parte como por parte de las personas
integrantes de la Comisidn, por lo que se les indicara que no deberan revelar a nadie el
contenido de la entrevista.

— Redactaran actas de todas las reuniones y entrevistas que se celebren. Dichas actas
firmadas por las personas intervinientes quedaran en poder de la Comisidn Instructora
para casos de acoso sexual y por razén de sexo.

— Determinaran las pruebas que se deban practicar, estableceran el procedimiento para
su obtencidn y practicaran las pruebas que se determinen custodiando debidamente las
mismas.

— El procedimiento se inspirard en los principios fundamentales incluidos en la Ley para la
Igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

— Elresultado de la actividad realizada por estas personas se trasladara a la Comision de
Seguimiento del Plan de Igualdad

pag. 90



Apertura procedimiento formal

* No acuerdo procedimiento informal
e A peticion del propio interesado/a

Reunion comision de seguimiento y RRHH

* Determinacion de pruebas
* Nuevas medidas cautelares
* Recabar mas informacion

Elaboracion de informe detallado

 Se entregaran copias a las partes afectadas
* Cierre de expediente

Seguimiento

* Maximo 30 dias
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7.2.4. Resolucién del procedimiento

La Comisidon Instructora debera elaborar un informe no vinculante que se trasladara a la
Direccién de Recursos Humanos como elemento de juicio para la adopciéon de las medidas
oportunas. En el citado informe se indicardn las conclusiones alcanzadas y las circunstancias
agravantes o atenuantes observadas y se propondra a la Direccidon de Recursos Humanos que
adopte alguna de las siguientes medidas:

— Medidas preventivas organizativas, informativas y de seguimiento.

— Medidas disciplinarias a la persona acosadora, con indicacidn de la infraccion apreciada,
la sancidn y su gravedad. En el supuesto de que no se proponga el traslado forzoso o el
despido de la persona agresora, se propondran las medidas oportunas para que esta y
la victima no convivan en el mismo ambiente laboral, teniendo la victima la opcidn de
permanecer en su puesto de trabajo o la posibilidad de solicitar un traslado. Este
traslado no puede suponer un detrimento en sus condiciones laborales.

— Cierre del expediente, si se considera que los hechos no son constitutivos de alguno de
los tipos de acoso regulados en el presente Protocolo.

En caso de que de la actuacidén instructora se deduzcan indicios racionales de criminalidad, se
dard traslado del expediente a la Asesoria Juridica de EMT para su estudio y tramitacion.

Se entregaran copias del informe a las partes afectadas, a la Direccién de Recursos Humanos y a
la Comisién Instructora para casos de acoso sexual y por razén de sexo.

La fase de instruccidn y la redaccién del informe por parte de la Direccidon de Recursos Humanos
y de la Comisidn Instructora se llevara a cabo en el plazo maximo de 13 dias laborables. La
Direccién de Recursos Humanos dictara Resolucidn poniendo fin al procedimiento con el
siguiente contenido:

Hechos que se entienden acreditados o, en caso contrario, cierre del expediente.

— Indicacidn de si se entiende/n cometida/s infraccion/es en materia de acoso sexual o por
razdn de sexo e identificacion de las misma/s.

— Indicacién de las circunstancias modificativas de la responsabilidad que, en su caso sean
aplicables.

— Adopcidn, en su caso, de medidas disciplinarias, preventivas, organizativas, informativas
y de seguimiento.

Finalmente, la Comision Instructora sera informada acerca de la imposicién y cumplimiento
efectivo de las sanciones motivadas por casos de acoso sexual y por razdén de sexo.

La prescripcion de estas faltas quedara interrumpida mientras se tramita el correspondiente
expediente que investigara los hechos denunciados.
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8. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

En la linea de garantizar el cumplimiento de todo lo indicado en este Protocolo de Actuacién en
materia de acoso sexual y por razdn de sexo, el seguimiento y evaluacion sera realizado por parte
de la Comisidn de Seguimiento del Plan de Igualdad.

En todo momento se garantizaran los derechos fundamentales de las personas intervinientes en
los procedimientos que se puedan presentar en la Empresa en materia de acoso sexual y/o acoso
por razén de sexo. Se respetard el derecho a la confidencialidad y el respeto y la proteccion de
la intimidad y de la dignidad de las personas afectadas. Todo el procedimiento se llevara a cabo
con sigilo y estricto respeto a lo contemplado en Ley Orgédnica de Proteccion de Datos de Caracter
Personal.

Para la consecucion de una correcta implementacién del Protocolo, se habilitard un libro de
registro donde quedaran documentados todos los procedimientos atendidos:

e Disefio de indicadores especificos.

e Numero y porcentajes de denuncias y/o quejas presentadas.
e Tipos de medidas de proteccidn y/o cautelares adoptadas.

e Tipos de procedimientos instruidos.

e Informe de los seguimientos individuales realizados.

o Andlisis de la adecuacion de las medidas tomadas.
e |nforme-resumen anual.

9. DURACION, OBLIGATORIEDAD DE CUMPLIMIENTO Y ENTRADA EN VIGOR

El contenido del presente Protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor en la fecha
prevista en el Plan de Igualdad de la Empresa Municipal de Transportes de Madrid el o en su
defecto, a partir de su comunicacion a la plantilla de la Empresa, a través de (INDICAR)?,
manteniéndose vigente durante 3 anos a partir de la firma del mismo.

Asi mismo, el Protocolo sera revisado en los supuestos y plazos determinados en el Plan de
Igualdad en el que se integra.

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar, en cualquier
momento, ante la Inspeccidn de Trabajo y de la Seguridad Social, asi como ante la jurisdiccion
civil, laboral o penal.

10. DISPOSICIONES FINALES

Primera. La regulacién y procedimientos establecidos en el presente Protocolo no impiden que,
en cada momento, se puedan promover y tramitar cualquier otra accidon para exigir las
responsabilidades administrativas, sociales, civiles o penales que, en su caso, correspondan.

Segunda. Tanto la Direccién de Recursos Humanos como la representacion legal y sindical de la
plantilla deberan proporcionar informacidn y asesoramiento de las personas empleadas que asi

! Se realizard a través de los canales internos de comunicacidn
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lo requieran sobre el tema del presente Protocolo y las maneras de resolucion en materia de

acoso.

Tercera. - El contenido de este Protocolo es de obligado cumplimiento entrando en vigor junto
al Plan de Igualdad. Se procedera a la revision del Protocolo tras su aplicacidn por tercera vez, o
anualmente en el supuesto de su no aplicacion. Ademads, se realizara una revision formal del

Protocolo cuando hayan transcurrido tres anos desde su entrada en vigor.

11. MODELO DE QUEJA O DENUNCIA

I. Persona que informa de los hechos

[J Otras (Especificar):

[0 Persona que ha sufrido el acoso:

Il. Datos de la persona que ha sufrido el acoso

N2 Empleado:
Puesto:

Centro de trabajo:
Teléfono:

Email:

Domicilio a efectos de notificaciones:

IIl. Datos de la persona agresora

Nombre y apellidos:

Centro de trabajo:
Nombre de la empresa:

Otros:

Grupo/categoria profesional o puesto:

IV. Descripcion de los hechos

Incluir un breve relato de los hechos, adjuntado las hojas numeradas que sean necesarias,
incluyendo fechas en las que tuvieron lugar los hechos siempre que sea posible:
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V. Testigos y/o pruebas

En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:

Adjuntar cualquier medio de prueba que considere oportuno (indicar cuales):

V. Solicitud

Se tenga por presentada la queja o denuncia de acoso SEXUAL O POR RAZON DE SEXO frente
a (IDENTIFICAR PERSONA AGRESORA) y se inicie el procedimiento previsto en el Protocolo:

Localidad y fecha: Firma de la persona interesada:

A la atencion de la Comision Instructora del procedimiento de queja frente al acoso sexual y/
por razon de sexo en la Empresa (PONER NOMBRE DE LA EMPRESA).

Responsable del tratamiento: Empresa Municipal de Transportes de Madrid, S.A. (“EMT"), con
N.I.LF. A28046316 y domicilio social en Calle Cerro de la Plata, 4. 28007. Madrid.

Finalidades: Recepcion, investigacion y tramitacion de denuncias presentadas.

Ejercicio de derechos/+INFOR: La normativa le reconoce distintos derechos, entre los que se
encuentran el derecho a acceder, a rectificar y a solicitar la supresién de sus datos. Puede ejercer
sus derechos reconocidos dirigiendo un correo electrénico a la  direccion
proteccion.datos@emtmadrid.es.

Para mas informacién sobre el tratamiento de sus datos y la forma en que puede ejercer sus
derechos consulte la Politica de Privacidad del Canal de denuncias de acoso sexual y por razén de
sexo.
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ANEXO III-PROTOCOLO DE ACTUACION EN CASO DE EMBARAZO

CATEGORIAS

PROFESIONALES

Conductoras de
Autobus y
Categorias que
desarrollen esta
actividad

Resto de
categorias

RIESGOS DEL PUESTO DE TRABAJO

Conduccioén de vehiculos Trabajo nocturno
Trabajo a turnos
Vibraciones Ruidos
Temperaturas extremas Sedestacién

DEL 1 2 AL 3 ¢ MES DE EMBARAZO

o Desarrollo normal del trabajo

o Solicitud de la trabajadora de adaptacién o cambio
de puesto de trabajo
o Acreditacion de la situacion de embarazo

DEL 4 ¢ MES AL FINAL DE EMBARAZO

Situacion protegida (Baja/ Suspensién de contrato)
conforme a lo establecido en el Art. 186 de la Ley
General de la Seguridad Social a propuesta del
M.A.P.

Trabajo nocturno Trabajo a turnos

Temperaturas extremas Manipulacién de
cargas Escaleras manuales

Movimientos repetitivos
e  Bipedestacién
e  Sedestacion

Exposicién AQ e irritaciones Trabajo en altura
Espacios confinados Radiacion

Vibraciones Ruidos

o Desarrollo normal del trabajo

o Solicitud de la trabajadora de adaptacién o cambio
de puesto de trabajo

[ ]

o Acreditacion de la situacion de embarazo

ese contemplara la opcién de teletrabajo.

Situacion protegida (Baja/ Suspensidn de contrato)
conforme a lo establecido en el Art. 186 de la Ley
General de la Seguridad Social a propuesta del M.A.P.

*- Fallecimiento del hijo o hija: En el momento del nacimiento el permiso no se ve reducido (madre y padre) seis semanas obligatorias, 10 semanas voluntarias.
*- Muerte prenatal: A partir de los 180 dias hasta termino de embarazo, 16 semanas de permiso (sélo la madre) 6 semanas obligatorias y 10 voluntarias.

*- Interrupcidn involuntaria o Voluntaria del embarazo: situacién especial de incapacidad temporal por contingencias comunes mientras reciba asistencia por el
servicio publico de salud.
*- Solicitud de cambio de puesto de trabajo: este ha de conservar la retribucidn del puesto de origen.
*- Las trabajadoras que tengan la posibilidad de realizar teletrabajo se les facilitara esta opcion.
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MEDIDAS DE ACTUACION EN CASO DE EMBARAZO Y LACTANCIA

Introduccion:

El objeto del presente protocolo es elaborar un documento que contemple todo el proceso de
embarazo desde el primer dia que la mujer trabajadora de EMT tenga conocimiento del mismo.

La legislacion en materia de Prevencion de Riesgos Laborales exige a los empresarios la proteccion
de la Seguridad y de la Salud de las trabajadoras a su cargo en todos los aspectos relacionados
con el trabajo. En concreto, contempla la situacién de embarazo y lactancia como un momento
en el que se debe extremar esta proteccion. Es la ley 31/1995 de Prevencién de Riesgos Laborales
en sus art. 25y 26, en los que se establece que: la evaluacién de riesgos debe tener en cuenta la
proteccion de la embarazada vy el feto.

El presente protocolo se aplicara a todas las mujeres de EMT embarazadas independientemente
de la categoria laboral que ostenten.

Fase 1:

Cuando la mujer tenga conocimiento de su estado comunicara a la Empresa la nueva situacién,
mediante el documento de comunicacion de embarazo creado al efecto (Anexo |) a través del
Portal corporativo.

Fase 2:

La Empresa situara a la trabajadora embarazada que lo solicite en un puesto de trabajo alternativo
compatible con su estado, conservando dicha trabajadora el derecho al conjunto de retribuciones
de su puesto de origen Punto 8.10 Convenio Colectivo.

Durante el primer trimestre la trabajadora embarazada podrd optar por desarrollar normalmente
su trabajo o bien solicitar la adaptacién o cambio de puesto de trabajo (Anexo Il), mediante la
comunicacion existente a tal fin a través del Portal corporativo llegando ésta al responsable del
Centro de Trabajo de la trabajadora.

La Empresa relevard de sus funciones a la trabajadora con cardcter inmediato
Fase 3:
Situacién protegida del embarazo (del 42 mes en adelante).

Durante el periodo que dure el embarazo la trabajadora tendrd derecho a que su uniforme (en
caso de que tuviera obligacion de llevarlo) sea adaptado, quedando la empresa obligada a
facilitarla el cambio de prenda por una que se adapte a su nueva circunstancia.

LACTANCIA

El permiso por cuidado del lactante se disfrutard conforme a lo establecido legalmente. (Punto
5.5.5 del convenio colectivo)

El permiso para el cuidado de hija/o lactante es de caracter individual e intransferible que pueden
solicitar uno o ambos progenitores.
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La empresa no puede limitar el derecho ni condicionar la eleccion del modo de hacer uso del
mismo.

Existen actualmente varias modalidades de su disfrute:

e 1 hora diaria de ausencia, a elegir al principio o al final de la jornada.
o Dos medias horas diarias, media al principio y media al final de la jornada.
e Acumular el permiso.

Las trabajadoras/es interesadas deberan presentar un documento de solicitud a través del Portal
corporativo.

DUELO PERINATAL.

La muerte Perinatal es aquella que se produce tras la pérdida de un bebé durante el embarazo o
en los momentos previos o posteriores al parto.

En el supuesto de fallecimiento del hijo, la duracion de la prestacién econdmica no se vera
reducida, salvo que, una vez finalizadas las seis semanas posteriores al parto, la madre solicitara
reincorporarse a su puesto de trabajo. En este Ultimo caso, quedara sin efecto la opcion ejercida
por la madre en favor del otro progenitor. Lo dispuesto en el parrafo anterior serd de aplicacion
aun cuando el feto no redna las condiciones establecidas en el articulo 30 del Cddigo Civil para
adquirir la personalidad, siempre que hubiera permanecido en el seno materno durante, al
menos, ciento ochenta dias.
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SUB-ANEXO I. NOTIFICACION EN CASO DE EMBARAZO Y LACTANCIA.

(Nombre y apellidos) ,
(N.2 empleada) (categoria)
comunica que actualmente me encuentro en una situacién reconocida de:

EMBARAZO LACTANCIA

A los efectos de que la empresa sea conocedora de dicha circunstancia y se adopten
cuantas medidas sean necesarias para la proteccion y seguridad en el trabajo, segun lo
establecido en la Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos Laborales.

En a de de 202_
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SUB-ANEXO II. SOLICITUD DE CAMBIO DE PUESTO-FUNCIONES EN CASO DE EMBARAZO
Y LACTANCIA

(Nombre y apellidos)

(Numero de empleada) (categoria)

Informa de la necesidad de desempefiar un puesto de trabajo o funciones distintas
compatibles con la situacion de embarazo, al estar sometida a condiciones de trabajo
gue pueden influir negativamente en la gestacion segln consta en el certificado médico
gue se adjunta.

Solicito segun lo establecido en la ley 31/1995 de Prevencidn de Riesgos Laborales el
cambio de funciones, cambio de puesto de trabajo.

En a de de 202_
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