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1. INTRODUCCIÓN

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 diagnóstico de 
situación de la empresa y propone medidas correctoras respecto del resultado del diagnóstico. Además, el Plan de Igualdad 
cuenta con un Protocolo de actuación en materia de acoso sexual y acoso por razón de sexo y establece medidas concretas 
en caso de embarazo.

EMT tiene aprobado un Código Ético 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 
código contiene un apartado específico llamado Respeto, dignidad y no discriminación, en el que se prohíbe cualquier forma 
de amenaza, violencia, acoso, abuso en el trabajo, comportamiento vejatorio o discriminación por razón de raza, religión, 
edad, nacionalidad, discapacidad, enfermedad, género u opinión. 

En EMT se trabaja por la igualdad real, salarial, de acceso, de promoción, de formación 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 áreas, a fin de garantizar el correcto desarrollo de las medidas 
necesarias para lograr este objetivo.

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

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

 ● La cátedra STEM: Esta iniciativa, impulsada por EMT Madrid, la Universidad Pontificia 
Comillas y la Fundación Iberdrola España, surge para poner de 
relieve la necesidad de potenciar la empleabilidad de las mujeres en 
aquellos campos donde su presencia aún es baja, como la ciencia y 
las matemáticas.

Su objetivo es el estudio y la puesta en marcha de medidas para 
fomentar la seguridad de las mujeres en la utilización de los medios 
de transporte público gestionados por EMT. A través de este 
Observatorio se pretende realizar una valoración de la situación 
de la mujer como usuaria del transporte público para identificar 
aquellas situaciones que puedan afectar de forma más directa a su 
seguridad. También tiene una vertiente interna de velar por la mujer 
empleada.

 ● El Observatorio “Mujer y transporte seguro”

 ● Jornadas sobre Empleabilidad.
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1.3. Marco normativo
El presente Plan de Igualdad se construye bajo el marco regulatorio que nace de la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, 
para la igualdad efectiva y real de mujeres y hombres, que amplió y desarrolló sus derechos y obligaciones para los distintos 
tipos de organizaciones empresariales a través del Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantía 
de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupación.

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

1. Las empresas están obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ámbito laboral y, con esta 
finalidad, deberán adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminación laboral entre mujeres y 
hombres, medidas que deberán negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de los trabajadores 
en la forma que se determine en la legislación laboral.

2. En el caso de las empresas de cincuenta o más personas trabajadoras, las medidas de igualdad a que se refiere el 
apartado anterior deberán dirigirse a la elaboración y aplicación de un plan de igualdad, con el alcance y contenido 
establecidos en este capítulo, que deberá ser asimismo objeto de negociación en la forma que se determine en la 
legislación laboral.

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

4. Las empresas también elaborarán y aplicarán un plan de igualdad, previa negociación o consulta, en su caso, con 
la representación legal de los trabajadores y trabajadoras, cuando la autoridad laboral hubiera acordado en un 
procedimiento sancionador la sustitución de las sanciones accesorias por la elaboración y aplicación de dicho plan, 
en los términos que se fijen en el indicado acuerdo.

5. La elaboración e implantación de planes de igualdad será voluntaria para las demás empresas, previa consulta a la 
representación legal de los trabajadores y trabajadoras.

Artículo 45. Elaboración y aplicación de los planes de igualdad

Artículo 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 diagnóstico de situación, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre 
mujeres y hombres y a eliminar la discriminación por razón de sexo.

Los planes de igualdad fijarán los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y prácticas a adoptar 
para su consecución, así como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluación de los 
objetivos fijados.

2. Los planes de igualdad contendrán un conjunto ordenado de medidas evaluables dirigidas a remover los 
obstáculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Con carácter previo se elaborará 
un diagnóstico negociado, en su caso, con la representación legal de las personas trabajadoras, que contendrá al 
menos las siguientes materias:

a. Proceso de selección y contratación.

b. Clasificación profesional.

c. Formación.

d. Promoción profesional.

e. Condiciones de trabajo, incluida la auditoría salarial entre mujeres y hombres.

f. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

g. Infrarrepresentación femenina.

h. Retribuciones.

i. Prevención del acoso sexual y por razón de sexo.
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La elaboración del diagnóstico se realizará en el seno de la Comisión Negociadora del Plan de Igualdad, para lo cual, 
la dirección de la empresa facilitará todos los datos e información necesaria para elaborar el mismo en relación con 
las materias enumeradas en este apartado, así como los datos del Registro regulados en el artículo 28, apartado 2 
del Estatuto de los Trabajadores.

3. Los planes de igualdad incluirán 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 Dirección General de Trabajo del Ministerio de Trabajo, Migraciones y 
Seguridad Social y de las Autoridades Laborales de las Comunidades Autónomas.

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

6. Reglamentariamente se desarrollará el diagnóstico, los contenidos, las materias, las auditorías salariales, los sistemas 
de seguimiento y evaluación de los planes de igualdad; así como el Registro de Planes de Igualdad, en lo relativo a 
su constitución, características y condiciones para la inscripción y acceso.  

Dentro de este marco, entró en vigor a inicios del año 2019 el Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas 
urgentes para garantía de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupación, 
que modificó la citada Ley Orgánica 3/2007 introduciendo, entre otras cuestiones,  la obligación progresiva a aquellas 
compañías de más 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 actualización 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:

 ● Ley Orgánica 1/2004, de 28 de diciembre, de medidas de protección integral contra la violencia de género.

 ● Artículo 12 de la Ley Orgánica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantía integral de la libertad sexual.

 ● Ley 27/2003, de 31 de julio, de violencia doméstica.

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

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

2. CARACTERÍSTICAS DEL PLAN

2.1. Determinación de las partes que lo conciertan

2.2. Ámbito personal, territorial y temporal

El presente plan de igualdad ha sido pactado en el marco de la Comisión de Igualdad el día 20 de diciembre de 2023 
contando con la presencia de la RLPT y la Dirección de la Empresa.

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

El presente Plan de Igualdad se aplicará a todas las personas que forman parte de EMT Madrid en el territorio de España.

El presente Plan de Igualdad tendrá una vigencia de 3 años a contar desde su firma. Transcurrido el citado plazo, con el 
fin de posibilitar la firma de un nuevo plan, las partes comenzarán las negociaciones para su revisión 9 meses antes de la 
finalización de su vigencia. 

El presente Plan podrá ser susceptible de adaptación y/o revisión durante la vigencia de este, en los supuestos legalmente 
establecidos para ello.
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2.3. Características 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 características que rigen el Plan de Igualdad son:

 ● Está diseñado para el conjunto de la plantilla, no estando dirigido exclusivamente para las mujeres.

 ● 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 gestión de la empresa en sus políticas a todos los niveles.

 ● Uno de sus principios básicos es la participación a través del diálogo y cooperación de las partes 
(dirección de la empresa, parte social y conjunto de la plantilla).

 ● Elimina cualquier posibilidad de discriminación futura por razón de sexo, por lo tanto, es preventivo.

 ● Tiene coherencia interna, es dinámico y está abierto a los cambios en función de las necesidades que 
vayan surgiendo a partir de su seguimiento y evaluación.

 ● Parte del compromiso de la empresa que garantiza los medios necesarios para su implantación, 
seguimiento y evaluación.

3. ANÁLISIS Y PUNTO DE PARTIDA

3.3. Auditoría retributiva

3.3.1. Conclusiones de la auditoría retributiva

EMT Madrid cuenta con una práctica respecto al modelo retributivo, si bien se recomienda formalizar el proceso de 
establecimiento de la retribución en un solo documento donde se plasme el compromiso con la igualdad y detallen 
las bases de su estructura retributiva. Además, sería recomendable considerar la posibilidad de añadir una política de 
revisiones salariales y algunas medidas de retribución flexible.

La valoración 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 valoración objetivos y vinculados con el desarrollo de su actividad 
laboral. El resultado de la valoración de los puestos muestra una congruencia con la organización y sector de actividad, 
evitando factores que 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 armonización de esos conceptos permitiría una visualización más realista de la 
igualdad retributiva.

La empresa está trabajando en la elaboración de una relación, valoración y descripción 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 retribución influye directamente en los datos globales analizados de 
igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

En cuanto a la dimensión de retribución y auditoría salarial, se observan diferencias superiores al 25% en el salario base 
de la escala 4 y la escala 8, favorables a las mujeres. Además, 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.
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Conclusiones respecto al salario base efectivo por puestos de igual valor: 

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

 ● 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 única en la que no existe 
infrarrepresentación femenina.

 ● El complemento de seguro de vida y accidente es la única retribución en especie, y varía 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 representación del mismo.

 ● Sólo las escalas 5, 6, 7 y 8 perciben el premio de 25 y 40 años de servicio, siendo el 2.5% de las mujeres y el 
97.5% de los hombres debido a que la distribución por antigüedad concentra a la mayoría de hombres en el 
rango de 16 a 25 años y a la mayoría de mujeres en el de 6 a 15 años.

 ● Se detectan diferencias en las escalas 1, 3, 5, 6 y 7 que corresponden principalmente a conceptos de 
antigüedad y antigüedad paga extra evidenciando una vez más la infrarrepresentación femenina y su tardía 
incorporación al sector.

3.3.2. Objetivos y plan de actuación.
Tras el análisis retributivo, se establecen dos objetivos principales: en primer lugar, garantizar la transparencia retributiva 
y la aplicación efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminación entre mujeres y hombres. Este objetivo se 
perseguirá mediante las siguientes acciones:

 ● Formalizar el proceso de establecimiento de la retribución 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.
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4. COMISIÓN DE SEGUIMIENTO Y EVALUACIÓN DEL PLAN DE IGUALDAD

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

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

Concretamente, en la fase de seguimiento se deberá recoger información sobre los resultados obtenidos con la ejecución 
del Plan, el grado de ejecución de las medidas, las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el análisis de los datos de 
seguimiento y la identificación de posibles acciones futuras.

Los resultados de seguimiento del desarrollo del Plan formarán parte integral de la evaluación.

El seguimiento y evaluación del Plan lo realizará la Comisión de Seguimiento y Evaluación que se creará para interpretar el 
contenido del Plan y evaluar el grado de cumplimiento de este, de los objetivos marcados y de las acciones programadas.

La Comisión de Seguimiento y Evaluación tendrá la responsabilidad de realizar el seguimiento y la evaluación del Plan de 
Igualdad de EMT de Madrid.

4.1. Composición

La Comisión de Seguimiento del Plan de Igualdad será paritaria entre la empresa y la representación sindical y estará 
compuesta por representantes de la empresa y la representación de las personas trabajadoras firmantes del acuerdo, con la 
proporción derivada de su representatividad en la constitución de la comisión negociadora.

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

Tanto la parte empresarial como la RLPT podrá realizar cambios de las personas titulares siempre que exista comunicación 
previa a toda la Comisión de Igualdad, en la que se dé a conocer qué persona o personas asumirán el cargo.

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

Todas las personas que conformen la Comisión de Seguimiento y evaluación del Plan de Igualdad deberán estar formadas 
en materia de igualdad, acoso sexual y por razón de sexo, lenguaje inclusivo, violencia de género y violencia en el ámbito 
laboral.

 ● A partir del análisis de los diferentes los conceptos retributivos actuales, diseñar un plan de homogenización y 
revisión de conceptos, para que respondan a criterios objetivos y neutros y se garantice el principio de igualdad 
retributiva. 

 ● Con el fin de permitir una visualización realista de la igualdad retributiva, trabajar en esos conceptos salariales 
existentes que se aplican a una minoría de trabajadores/as. En el total de las percepciones de trabajos de igual 
valor, existe una infrarrepresentación femenina en la mayoría de las escalas.

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

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

 ● Realizar análisis bienales sobre la retribución de los puestos de igual valor, basados en los criterios establecidos 
por el modelo profesional y organizativo de la compañía, que permitan identificar posibles puntos de inequidad 
sobre los que actuar y revisar periódicamente su evolución.
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La Comisión de Seguimiento tendrá las siguientes funciones:

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

b. Evaluación de las diferentes medidas realizadas.

c. Participar, asesorar e informar en la forma de adopción 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 reflejará el avance respecto a los objetivos de igualdad dentro 
de la empresa, necesidades detectadas y/o dificultades surgidas en la ejecución 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.

4.2.2. Funciones específicas

Deliberar, aprobar y aplicar ajustes o mejoras al Plan, nuevas iniciativas, líneas de acción, medidas y propuestas de 
ejecución para un más amplio y mejor desarrollo del Plan de Igualdad, en función de los resultados de las evaluaciones 
realizadas.

Los acuerdos que adopte la Comisión se considerarán parte del presente Plan y gozarán de su misma eficacia 
obligatoria.

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

2. Analizar la adecuación de los recursos, metodologías 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 Comisión, a través de la dirección de correo electrónico habilitada para tal fin, el buzón 
de consultas, etc.

4. Actualizarse e informarse en materia de legislación 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 razón de sexo que requieran activar el correspondiente 
Protocolo de Prevención, sin desvelar datos personales ni confidenciales de la posible investigación.

6. Crear una circular informativa periódica, 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 evaluación de las solicitudes de las medidas de conciliación, reducción y/o adaptaciones 
de jornada, así como adaptaciones del puesto de trabajo en caso de embarazo concedidas y denegadas.

9. Hacer seguimiento y evaluación de las bajas derivadas de la aplicación de la Ley Orgánica 1/2023, de 28 de 
febrero. 

4.2. Atribuciones y funciones

4.2.1. Funciones generales
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Durante la vigencia del Plan se realizará una evaluación intermedia desde la entrada en vigor del Plan y otra evaluación 
final, 3 meses antes de la finalización de su vigencia. En la evaluación parcial y final se integrarán los resultados del 
seguimiento junto a la evaluación de resultados, procesos e impacto del Plan de Igualdad, así como las nuevas acciones 
que se puedan emprender.

En la evaluación 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 corrección de las posibles desigualdades detectadas en los diagnósticos; el grado 
de consecución 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 prácticas de RRHH, etc.); y la reducción de desequilibrios en la presencia y participación 
de mujeres y hombres.

La Comisión de Seguimiento se reunirá:

El primer año de vigencia a los 3 meses tras la firma del Plan de Igualdad.

Durante la vigencia del Plan la Comisión de Seguimiento se reunirá de forma ordinaria 4 veces al año, fijando la fecha 
de una reunión a otra, sin perjuicio del envío formal de convocatoria.   En las reuniones ordinarias se hará llegar la 
convocatoria al resto de componentes de acuerdo con el calendario que se pacte al respecto. La convocatoria deberá 
siempre contener el orden del día fijado, así como la fecha, hora y lugar de la reunión e ir acompañada, en su caso, de la 
documentación necesaria.

Podrán realizarse reuniones extraordinarias, previa justificación del solicitante, adicionalmente a las ordinarias cuando 
sea necesario, siempre y cuando se convoque a las partes con un mínimo de 24h y un máx. de 10 días de antelación. 
Cualquier integrante de la Comisión de Seguimiento podrá solicitar una reunión extraordinaria.

Tras cada reunión de la Comisión se elaborará un acta, que deberá recoger los temas tratados y los acuerdos alcanzados; 
en caso de desacuerdo, se hará constar en la misma las posiciones defendidas por cada uno de los miembros de la 
Comisión. El acta se realizará tras cada reunión, se enviará posteriormente para las posibles modificaciones por parte de 
la parte social y se firmará. 

4.2.3. Funcionamiento

4.2.4. Procedimiento de revisión del Plan de Igualdad

4.2.5. Medios y recursos puestos a disposición para el seguimiento y aplicación del Plan de 
Igualdad

Sin perjuicio de lo anterior, las medidas del plan de igualdad podrán revisarse a lo largo de su vigencia con el fin de 
añadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga 
en función de los efectos que vayan apreciándose en relación con la consecución de sus objetivos (artículo 9. RD 
901/2020 de 13 de febrero)*. 

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

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

Será necesaria la disposición, por parte de la empresa, de la información estadística, 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 Comisión de Seguimiento la empresa facilitará los medios 
necesarios, como un lugar adecuado para celebrar las reuniones (cuando sea posible) crédito horario necesario que no 
se contabilizará para el crédito horario de la RLPT, aportar la información estadística desagregada por sexo, establecidas 
en los criterios de seguimiento acordados en cada una de las medidas que contiene el plan con la periodicidad 
correspondiente.
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4.2.6. Duración y vigencia

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

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

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

En función de la legislación vigente, se cumplirán los requerimientos correspondientes en materia de Igualdad y 
seguimiento.

4.2.7. Confidencialidad y deber de sigilo

Quienes componen la Comisión de Igualdad, así como sus asesores/as están obligados a respetar la confidencialidad 
y sigilo profesional tanto en los asuntos tratados en las reuniones como respecto de la documentación y datos 
presentados y aportados por las partes, a excepción de las recogidas en acta que será información pública. Ningún 
miembro de esta comisión podrá intervenir, coaccionar, chantajear, favorecer, beneficiar, o ejercer acciones como 
mediador/a con ninguna de las partes implicadas, en calidad de RLPT o de la Dirección para conseguir un beneficio 
propio o sindical, muy especialmente cuando se trate de procedimientos por acoso sexual, por razón de sexo, violencia 
de género, estén abiertos o valorándose su apertura.

Por último, la Dirección 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 de optimización de sus recursos humanos y 
concediendo a la igualdad de oportunidades un valor trascendental en la política de recursos humanos, situándola en el 
mismo plano de importancia que en el resto de políticas de la Empresa y asignando los recursos humanos y materiales 
necesarios para poner en marcha las acciones que contenga el Plan.



EJES DEL PLAN
5
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01.- COMUNICACIÓN Y CULTURA

ACCIÓN 1.1.1

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

ACCIÓN 1.1.2

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

ACCIÓN 1.1.3

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

ACCIÓN 1.1.4

Incorporar información desagregada por sexo en los indicadores de la gestión tanto a nivel global como a nivel de áreas 
corporativas, así como en los sistemas de información, documentos, estadísticas, proyectos, informes, memorias de 
actividad

ACCIÓN 1.2.1

Realizar una comunicación interna específica para la difusión a toda la plantilla del Plan de Igualdad y protocolos, así como 
de la evolución de los mismos, y hacer un seguimiento de su acceso a toda la plantilla.

1.2 Reforzar, interna y externamente, el compromiso de la empresa en el ámbito de la igualdad y conciliación

ACCIÓN 1.2.2

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

ACCIÓN 1.2.3

Elaborar un manual de estilo de comunicación donde se establezca cómo 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 
módulos de lenguaje inclusivo en la formación impartida a la plantilla con carácter general.

   1.1 Potenciar la igualdad de oportunidades en la organización
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ACCIÓN 1.3.1

Establecer un canal de comunicación accesible a toda la plantilla (Buzón de igualdad) para que pueda expresar sus 
opiniones y sugerencias acerca del Plan de Igualdad. 

1.3 Realizar un seguimiento de la evolución de la percepción de la plantilla de la empresa en materia de diversidad, 
igualdad de oportunidades  y conciliación

01.- COMUNICACIÓN Y CULTURA

ACCIÓN 1.4.1

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

1.4 Información sobre la plantilla
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02.- SELECCIÓN, ACCESO Y COBERTURA DE VACANTES 

ACCIÓN 2.1.1

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

2.1 Fortalecer la igualdad de oportunidades en el proceso de selección

ACCIÓN 2.1.2

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

ACCIÓN 2.1.3

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

ACCIÓN 2.1.4

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

ACCIÓN 2.1.5

Entrevistas de selección: 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, así como recomendaciones para evitar posibles sesgos 
o estereotipos que puedan aparecer durante todo el proceso de selección.

ACCIÓN 2.1.6

Elaborar registro de los concursos y promociones internas

ACCIÓN 2.1.7

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

ACCIÓN 2.1.8

Unificar criterios en los procesos de acceso por concurso oposición para evitar posibles discriminaciones.
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02.- SELECCIÓN, ACCESO Y COBERTURA DE VACANTES 

ACCIÓN 2.2.1

Impulsar desde la organización, con acuerdos específicos con Universidades, Centros de Estudios y entidades, programas 
de incorporación que compensen desigualdades de colectivos minoritarios.

ACCIÓN 2.2.2

En un proceso de movilidad funcional interna que haya una infrarrepresentación de algún colectivo, hacer una campaña 
específica de búsqueda de talento que aporte personas candidatas. 

2.2 Reforzar los mecanismos de acceso al empleo de los colectivos minoritarios
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03.- CONDICIONES DE TRABAJO

ACCIÓN 3.1.1

Creación de un protocolo de desconexión digital y racionalización horaria, que favorezca el adecuado descanso del 
personal y refuerce el compromiso de EMT con la conciliación dentro del marco de la negociación del Convenio Colectivo.

ACCIÓN 3.1.2

Creación y homogenización de un protocolo de teletrabajo que deberá ser negociado por la Comisión de Coordinación o 
la Comisión Negociadora del Convenio Colectivo y que sustituya al ya existente, para aquellas áreas en las que sea viable, 
con el fin de fomentar la conciliación de las personas trabajadoras de la compañía

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

ACCIÓN 3.1.3

Crear una base de datos para registrar a las personas que quieran cambiar su tipo de jornada.
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04.- FORMACIÓN, PROMOCIÓN Y DESARROLLO

ACCIÓN 4.1.1

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

ACCIÓN 4.1.2

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

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

ACCIÓN 4.1.3

Fomentar el uso de la modalidad online en un mayor número de acciones formativas, impulsando la conciliación y 
racionalización horaria.

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

ACCIÓN 4.2.1.

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

ACCIÓN 4.3.1

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

4.3 Ascensos / Promociones
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05.- RETRIBUCIÓN Y AUDITORÍA SALARIAL

ACCIÓN 5.1.1

Formalizar el proceso de establecimiento de la retribución 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.

5.1 Garantizar la transparencia de la estructura retributiva y la aplicación efectiva del principio de igualdad de trato
y no discriminación de acuerdo con la normativa vigente

ACCIÓN 5.1.2

A partir del análisis 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.

ACCIÓN 5.2.1

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.

5.2 Garantizar la transparencia de la estructura retributiva y la aplicación efectiva del principio de igualdad de trato                       
y no discriminación conforme al RD 902/2020

    5.3 Garantizar la transparencia de la estructura retributiva y la aplicación efectiva del principio de igualdad de trato
    y no discriminación entre mujeres y hombres

ACCIÓN 5.3.1

Realizar análisis bienales sobre la retribución de los puestos de igual valor, basados en los criterios establecidos por el 
modelo profesional organizativo de la compañía que permitan identificar posibles puntos de inequidad sobre los que 
actuar y revisar periódicamente su evolución.

ACCIÓN 5.3.2

Elaborar una guía con funciones principales de todas las categorías, nivel académico, condiciones del puesto, sistema de 
libranza y dependencia orgánica.
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06.- DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL,
FAMILIAR Y PROFESIONAL

ACCIÓN 6.1.1

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

6.1 Avanzar en la corresponsabilidad entre mujeres y hombres
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ACCIÓN 7.1.1

Actualizar el protocolo de actuación para la prevención del acoso sexual y/o por razón de sexo, y difundirlo al total de la 
plantilla conforme la legislación vigente.

7.1 Reforzar los protocolos y medias de prevención, detección y actuación de acoso sexual y/o por razón de sexo
conforme a la legislación vigente.

07.- PREVENCIÓN DEL ACOSO SEXUAL
O POR RAZÓN DE SEXO

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

ACCIÓN 7.2.1

Impartir formación a quienes se asignen cometidos específicos y responsabilidades en materia de acoso sexual y/o por 
razón de sexo en el trabajo para desempeñar con éxito sus funciones.

ACCIÓN 7.2.2

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

ACCIÓN 7.2.3

Informar a la Comisión de Igualdad del número de procesos iniciados por acoso desagregados por sexo y categoría, 
resolución de los casos y las medidas adoptadas en cada situación en la que se detecte acoso.



23M A D R I D  2 0 2 4

EJES DEL PLAN

T e m a r i o  p a r a  P r o c e s o s  S e l e c t i v o s
E X T R A C T O  D E L  I I  P L A N  D E  I G U A L D A D  E M T  M A D R I D

08.- SALUD LABORAL

ACCIÓN 8.1.1

Informar a la Comisión de Igualdad de la siniestralidad y enfermedad profesional por sexo y análisis de resultados por 
categorías profesionales.

ACCIÓN 8.1.2

Realización de campañas de medicina preventiva y sesiones de información (y asesoramiento) sobre la salud de las 
mujeres y los hombres y sus riesgos laborales específicos. 

8.1 Introducir la dimensión de género en la política y en las herramientas de prevención de riesgos laborales con el fin 
de adaptarlas a las necesidades y características físicas, psíquicas, biológicas y sociales de las personas trabajadoras
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09.- VIOLENCIA DE GÉNERO

ACCIÓN 9.1.1

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

ACCIÓN 9.1.2

Formar a las personas de la Comisión de seguimiento del plan de igualdad sobre los derechos de las víctimas de violencia 
de género, para que puedan asesorar a posibles víctimas sobre dónde acudir para recibir ayuda médica, jurídica o 
psicológica especializada.

9.1 Comunicar y mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres víctimas de la violencia de género 
contribuyendo así, en mayor medida, a su protección

ACCIÓN 9.1.3

Facilitar la adaptación de la jornada, el cambio de turno o flexibilidad horaria a las mujeres víctimas de violencia de género 
para hacer efectiva su protección.
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10.- INFRARREPRESENTACIÓN FEMENINA

ACCIÓN 10.1.1

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

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



ANEXO II - PROTOCOLO DE PREVENCIÓN Y ACTUACIÓN CONTRA EL 
ACOSO SEXUAL Y EL ACOSO POR RAZÓN DE SEXO
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1. COMPROMISO DE LA EMPRESA EN LA GESTIÓN DEL ACOSO SEXUAL Y/O 
POR RAZÓN DE SEXO, ORIENTACIÓN SEXUAL Y/O EXPRESIÓN DE GÉNERO

2. ÁMBITO TERRITORIAL

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

Al adoptar este Protocolo, la Empresa quiere subrayar su compromiso con la prevención y actuación frente al acoso 
sexual y por razón de sexo en cualquiera de sus manifestaciones, informando de su aplicación a todo el personal que 
presta servicios, ya sean personas en plantilla o terceras personas como el personal en formación, prácticas, 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 indicación de la necesidad de su cumplimiento estricto, a las empresas a las que desplace su 
propio personal, así como a las empresas de las que procede el personal que trabaja en la Empresa. Así, la obligación de 
observar lo dispuesto en este Protocolo se hará constar en los contratos suscritos con otras empresas.

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

El Protocolo será de aplicación a las situaciones de acoso sexual y por razón de sexo, orientación sexual, identidad y/o 
expresión de género que se producen durante el trabajo, en relación con el trabajo o como resultado del mismo:

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

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

 ● En los desplazamientos, eventos sociales o de formación relacionados con el trabajo.

 ● En el marco de las comunicaciones relacionadas con el trabajo, incluidas las realizadas por medio de 
tecnologías de la información y de la comunicación (acoso virtual o ciberacoso).

 ● En el alojamiento proporcionado por la Empresa.

 ● En los trayectos entre el domicilio y lugar de trabajo.

Este Protocolo da cumplimiento a cuanto exigen los artículos 46.2 y 48 de la Ley Orgánica 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 depósito de convenios 
y acuerdos colectivos de trabajo y el artículo 14 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevención de riesgos 
laborales.

En efecto, la Empresa Municipal de Transportes de Madrid al comprometerse con las medidas que conforman este 
Protocolo, manifiesta su voluntad expresa de adoptar una actitud proactiva tanto en la prevención del acoso – 
sensibilización e información de comportamientos no tolerados por la Empresa-, como en la difusión de buenas 
prácticas e implantación de cuantas medidas sean necesarias para gestionar las quejas y denuncias que a este respecto 
se puedan plantear, así como para resolver según proceda en cada caso.
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4. FINALIDAD

5. LA TUTELA PREVENTIVA FRENTE EL ACOSO

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 prevención y actuación frente 
al acoso sexual, acoso por razón de sexo, orientación y/o identidad que ha sido negociado y acordado por la Comisión 
Negociadora del Plan de Igualdad, con la intención de establecer un mecanismo que fije cómo actuar de manera integral y 
efectiva ante cualquier comportamiento que pueda resultar constitutivo de acoso sexual o por razón de sexo. Para ello, este 
Protocolo aúna tres tipos de medidas establecidos en el apartado 7 del Anexo del RD 901/2020, de 13 de octubre: 

1. Medidas preventivas, con declaración de principios, definición del acoso sexual y acoso por razón de sexo e 
identificación de conductas que pudieran ser constitutivas de estos tipos de acoso.

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

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

 ● MEDIDAS PROACTIVAS

 ● FORMACIÓN A TODA LA 
PLANTILLA

 ● SENSIBILIZACIÓN

 ● DIFUSIÓN

 ● TOLERANCIA CERO

 ● MEDIDAS PREVENTIVAS

COMPROMISOS
EMT

5.2 Concepto y conductas constitutivas de acoso sexual y acoso por razón de sexo

5.2.1. Definición y conductas constitutivas de acoso sexual 

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

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

 — Un comportamiento de carácter sexual.

 — Una situación indeseada, irrazonable y ofensiva para la persona objeto de esta.

 — Dicha conducta crea un entorno laboral intimidatorio, hostil y humillante para la persona que es objeto de 
ella.

Todo acoso sexual se considerará discriminatorio.

Definición de acoso sexual
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 ● Exhibición de fotos sexualmente sugestivas o pornográficas, de objetos o escritos, miradas impúdicas, 
gestos obscenos.

 ● Cartas o mensajes de correo electrónico o en redes sociales de carácter ofensivo y con claro contenido 
sexual. 

 ● Contacto físico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no deseados, acercamiento físico excesivo e 
innecesario.

Conductas no verbales:

Comportamientos Físicos:

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 víctima 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 formación profesional, al empleo 
continuado, a la promoción, a la retribución o a cualquier otra decisión en relación con esta materia. En la medida que 
supone un abuso de autoridad, la persona acosadora será aquella que tenga poder, sea directa o indirectamente, para 
proporcionar o retirar un beneficio o condición de trabajo.

ESCALA DE GRAVEDAD TIPOLOGÍA COMPORTAMIENTOS

ACOSO SEXUAL
LEVE

VERBAL

• 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 

física.
• Hacer comentarios sexuales.
• Decir piropos sexuales.
• Pedir citas con finalidad sexual

NO VERBAL • Mirar de forma lasciva.

FÍSICO • Realizar acercamientos no consentidos.

Conductas verbales:

 ● Supuestos de insinuaciones sexuales, proposiciones o presión para la actividad sexual. 

 ● Flirteos ofensivos de carácter sexual.

 ● Comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos.

 ● Llamadas telefónicas o contactos por redes sociales de contenido sexual.

 ● Bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.

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

A modo de ejemplo y sin ánimo excluyente ni limitativo, podrían ser constitutivas de acoso sexual las conductas que se 
describen a continuación: 
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ESCALA DE GRAVEDAD TIPOLOGÍA COMPORTAMIENTOS

ACOSO SEXUAL
GRAVE

VERBAL
• Preguntar o explicar fantasías, preferencias sexuales.
• Preguntar sobre la vida sexual.

NO VERBAL • Realizar gestos obscenos.

FÍSICO

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

• Provocar el contacto físico “accidental” de los cuerpos.
• Presionar post-ruptura.

ACOSO SEXUAL
MUY GRAVE

VERBAL
• Demandar favores sexuales.
• Realizar insinuaciones sexuales directas.

NO VERBAL
• Enviar cartas, notas o mensajes de correo electrónico de 

contenido sexual de carácter ofensivo.

FÍSICO • Ejecutar un contacto físico deliberado y no solicitado 
(pellizcar, tocar, masajes no deseados).

5.2.2. Definición y conductas constitutivas de acoso por razón de sexo

Definición de acoso por razón de sexo

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

Todo acoso por razón de sexo se considerará discriminatorio.

Para apreciar que, efectivamente, en una realidad concreta concurre una situación calificable de acoso por razón de 
sexo, se requiere la concurrencia de una serie de elementos conformadores de un común 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 víctima y percibida subjetivamente por esta como tal.

c. Resultado pluriofensivo. El ataque a la dignidad de quien sufre acoso por razón de sexo no 
impide la concurrencia de daño a otros derechos fundamentales de la víctima, tales como el 
derecho a no sufrir una discriminación, un atentado a la salud psíquica y física, 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 biológicamente 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 discriminación social se les presumen inherentes a ellas. En este sentido, 
el acoso por razón de sexo también puede ser sufrido por los hombres cuando estos ejercen 
funciones, tareas o actividades relacionadas con el rol que históricamente se ha atribuido a 
las mujeres, por ejemplo, un trabajador hombre al que se acosa por dedicarse al cuidado de 
menores o dependientes.

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

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

Ataques con medidas organizativas:

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

2. Poner en cuestión y desautorizar las decisiones de la persona.

3. No asignar tarea alguna, o asignar tareas sin sentido o degradantes.

4. Negar u ocultar los medios para realizar el trabajo o facilitar datos erróneos para la realización del mismo.

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

6. Dar órdenes contradictorias o imposibles de cumplir.

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

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

9. 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 ubicación de la persona separándola de sus compañeros y compañeras (aislamiento).

2. Ignorar la presencia de la persona.

3. No dirigir la palabra a la persona.

4. Restringir a compañeras y compañeros la posibilidad de hablar con la persona.

5. No permitir que la persona se exprese.

6. Evitar todo contacto visual.

7. Eliminar o restringir los medios de comunicación disponibles para la persona (teléfono, correo electrónico, etc.).

Actividades que afectan a la salud física o psíquica de la víctima:

1. Amenazar y agredir físicamente.

2. Amenazar verbalmente o por escrito.

3. Gritar y/o insultar.

4. Hacer llamadas telefónicas atemorizantes.

5. Provocar a la persona, obligándole a reaccionar emocionalmente.

6. Ocasionar intencionadamente gastos para perjudicar a la persona.

7. Ocasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus pertenencias.

8. Exigir a la persona realizar trabajos peligrosos o perjudiciales para su salud.
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ESCALA DE GRAVEDAD TIPOLOGÍA COMPORTAMIENTOS

ACOSO POR RAZÓN
DE SEXO LEVE

VERBAL

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

• Asignar una persona a un lugar de trabajo de responsabilidad 
inferior a su capacidad o categoría profesional, únicamente por 
su sexo.

• Ignorar aportaciones, comentarios o acciones (excluir, no tomar 
en serio).

• Utilizar humor sexista.
• Ridiculizar, menospreciar las capacidades, habilidades y el 

potencial intelectual de las personas por razón de su sexo.
• Ridiculizar a las personas que asumen tareas que 

tradicionalmente ha asumido el otro sexo (por ejemplo, 
enfermeros o soldadoras).

NO VERBAL • Utilizar gestos que produzcan un ambiente intimidatorio.

FÍSICO • Provocar acercamientos.

Ataques a la vida privada y a la reputación personal o profesional:

1. Manipular la reputación personal o profesional a través del rumor, la denigración y la ridiculización.

2. Dar a entender que la persona tiene problemas psicológicos, intentar que se someta a un examen o 
diagnóstico psiquiátrico.

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

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

ACOSO POR RAZÓN
DE SEXO GRAVE

VERBAL
• Denegar permisos a los que tenga derecho una persona, de 

forma arbitraria y por razón de su sexo.

NO VERBAL • Ejecutar conductas discriminatorias por el hecho de ser una 
mujer o un hombre.

FÍSICO
• Arrinconar, buscar deliberadamente quedarse a solas con la 

persona de forma innecesaria para intimidar.
• Realizar un acercamiento físico excesivo.

ACOSO POR RAZÓN DE 
SEXO MUY GRAVE

VERBAL

• Despreciar el trabajo realizado por personas de un sexo 
determinado.

• Utilizar formas denigrantes de dirigirse a personas de un 
determinado sexo.

NO VERBAL
• Sabotear el trabajo o impedir –deliberadamente– el acceso a los 

medios adecuados para realizarlo (información, documentos, 
equipamiento).

FÍSICO • Llegar a la fuerza física para mostrar la superioridad de un sexo 
sobre otro.
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“La diferencia que se establece entre acoso sexual y acoso por razón de sexo es que mientras 
la primera se circunscribe el ámbito de lo sexual, el acoso por razón de sexo supone un tipo de 

situaciones laborales discriminatorias mucho más amplias sin tener porque existir intencionalidad por 
parte de la persona agresora.”

5.2.3. Otros tipos de acoso

Según personas implicadas:

 ● Horizontal (dentro de la misma categoría).

 ● Vertical (ascendente / descendente).

El acoso sexual puede ser horizontal, entre iguales, o vertical, entre personas de diferente situación en la escala 
jerárquica, en su doble vertiente. La descendente, de superior a inferior, o, más infrecuente, la ascendente, en la 
dirección contraria. En el caso de acoso vertical descendente esta circunstancia constituye una situación 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 víctima, como consecuencia de actitudes y comportamientos indeseados de naturaleza sexual. Puede 
ser realizado por cualquier persona de la empresa, con independencia de su posición o estatus, o por terceras personas 
ubicadas de algún modo en el entorno de trabajo.

Acoso implícito

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

Acoso explícito

Cuando se producen proposiciones directas y expresas de solicitud de favores sexuales o se produce una coacción física.

Acoso virtual o ciberacoso

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

El ciberacoso puede causar daños psicológicos muy graves y, de igual manera, de esto va a depender la reprensión legal 
que tendrá la persona acosadora.

Acoso por orientación sexual

Definición de orientación sexual:

Atracción física, sexual o afectiva hacia una persona. La orientación sexual puede ser heterosexual, cuando se siente atracción 
física, sexual o afectiva únicamente hacia personas de distinto sexo; homosexual, cuando se siente atracción física, sexual 
o afectiva únicamente hacia personas del mismo sexo; o bisexual, cuando se siente atracción física, 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, así como, el acoso hacia personas trans, familias LGTBIQ+, Identidad sexual y expresión de género.

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

Ejemplos de conductas que pueden constituir acoso por orientación sexual:

 ● Dirigirse con maneras ofensivas a la persona.

 ● Menospreciar el trabajo que se ha hecho con razón de su orientación sexual.

 ● Tratar desigualmente a personas basándose en su homosexualidad, bisexualidad o identidad de género 
o la percepción de estas.
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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 
tendrán como circunstancias agravantes las siguientes:

1. Que la persona denunciada sea reincidente en la comisión de actos de acoso sexual o por razón de sexo.

2. Que la víctima sufra algún tipo de discapacidad física, psíquica o sensorial.

3. Que la víctima haya sufrido graves alteraciones psicológicas, médicamente acreditadas.

4. Que la víctima esté en período de prueba o tenga un contrato formativo, en prácticas o temporal.

5. Que el acoso se produzca durante el proceso de selección de personal.

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

7. El hecho de que la persona denunciada ocupe una posición jerárquicamente superior a la denunciante.

 ● Ignorar aportaciones, comentarios o acciones.

 ● Ridiculizar a la persona en relación con su orientación sexual.

 ● Utilizar humor homófobo, lesbófobo y bífobo en el entorno laboral que resulte ofensivo para las 
personas receptoras.

Acoso por expresión y/o identidad de género.

Definición:

Cualquier comportamiento o conducta que por razones de expresión o identidad de género se realice con el propósito 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 expresión o identidad de género.

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

 ● Menospreciar las capacidades, las habilidades y el potencial intelectual de la persona en relación con 
una expresión y/o identidad de género o ignorar o excluir aportaciones, comentario o acciones por 
razón de su expresión o identidad de género.

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

 ● Utilizar humor tránsfobo o intérfobo el entorno laboral que resulte ofensivo para las personas 
receptoras.

6. PREVENCIÓN, DIFUSIÓN Y GARANTÍAS

6.1. Prevención

Promover un entorno de respeto y corrección en el ambiente de trabajo, transmitiendo a toda la plantilla los valores de 
igualdad de trato, respeto, dignidad y libre desarrollo de la persona.

Favorecer la integración del personal de nuevo ingreso, evitando situaciones de discriminación.

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

Se promoverá por la Dirección de la Empresa el respeto e igualdad de trato en el puesto de trabajo, articulando los medios 
necesarios para su conocimiento y divulgación.
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A fin de realizar el seguimiento y la evaluación del presente Protocolo, la Comisión de Seguimiento del Plan de Igualdad 
podrá llevar a cabo, en su caso, encuestas y estudios anónimos, tomando como referencia el grupo más vulnerable al acoso 
sexual o por razón de sexo junto al resto de grupos, con el fin de evaluar la naturaleza y frecuencia de los casos de acoso, 
haciéndose pública la información y los datos recogidos. 

6.3. Garantías del procedimiento

1. Respeto a la igualdad de trato y de oportunidades y a la no discriminación por razón de sexo, por nacimiento, raza, 
religión, opinión o cualquier otra condición o circunstancia personal o social en el ámbito laboral.

2. Derecho a la confidencialidad, respeto y protección de la intimidad y la dignidad de las personas afectadas. Todo el 
procedimiento se llevará a cabo con sigilo y estricto respeto a lo contemplado en la Ley de Protección de Datos de 
Carácter Personal.

3. Habilitación de las medidas de protección y cautelares necesarias, sin que en ningún 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 investigación y resolución del procedimiento sin demoras innecesarias.

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

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

8. Derecho a la asistencia de representación 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 protección de la salud de la persona afectada de manera integral.

8. SEGUIMIENTO Y EVALUACIÓN 
En la línea de garantizar el cumplimiento de todo lo indicado en este Protocolo de Actuación en materia de acoso sexual y 
por razón de sexo, el seguimiento y evaluación será realizado por parte de la Comisión de Seguimiento del Plan de Igualdad.

En todo momento se garantizarán 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 razón de sexo. Se respetará el derecho 
a la confidencialidad y el respeto y la protección de la intimidad y de la dignidad de las personas afectadas. Todo el 
procedimiento se llevará a cabo con sigilo y estricto respeto a lo contemplado en Ley Orgánica de Protección de Datos de 
Carácter Personal.

Para la consecución de una correcta implementación del Protocolo, se habilitará un libro de registro donde quedaran 
documentados todos los procedimientos atendidos:

En la línea de garantizar el cumplimiento de todo lo indicado en este Protocolo de Actuación en materia de acoso sexual y 
por razón de sexo, el seguimiento y evaluación será realizado por parte de la Comisión de Seguimiento del Plan de Igualdad.

En todo momento se garantizarán 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 razón de sexo. Se respetará el derecho 
a la confidencialidad y el respeto y la protección de la intimidad y de la dignidad de las personas afectadas. Todo el 
procedimiento se llevará a cabo con sigilo y estricto respeto a lo contemplado en Ley Orgánica de Protección de Datos de 
Carácter Personal.

 ● Diseño de indicadores específicos.

 ● Número y porcentajes de denuncias y/o quejas presentadas

 ● Tipos de medidas de protección y/o cautelares adoptadas.

 ● Tipos de procedimientos instruidos.

 ● Informe de los seguimientos individuales realizados. 

 ● Análisis de la adecuación de las medidas tomadas. 

 ● Informe-resumen anual.
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9. DURACIÓN, OBLIGATORIEDAD DE CUMPLIMIENTO Y ENTRADA EN VIGOR 

10. DISPOSICIONES FINALES 

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 comunicación a la plantilla de 
la Empresa, a través de (INDICAR)* ,  manteniéndose vigente durante 3 años a partir de la firma del mismo.

Así mismo, el Protocolo será 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 víctima a denunciar, en cualquier momento, ante la Inspección de 
Trabajo y de la Seguridad Social, así como ante la jurisdicción civil, laboral o penal.

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

Segunda. Tanto la Dirección de Recursos Humanos como la representación legal y sindical de la plantilla deberán 
proporcionar información y asesoramiento de las personas empleadas que así lo requieran sobre el tema del presente 
Protocolo y las maneras de resolución en materia de acoso.

Tercera. - El contenido de este Protocolo es de obligado cumplimiento entrando en vigor junto al Plan de Igualdad. Se 
procederá a la revisión del Protocolo tras su aplicación por tercera vez, o anualmente en el supuesto de su no aplicación. 
Además, se realizará una revisión formal del Protocolo cuando hayan transcurrido tres años desde su entrada en vigor.

* Se realizará a través de los canales internos de comunicación



ANEXO III - PROTOCOLO DE ACTUACIÓN EN CASO DE EMBARAZO
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CATEGORÍAS 
PROFESIONALES

RIESGOS DEL PUESTO DE 
TRABAJO

DEL 1 º AL 3 º MES DE
EMBARAZO

DEL 4 º MES AL FINAL DE
EMBARAZO

Conductoras de 
Autobús y Categorías 
que desarrollen esta 

actividad

Conducción de vehículos 
Trabajo nocturno Trabajo a 
turnos

Vibraciones Ruidos

Temperaturas extremas 
Sedestación

• Desarrollo normal del 
trabajo

• Solicitud de la trabajadora 
de adaptación o cambio 
de puesto de trabajo

• Acreditación de la 
situación de embarazo

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

Resto de
categorías

Trabajo nocturno Trabajo a 
turnos

Temperaturas extremas 
Manipulación de cargas 
Escaleras manuales

Movimientos repetitivos 
• Bipedestación
• Sedestación

Exposición AQ e irritaciones 
Trabajo en altura

Espacios confinados 
Radiación

Vibraciones Ruidos

• Desarrollo normal del 
trabajo

• Solicitud de la trabajadora 
de adaptación o cambio 
de puesto de trabajo

• Acreditación de la 
situación de embarazo

• Se contemplará la opción 
de teletrabajo

Situación protegida (Baja/ 
Suspensión 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 días hasta termino de embarazo, 16 semanas de permiso (sólo la madre) 6 semanas obligatorias y 10 
voluntarias.

*Interrupción involuntaria o voluntaria del embarazo: situación especial de incapacidad temporal por contingencias comunes mientras reciba 
asistencia por el servicio público de salud.

*Solicitud de cambio de puesto de trabajo: este ha de conservar la retribución del puesto de origen.

*Las trabajadoras que tengan la posibilidad de realizar teletrabajo se les facilitará esta opción.

MEDIDAS DE ACTUACIÓN EN CASO DE EMBARAZO Y LACTANCIA

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

La legislación en materia de Prevención de Riesgos Laborales exige a los empresarios la protección 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 situación 
de embarazo y lactancia como un momento en el que se debe extremar esta protección. Es la ley 31/1995 de Prevención 
de Riesgos Laborales en sus art. 25 y 26, en los que se establece que: la evaluación de riesgos debe tener en cuenta la 
protección de la embarazada y el feto.

El presente protocolo se aplicará a todas las mujeres de EMT embarazadas independientemente de la categoría laboral que 
ostenten.
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LACTANCIA
El permiso por cuidado del lactante se disfrutará conforme a lo establecido legalmente. (Punto 5.5.5 del convenio colectivo)

El permiso para el cuidado de hija/o  lactante es de carácter individual e intransferible que pueden solicitar uno o ambos 
progenitores.

La empresa no puede limitar el derecho ni condicionar la elección del modo de hacer uso del mismo.

Existen actualmente varias modalidades de su disfrute:

 ● 1 hora diaria de ausencia, a elegir al principio o al final de la jornada.

 ● Dos medias horas diarias, media al principio y media al final de la jornada.

 ● Acumular el permiso.

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

Fase 1:

Cuando la mujer tenga conocimiento de su estado comunicará a la Empresa la nueva situación, mediante el documento 
de comunicación de embarazo creado al efecto (Anexo I) a través del Portal corporativo.

Fase 2:

La Empresa situará 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 podrá optar por desarrollar normalmente su trabajo o bien 
solicitar la adaptación o cambio de puesto de trabajo (Anexo II), mediante la comunicación existente a tal fin a través del 
Portal corporativo llegando ésta al responsable del Centro de Trabajo de la trabajadora. 

La Empresa relevará de sus funciones a la trabajadora con carácter inmediato.

Fase 3:

Situación protegida del embarazo (del 4º mes en adelante).

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

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 duración de la prestación económica no se verá reducida, salvo que, una vez 
finalizadas las seis semanas posteriores al parto, la madre solicitará reincorporarse a su puesto de trabajo. En este último 
caso, quedará sin efecto la opción ejercida por la madre en favor del otro progenitor. Lo dispuesto en el párrafo anterior 
será de aplicación aun cuando el feto no reúna las condiciones establecidas en el artículo 30 del Código Civil para adquirir la 
personalidad, siempre que hubiera permanecido en el seno materno durante, al menos, ciento ochenta días.
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