
PLAN DE IGUALDAD DE 
OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y 

HOMBRES 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Subvencionado por: 

 

Con la Colaboración de: 

 

 



 
3 

 

ÍNDICE 
1 Introducción .............................................................................................................................. 4 

2 Estructura del Plan de Igualdad ............................................................................................ 5 

3 Principios Generales del Plan de Igualdad.......................................................................... 5 

4 Agentes implicados ................................................................................................................. 6 

5 Conceptos Básicos .................................................................................................................. 6 

6 Información sobre la Organización ..................................................................................... 14 

7 Compromiso de la Dirección ................................................................................................ 17 

8 Ámbito de Aplicación............................................................................................................. 18 

9 Temporalidad ......................................................................................................................... 18 

10 Actuaciones ........................................................................................................................ 19 

11 Seguimiento y Evaluación ................................................................................................ 40 

12 Responsable del Plan de Igualdad ................................................................................. 47 

13 Anexos ................................................................................................................................ 48 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
4 

1 INTRODUCCIÓN 
 
El I Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombres de la empresa Sistemas Eléctricos Lowind 
S.L (2017- 2021) es fundamental para poder introducir, de forma efectiva, el principio de 
igualdad de género en todas las políticas que, en diversos niveles, viene desarrollando esta 
entidad. 
 
Un Plan de Igualdad de Oportunidades es un documento de trabajo que representa un 
compromiso por parte de la empresa. En este plan se diseñan las actuaciones que se van 
a implantar en beneficio de la igualdad, a razón de un diagnóstico de situación previamente 
realizado. 
 
En el artículo 45 de la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre 
mujeres y hombres se establece que 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 y trabajadoras en la forma que se determine en la legislación laboral. 
 
A pesar de no alcanzar las 250 personas en plantilla, mínimo exigible para que el Plan de 
Igualdad sea obligatorio, la Dirección, junto con el comité de igualdad negocian el presente 
Plan desde el convencimiento de que la no discriminación, la igualdad y la conciliación de 
la vida familiar, laboral y personal permiten valorar y optimizar las potencialidades y 
posibilidades de todo el capital humano a la vez que mejorar su calidad de vida, que 
redunda en el incremento de la productividad en la empresa. 
 
Pretendemos que el Plan de Igualdad sea un proceso de mejora continua, que contribuya 
a mantener vivo el proceso de conseguir que la empresa no se estanque en su objetivo de 
alcanzar la igualdad real entre mujeres y hombres, revisando y mejorando con el tiempo 
las actuaciones implantadas. Es necesario realizar una evaluación continua para 
comprobar las mejoras y cambios que aportan soluciones a situaciones desiguales y por lo 
tanto, injustas.  
 
En definitiva, nos encontramos con una herramienta de trabajo consensuada por todas las 
partes sociales de la empresa con vocación de continuidad que velará por la igualdad entre 
mujeres y hombres en el seno de la entidad.  
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2 ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD 
 

El Plan de Igualdad de Sistemas Eléctricos Lowind se estructura en los siguientes 
apartados: 
 
I. Diagnóstico de la situación de partida de mujeres y hombres en la empresa. 

El diagnóstico se ha realizado a partir del análisis de la información cuantitativa y 
cualitativa aportada por la empresa en materia de: características de la plantilla, 
acceso, contratación y condiciones de trabajo, promoción, retribuciones, 
conciliación de la vida personal, familiar y laboral, salud laboral, política de 
comunicación y sensibilización en igualdad. 
 

II. Programa de Actuación. Elaborado a partir de las conclusiones del diagnóstico 
y de las carencias detectadas en materia de igualdad de género. En él se 
establecen: los objetivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad, las medidas 
y acciones positivas necesarias para conseguir los objetivos señalados, un 
calendario de implantación, las personas o grupos responsables de su realización 
e indicadores y/o criterios de seguimiento de las acciones. 

 
III. Seguimiento y evaluación del cumplimiento del Plan, a través de las personas 

designadas por cada parte que recojan información sobre su grado de realización, 
sus resultados y su impacto en la empresa. 

 

 

3 PRINCIPIOS GENERALES DEL PLAN DE IGUALDAD 
 
Las características que rigen el Plan de Igualdad son: 

• Transversal. Integra el principio de igualdad en la empresa de forma transversal. 
• Activo y preventivo. Se dirige tanto a alcanzar la igualdad de oportunidades entre 

mujeres y hombres como a mantenerla. 
• Colectivo e integrador. Dirigido a el conjunto de la plantilla, mujeres y hombres, 

no sólo a las primeras. 
• Negociado. Considera como uno de sus principios básicos la participación a través 

del diálogo y cooperación de las partes: Dirección de la empresa y conjunto de la 
plantilla. 

• Dinámico: es progresivo y está sometido a cambios constantes. 
• Sistemático-coherente: el objetivo final (la igualdad real) se consigue por el 

cumplimiento de objetivos sistemáticos. 
• Flexible: se confecciona a medida, en función de las necesidades y posibilidades. 
• Temporal: termina cuando se ha conseguido la igualdad real entre mujeres y 

hombres. 
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4 AGENTES IMPLICADOS 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

5 CONCEPTOS BÁSICOS 
 

Existen una serie de conceptos básicos que es necesario conocer para facilitar la 
comprensión de las actuaciones propuestas y de lo que significa la igualdad de 
oportunidades en sí. Definimos los siguientes: 

 
 

AGENTES 
IMPLICADOS

DIRECCIÓN

COMITÉ 
PERMANENTE 
DE IGUALDAD

TRABAJADO-
RAS/ES

GRUPOS DE 
INTERÉS

ORGANISMOS 
PÚBLICOS

RESPONSABLE
RRHH

ACCIONES POSITIVAS: 
Las acciones positivas son medidas compensatorias de carácter temporal destinadas a 
eliminar las discriminaciones por razón de sexo y a promover y a aumentar la presencia 
y la permanencia de las mujeres en la empresa, en todos los sectores, en todas las 
profesiones y en todos los niveles de responsabilidad. (Comité para la Igualdad del 
Consejo de Europa).  
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ACOSO SEXUAL: 
Comportamiento, verbal o físico, de naturaleza sexual, no deseado por la víctima, que 
atenta a la dignidad de mujeres y de hombres. 
 

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. 

AGENTE PARA LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES: 
 

Son profesionales de carácter técnico expertos/as en temática de género e igualdad, 
y que conocen las situaciones y circunstancias en materia de igualdad a todos los 
niveles, analistas de sus causas y consecuencias o efectos y motores de la búsqueda 
de posibles soluciones aplicables en pro de la consecución de la igualdad real entre 
mujeres y hombres, convirtiéndose en elementos imprescindibles para supervisar y 
diseñar estrategias de igualdad de oportunidades, actuar como intermediarios entre 
las administraciones públicas, colectivos de mujeres y los Agentes Sociales, así como 
para la sensibilización y el asesoramiento en asuntos de toda índole referentes al 
colectivo femenino.   
 

BARRERAS DE GÉNERO: 
  

Actitudes resultantes de las expectativas, normas y valores tradicionales que impiden la 
capacitación de la mujer para los procesos de toma de decisiones y para su plena 
participación en la sociedad.   
 

BRECHAS DE GÉNERO: 
 

Diferentes posiciones de hombres y mujeres y la desigual distribución de recursos, 
acceso y poder en un contexto determinado. 
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BRECHAS DE GÉNERO: 
 

Diferentes posiciones de hombres y mujeres y la desigual distribución de recursos, 
acceso y poder en un contexto determinado. 
 

CONCILIACIÓN: 
 

Supone la creación de una estructura y organización del entorno laboral que facilite a 
hombres y a mujeres la combinación del trabajo, las responsabilidades familiares y la vida 
personal. 
 

CORRESPONSABILIDAD: 
 

Supone la distribución equilibrada en el seno del hogar de las tareas y 
responsabilidades domésticas, el cuidado de personas dependientes y los espacios de 
educación y trabajo, permitiendo a sus miembros el libre y pleno desarrollo de opciones 
e intereses, mejorando la salud física y psíquica de las mujeres y contribuyendo a 
alcanzar una situación de igualdad real y efectiva de ambos sexos. 
 

COEDUCACIÓN: 
 

Método de intervención educativo que va más allá de la educación mixta y cuyas bases 
se asientan en el reconocimiento de las potencialidades e individualidades de niñas y 
niños, independientemente de su sexo. La coeducación es, por tanto, educar desde la 
igualdad de valores, oportunidades y trato a las personas. 
 

CUOTA DE PARTICIPACIÓN: 
 

Es una acción positiva e implica el establecimiento de determinados porcentajes de 
presencia de las mujeres con respecto a los hombres con el fin de paliar la escasa 
representación de las mismas en alguna actividad concreta. 
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DISCRIMINACIÓN: 
 
 

Situación que trata a una persona de manera menos favorable a como se trata, se ha 
tratado o se trataría a otra, en una situación comparable, motivado por razón de su 
sexo, raza, etnia, condición sexual, ideología, procedencia... Se denomina también 
discriminación directa en oposición a la discriminación indirecta que se define a 
continuación. 
 

DISCRIMINACIÓN INDIRECTA: 
 

Situación en la que una disposición, un criterio o una práctica, aparentemente neutra, 
puede implicar una desventaja particular para personas del otro sexo, a menos que esta 
disposición, este criterio o esta práctica se justifiquen objetivamente con un objetivo 
legítimo y que los medios para realizar este objetivo sean convenientes y necesarios. 

DISCRIMINACIÓN MÚLTIPLE: 
 

Expresión utilizada para referirse a aquellas situaciones donde la suma de factores 
como edad, género, orientación sexual y origen étnico, religión o discapacidad, dan lugar 
a más de una discriminación. 

DISCRIMINACIÓN POR RAZÓN DE SEXO: 
 

Toda distinción , exclusión o restricción basada en el sexo que tenga por objeto o por 
resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio por las mujeres, de 
los derechos humanos y las libertades fundamentales en las esferas política, 
económica, social, cultural y civil o en cualquier otra.   
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DISCRIMNACIÓN  POSITIVA: 
 

Toda distinción , exclusión o restricción basada en el sexo que tenga por objeto o por 
resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio por las mujeres, de 
los derechos humanos y las libertades fundamentales en las esferas política, 
económica, social, cultural y civil o en cualquier otra.   
 

DIVISIÓN SEXUAL DEL TRABAJO: 
 

Consiste en la diferenciación que se hace sobre las actividades cuya realización se 
atribuye a mujeres y a hombres, adjudicando diferentes espacios en función del sexo, 
correspondiendo fundamentalmente a las mujeres desarrollar su actividad en el ámbito 
doméstico considerando como reproductivo y a los hombres en el ámbito público 
considerado como productivo. 

DOBLE JORNADA LABORAL: 
 

Termino que define la situación de las mujeres que, teniendo un empleo remunerado, 
suman y acumulan todas o gran parte de las tareas que implica el trabajo doméstico y 
de cuidados, no compartido por sus parejas o familiares.   
 

EMPODERAMIENTO: 
 
Aumento de la participación de las mujeres en los procesos de toma de decisiones y 
acceso al poder. De acuerdo con la Plataforma de Acción de Pekín se relaciona el 
empoderamiento con los siguientes ejes: los derechos humanos, la salud sexual y 
reproductiva y la educación. Estos ejes son considerados fundamentales para el 
avance de las mujeres en la sociedad y a partir de ahí, se trata de potenciar la 
participación de las mujeres en igualdad de condiciones con los hombres en la vida 
económica y política y en la toma de decisiones a todos los niveles. 



 
11 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

FEMINISMO: 
 

Conjunto heterogéneo de ideologías y de movimientos políticos, culturales y 
económicos que tienen como objetivo la igualdad de derechos entre hombres y mujeres. 
Con este objetivo, el movimiento feminista, ha creado un amplio conjunto de teorías 
sociales. 

ESTEREOTIPO: 
 

Imagen o idea aceptadas comúnmente por un grupo o sociedad con carácter fijo e 
inmutable. 

EVALUACIÓN DEL IMPACTO EN FUNCIÓN DEL GÉNERO: 
 

Examen de las propuestas y actuaciones políticas, para analizar si afectan a las mujeres 
de forma diferente que a los hombres, al objeto de adaptarlas para neutralizar los efectos 
discriminatorios y fomentar la igualdad entre hombres y mujeres. 
 

GÉNERO: 
 

Interpretación cultural de la diferencia biológica. Mediante esta construcción se 
adscriben cultural y socialmente aptitudes, roles sociales y actitudes diferenciadas para 
hombres y mujeres atribuidas en función de su sexo biológico. 
 

IGUALDAD DE GÉNERO: 
 

Situación en que todos los seres humanos son libres de desarrollar sus capacidades 
personales y de tomar decisiones, sin las limitaciones impuestas por los roles 
tradicionales, y en la que se tienen en cuenta, valoran y potencian por igual las distintas 
conductas, aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres. 
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IGUALDAD DE HECHO O IGUALDAD REAL: 
 

Equidad entre hombres y mujeres real y efectiva. La sola promulgación de la igualdad 
legal no basta para cambiar las costumbres y estructuras de la desigualdad y por tanto 
conseguir la igualdad real. El mecanismo de acción positiva tiene como fin trabajar 
activamente y contrarrestar las desigualdades de partida para que la igualdad de 
oportunidades entre hombres y mujeres sea una realidad. 
 

IGUALDAD DE OPORTUNIDADES: 
 

Fundamentado en el principio de igualdad, se refiere a la necesidad de corregir las 
desigualdades que existen entre hombres y mujeres en la sociedad. Constituye la 
garantía de que mujeres y hombres puedan participar en diferentes esferas 
(económicas, política, participación social, de toma de decisiones) y actividades 
(educación, formación, empleo) sobre bases de igualdad. 
 

MACHISMO: 
 

Actitud, idea o tendencia discriminatoria que considera al hombre superior a la mujer. 
 

INDICADORES DE GÉNERO: 
 

Son los instrumentos de medición que nos señalan determinados hechos o fenómenos 
sociales con un enfoque sensible al sistema sexo-género. 
 

IGUALDAD DE TRATO: 
 

La igualdad de trato presupone el derecho a las mismas condiciones sociales, de 
seguridad, remuneraciones y condiciones de trabajo, tanto para hombres como para 
mujeres. 
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MICROMACHISMO: 
 

Comportamiento o expresión "invisible" de violencia y dominación, que con frecuencia 
algunos varones realizan cotidianamente en el ámbito de las relaciones de pareja.   

MAINSTREAMING, TRANSVERSALIDAD, ENFOQUE INTEGRADO DE GÉNERO: 
 

Es el proceso de valorar las implicaciones que tiene para los hombres y para las 
mujeres cualquier acción que se planifique, ya se trate de legislación, políticas o 
programas, en todas las áreas y en todos los niveles. Es una estrategia para conseguir 
que las preocupaciones y experiencias de las mujeres, al igual que las de los hombres, 
sean parte integrante en la elaboración, puesta en marcha, control y evaluación de las 
políticas y de los programas en todas las esferas políticas, económicas y sociales, de 
manera que las mujeres y los hombres puedan beneficiarse de ellos igualmente y no 
se perpetúe la desigualdad. El objetivo final de la integración es conseguir la igualdad 
de los géneros. 
 

PERSPECTIVA DE GÉNERO: 
 

Tomar en consideración y prestar atención a las diferencias entre mujeres y hombres 
en cualquier actividad o ámbito dados. En una política hace referencia al intento de 
integrar las cuestiones de género en la totalidad de los programas sociales, de manera 
que se tengan en cuenta en todas las decisiones políticas, económicas y sociales las 
cuestiones que afectan a las mujeres.    

ROLES DE GÉNERO: 
 

Pautas de acción y comportamiento asignadas a mujeres y a hombres e inculcadas y 
perpetuadas según los criterios vigentes de una sociedad patriarcal. Comprenden todos 
los papeles y expectativas diferentes que socialmente se adjudican a mujeres y a 
hombres. 



 
14 

 

6 INFORMACIÓN SOBRE LA ORGANIZACIÓN 
 

Somos una compañía especializada en instalación y mantenimiento de 
aerogenerdores, plantas fotovoltaicas e instalaciones eléctricas en edificios y 
plantas industriales. Una empresa que ofrece servicios eléctricos industriales para 
sectores de la energía en cualquier parte del mundo.  

En 2008 nace la compañía, creada por profesionales del sector eólico. Construimos los 
parques eólicos en España (Suzlon y Acciona Windpower). 

En 2009 desarrollamos nuestro primer proyecto en México, el parque eólico Eurus 
(25WTGs AW1500). Continuamos trabajando en el mercado español para Gamesa y 
Acciona windpower.  

De nuestra división de instalaciones eléctricas, destaca el trabajo realizado en la fábrica de 
palas Acciona Blades (Navarra).  

En 2010 llegamos a Italia y Marruecos con dos proyectos para Gamesa. En 2011 abrimos 
sede en Latinoamérica para el desarrollo de un gran proyecto: montaje electromecánico 
y líneas de media tensión en los parques eólicos Oaxaca II, III y IV. Se construyen 204 
aerogeneradores en 204 días.  

SEGREGACIÓN VERTICAL: 
 
Concentración de mujeres y/o de hombres en grados y niveles específicos de 
responsabilidad, puestos de trabajo o cargos. Se habla de segregación vertical al mismo 
nivel de formación y experiencia laboral optando por la candidatura masculina para los 
puestos de jefatura o dirección. 

SEGREGACIÓN HORIZONTAL: 
 

Concentración de mujeres y/o de hombres en sectores y empleos específicos. Es lo que 
se conoce como "trabajos típicamente femeninos" (secretarias, enfermeras, maestras, 
etc.) y "trabajos típicamente masculinos" (mecánicos, conductores, etc.). 

VIOLENCIA DE GÉNERO: 
 

Todo acto de violencia basado en la pertenencia al sexo femenino que tenga o puede 
tener como resultado un daño o sufrimiento físico, sexual o psicológico para la mujer, 
inclusive las amenazas de tales actos, la coacción o la privación arbitraria de la libertad, 
tanto si se producen en la vida pública o privada. (Artículo 1 de la Declaración sobre la 
Eliminación de la Violencia contra la Mujer. Naciones Unidas. 1994). 
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En 2012 nos expandimos en Europa. Nos afianza la instalación de tres parques eólicos en 
Italia y un gran proyecto en Polonia. En 2013 desarrollamos parques eólicos 
experimentales con torres de hormigón en España (Barasoain y Vedadillo). Realizamos 
los primeros proyectos para Vestas (Parque eólico Los Altos y Parque Eólico El Porvenir, 
México). 

En 2014 abrimos delegación en África para la instalación del parque eólico de Gouda, 
con 45 aerogeneradores con torres de hormigón. Continuamos expandiendo la presencia 
de Lowind en México con proyectos para Vestas, Gamesa y Alstom.  

En 2015 Lowind continúa con su expansión abriendo sede en Sudamérica (Chile) y con 
nuevos proyectos en Suecia y Polonia. Paralelamente, finalizamos con éxito la instalación 
de 45 WTGs en Sudáfrica.  

En 2017, seguimos creciendo e investigando. Además de empezar con nuevos proyectos 
para Gamesa en Chile, la compañía se marca como objetivo el aprendizaje de montajes 
de torres híbridas. Crecer en el mercado europeo es otro de los objetivos estratégicos de 
Lowind.  

En Lowind somos mucho más que servicios eléctricos e industriales. Somos conocimiento, 
somos experiencia, somos equipo, somos tecnología. Todo ello aplicado en cada uno de 
los proyectos que realizamos para dar soluciones a nuestros clientes. Cada día 
evolucionamos y mejoramos los servicios que ofrecemos a las marcas con las que 
trabajamos. Todo ello para convertir buenas ideas en grandes proyectos. La calidad, la 
formación, la seguridad laboral y los plazos de entrega son ejes claves en Lowind. Por ello, 
estamos certificados con las ISO 9001, ISO 14001 y la OHSAS 18001. Sistemas de gestión 
que aplicamos a todos los proyectos que acometemos en cualquier parte del mundo.  

 

 

Nuestros servicios: 

Instalación y mantenimiento de Parques Eólicos. Somos especialistas en montaje de 
torre de hormigón. 

 Instalación y mantenimiento de Plantas Fotovoltaicas. Desarrollamos el 100% de cada 
proyecto industrial. 

 Instalaciones en edificios. Especialistas de instalaciones en viviendas, hospitales, 
hoteles, etc.  

 Instalaciones industriales. Especialistas en montajes eléctricos en plantas 
industriales, plantas eléctricas o parques industriales, entre otros.  

 

Nuestra compañía está presente con sede propia en 3 continentes (Europa, África y 
América). Nuestro objetivo es estar presentes en diferentes territorios para atender de 
manera ágil los proyectos de nuestros clientes. Esto nos ha permitido acometer proyectos 
en diferentes puntos del planeta. 
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Nuestros compromisos: 

EL CLIENTE 

Garantizando la calidad en la prestación del servicio y lograr la plena satisfacción de los 
clientes proporcionándoles un servicio acorde a las exigencias, especificaciones, 
necesidades, expectativas y requisitos establecidos. Además del 
cumplimiento de los requisitos legales y que suscribimos voluntariamente. 

 

EL PERSONAL 

Mejorando continuamente en sistemas de gestión de calidad, medio ambiente, seguridad 
y salud laboral, mediante el establecimiento de objetivos alcanzables y programas de 
mejora. Favorecemos la formación y el desarrollo profesional de nuestro equipo, con el 
objetivo de capacitarles y motivarles para lograr un alto nivel de compromiso, 
responsabilidad y eficiencia en el cumplimiento de sus trabajos. 

LOWIND apoya la igualdad entre mujeres y hombre y procura una distribución más 
equilibrada de la plantilla, así como la mejora de las condiciones de trabajo promoviendo 
medidas de conciliación de la vida laboral con la personal y familiar, 
favoreciendo una cultura empresarial orientada a la igualdad y a la 
prevención de cualquier conducta discriminatoria. 

 

MEDIO AMBIENTE 

Tenemos un reconocimiento de temas ambientales como claves para el desarrollo integral 
de la empresa y su prevención y conservación a través de la utilización 
racional de los recursos y compromisos para prevenir y reducir la 
contaminación. 

 

SOCIEDAD 

Lowind dispone de un código ético donde se rechaza totalmente todo tipo de trabajo 
forzoso y la explotación infantil, el acoso físico, sexual, psicológico, moral o abuso de 
autoridad. Dispone de medidas contra el soborno y la corrupción. Respeta los derechos 
humanos y libertades, la legalidad y la no discriminación. 

Lowind colabora con los Diez Principios del Pacto mundial de Naciones Unidas en las 
áreas de Derechos Humanos, Trabajo, Medio Ambiente y Lucha contra la Corrupción. Cada 
año Lowind elabora una Comunicación anual sobre el Progreso, 
en la cual describimos nuestras acciones para mejorar 
continuamente la integración del Pacto Mundial y sus principios 
en nuestra estrategia de negocios, la cultura y operaciones 
diarias. 
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8 ÁMBITO DE APLICACIÓN  
 

Ámbito territorial: 

Este Plan de Igualdad es de aplicación en todo el territorio español. Igualmente será de 
aplicación a todos aquellos centros de trabajo que Sistemas Eléctricos Lowind S.L pueda 
abrir, comprar o gestionar durante la vigencia del presente Plan en el ámbito territorial 
anteriormente señalado. 

 

Ámbito personal: 

Este Plan de Igualdad se aplica a la totalidad de la plantilla, incluido el personal de alta 
dirección, e independientemente de la relación contractual y de las circunstancias 
profesionales y personales de las trabajadoras y los trabajadores de la empresa. 

 

9 TEMPORALIDAD  
 

Se considera necesario plantear una temporalidad del I Plan de Igualdad de 
Oportunidades de Sistemas Eléctricos Lowind para cuatro años (2017-2021), a partir del 
día siguiente a su firma, en los cuales se pretende ejecutar las actuaciones que en él se 
contemplan, periodo adecuado para poder evaluar un plan de trabajo que cuenta con ___ 
áreas de intervención, __ objetivos y __ acciones.  

A continuación establecemos una cronología de la planificación del Plan, que nos 
orientará en su desarrollo: 

1. Compromiso de la Dirección Septiembre 2017 
2. Constitución Comité de Igualdad Septiembre 2017 
3. Diagnóstico de situación Septiembre-Octubre 2017 
4. Elaboración del primer borrador del Plan  Octubre 2017 
5. Feedback. Inclusión de aportaciones. 

Elaboración definitiva 
Octubre 2017 

6. Aprobación del I Plan de Igualdad de 
Oportunidades de Lowind 

__ de Noviembre 2017 

7. Desarrollo y ejecución Diciembre 2017 – 2021 
8. Evaluación final 2021 

 

Durante el tiempo de vigencia del Plan de Igualdad de oportunidades se irán realizando las 
acciones programadas, siendo prorrogadas hasta la aprobación el siguiente Plan, en su 
caso.  



 
19 

10 ACTUACIONES   
 

1. OBJETIVOS GENERALES 
 

 Elaborar el I Plan de empresa para la Igualdad, donde se establezca la estrategia 
que debe orientar la actuación de la empresa, durante el periodo 2017-2021. 
 

 Integrar la perspectiva de género transversalmente en la cultura de la empresa. 
 

 Promover la igualdad en todas las áreas de la entidad. 
 

 Eliminar cualquier tipo de discriminación, directa o indirecta en el acceso al empleo, 
la contratación, la formación, la promoción profesional o las retribuciones. 

 
 Facilitar la conciliación de la vida personal, familiar y laboral de las personas que 

integran la plantilla de la empresa, fomentando la corresponsabilidad.  
 

 Garantizar la salud, las condiciones laborales y el desarrollo profesional de las 
trabajadoras gestantes o que han sido madres. 
 

 Prevenir y actuar con eficiencia en los casos de acoso sexual y acoso por razón de 
sexo. 
 

 Velar por un uso inclusivo del lenguaje verbal y visual. 
 

 

2. ÁREAS DE TRABAJO 
 

 
ÁREA DE ACCESO AL EMPLEO 

 
 
CONSIDERACIONES 
 
 
A raíz de los resultados obtenidos en el diagnóstico se ha podido detectar el desequilibrio en 
el porcentaje de mujeres y hombres en la empresa y la segregación horizontal existente. 
 
 
OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
 

 
1. Realizar procesos de transparentes y objetivos, relacionados exclusivamente con la 

valoración de aptitudes y capacidades requeridas para el puesto ofertado. 
 

2. Garantizar igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la contratación. 
 



 
20 

3. Fomentar una representación equilibrada de hombres y mujeres en los distintos 
grupos profesionales, pero especialmente en aquellos puestos donde estén sub-
representados/as. 
 

 
MEDIDAS 

 
 

1. Realizar procesos transparentes y objetivos, relacionados exclusivamente con la 
valoración de aptitudes y capacidades requeridas para el puesto ofertado. 

 
1.1 Las ofertas de empleo anunciadas de manera interna y/o externa contendrán la 

denominación del puesto en masculino y femenino. 
 

 Responsable: RR.HH 
 Fecha: Último trimestre 2017 
 Indicadores: 

Revisión de ofertas de trabajo (si/no) 
Denominación del puesto sin sesgos de género (si/no) 

 
1.2 Incorporación de un lenguaje no sexista en los procesos de difusión de las 

ofertas de empleo, independientemente de su naturaleza. 
 

 Responsable: RR.HH 
 Fecha: Último trimestre 2017 
 Indicadores: 

Revisión del lenguaje en los procesos de difusión de ofertas (si/no) 
Uso lenguaje no sexista (si/no) 

 
1.3 Incluir en las ofertas de empleo información ajustada a las características 

objetivas del puesto de trabajo. 
 

 Responsable: RR.HH 
 Fecha: Último trimestre 2017 
 Indicadores: 

Revisión de las ofertas de empleo (si/no) 
Inclusión de características objetivas (si/no) 
 

1.4 Publicitar el compromiso de la empresa con la igualdad de oportunidades en las 
ofertas de empleo. 
 

 Responsable: RR.HH 
 Fecha: Último trimestre 2017 
 Indicadores: 

Revisión de las ofertas de empleo (si/no) 
Inclusión compromiso (si/no) 
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1.5 Protocolo de selección con perspectiva de género. En él se indicarán  las 

personas que participarán en los procesos de selección, qué criterios hay que 
tener en cuenta para garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y 
hombres y cuáles no se deben de seguir o aplicar porque pueden dar lugar a 
desigualdades o discriminaciones directa o indirectas. 
 

 Responsable: Comité de Igualdad 
 Fecha: Último semestre 2018 
 Indicadores:  

Diseño protocolo de selección con perspectiva de género (si/no). 
Uso de técnicas de selección apropiadas. Revisión documentación y 
observación. (si/no) 

 
1.6 Formar al personal responsable de pre-selección y de selección en materia de 

igualdad y de oportunidades. 
 

 Responsable: Comité de Igualdad 
 Fecha: 2018 
 Indicadores: 

Impartida formación (si/no). 
Nº personas formadas según cargo y responsabilidad.  
Mejora del conocimiento en materia de igualdad (encuesta, entrevista…) 
 

1.7 Facilitar al personal de pre-selección y de selección una guía para el uso 
inclusivo y no sexista del lenguaje en las ofertas de trabajo y en la denominación 
de puestos en los documentos escritos.  

 
 Responsable: Comité de Igualdad 
 Fecha: 2018 
 Indicadores:  

Existencia de una guía donde se establecen recomendaciones básicas 
para el uso del lenguaje (si/no).  
Difusión de la guía (si/no) 
Utilización no sexista del lenguaje en los procesos de selección. 
Revisión ofertas (si/no) 
Denominación neutra de cada puesto de trabajo. Revisión de 
documentos. (si/no) 
 
 

2. Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la 
contratación. 
 
2.1 Proporcionar al Comité de Igualdad los datos correspondientes a la 

transformación de contratos temporales en indefinidos así como la 
transformación de contratos a tiempo parcial en tiempo completo desagregados 
por sexo.  
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 Responsable: RR.HH 
 Fecha: A partir de 2018 
 Indicadores: 

Existencia base de datos con información de contratos desagregada por 
sexo (si/no)  
Enviada al comité de igualdad (si/no) 

 
 

3. Fomentar una representación equilibrada de hombres y mujeres en los distintos 
grupos profesionales, pero especialmente en aquellos sectores donde estén sub-
representados/as. 

 
3.1 Mantener una descripción de puestos de trabajo actualizada según 

competencias técnicas, profesionales y formativas omitiendo otras 
características que no son imprescindibles para el puesto de trabajo y que 
pueden inducir a algún tipo de discriminación (disponibilidad horaria, posibilidad 
de viajar…)  
 

 Responsable: RR.HH 
 Fecha: 2018 
 Indicadores: 

Existencia de una definición de puestos actualizada. Revisión de 
documento.  (si/no) 
Presencia de características no imprescindibles. Revisión de 
documento.  (si/no) 
 

3.2 Procurar la paridad de sexos en todas las fases de los procesos de selección 
creando una base de datos de candidaturas desagregada por sexo 
 

 Responsable: RR.HH 
 Fecha: Último trimestre 2017 
 Indicadores: 

Creación base de datos (si/no). 
Nº mujeres y hombres preseleccionados. Nº mujeres y hombres 
seleccionados. Nº mujeres y hombres contratados.  

 
3.3 Establecer una acción positiva que en igualdad de condiciones priorice la 

contratación de mujeres para ocupar aquellos puestos de trabajo en los que 
está sub-representada (producción). 
 

 Responsable: Dirección 
 Fecha: Último trimestre 2017 
 Indicadores: 

Criterio recogido documentalmente (si/no). 
Nº veces que se aplica la medida de acción positiva. 
Aumento % mujeres (si/no) 
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3.4 Establecer colaboraciones con organismos de formación para captar mujeres 
que quieran ocupar puestos masculinizados y hombres que quieran ocupar 
puestos feminizados. 
 

 Responsable: RR.HH 
 Fecha: Primer trimestre 2018 
 Indicadores: 

Número de colaboraciones (Nº). Enumerar colaboraciones.  
Aumento % mujeres (si/no) 

 
3.5 Valorar la participación en los programas llevados a cabo por las diferentes 

administraciones públicas estatales, autonómicas y locales para propiciar la 
integración laboral a mujeres víctima de violencia de género en la Empresa. 
 

 Responsable: RR.HH 
 Fecha: Último trimestre 2018 
 Indicadores: 

Número de programas. Enumerar. 
Mujeres contratadas a través del programa (Nº). 

 
3.6 Solicitar bonificaciones que favorezcan la contratación de mujeres.   

 
 Responsable: RR.HH 
 Fecha: 2018 
 Indicadores:  

Número de subvenciones (Nº). Enumerar 
Nº mujeres contratadas.  

 
 
 
 
ÁREA DE CONDICIONES DE TRABAJO 

 
 
CONSIDERACIONES 
 
 
A raíz de los resultados obtenidos en el diagnóstico en esta área, se considera necesario 
corregir la brecha salarial existente. A través del análisis de salarios se han podido detectar 
diferencias salariales en distintos nivele y grupos. Además, algunas personas consideran que 
hay trabajadores/as que cobran menos que otros/as por trabajos de igual valor.  
Mujeres y hombres están contratadas en similares condiciones aunque, podemos ver que el 
porcentaje de mujeres con reducción de jornada es mayor.  
 
 
OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
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1. Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratación, fomentando el 

equilibrio de mujeres y hombres en las distintas modalidades de contratación. 
 

2. Vigilar la aplicación de la política retributiva para garantizar la igualdad retributiva en 
trabajos de igual valor. 
 

 
MEDIDAS 

 
 

1. Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la 
contratación. 
 

1.1 Seguir manteniendo de forma equilibrada la contratación indefinida de mujeres y 
hombres.  

 
 Responsable: Dirección y RR.HH 
 Fecha: Tras la aprobación del plan.  
 Indicadores:  

Incorporaciones por tipo de contrato y sexo.  
Conversiones a indefinidos según sexo.  
 

1.2 Seguir promoviendo la contratación a jornada completa tanto en el caso de 
hombres como de mujeres.  

 
 Responsable: Dirección y RR.HH 
 Fecha: Tras la aprobación del plan.  
 Indicadores: 

Incorporaciones por tipo de contrato y sexo.  
Conversiones a jornada completa según sexo.  
 

1.3 Recoger información estadística desagregada por sexo según tipo de contrato, 
jornada semanal y puesto.  

 
 Responsable: RR.HH 
 Fecha: Último trimestre 2017 
 Indicadores: 

Nº mujeres y hombres según tipo de contrato, jornada semanal y puesto.  
 

1.4 Llevar un seguimiento de la contratación a tiempo parcial y reducciones de jornada 
para valorar las repercusiones que para las mujeres pueden tener estos contratos 
(promoción, formación, retribución, etc.) 

 
 Responsable: RR.HH 
 Fecha: Primer trimestre 2018.  
 Indicadores: 

Análisis realizado (si/no). Informe.  
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1.5 Mantener la contratación de mujeres que puedan sufrir discriminación múltiple 
(que pertenecen a minorías, mujeres inmigrantes, mujeres con discapacidad,…) 

 
 Responsable: RR.HH 
 Fecha: 2018 - 2019 
 Indicadores: 

Nº mujeres víctimas contratadas.  
Incorporaciones por tipo de contrato y sexo.  

 
 

2. Vigilar la aplicación de la política retributiva para garantizar la igualdad retributiva en 
trabajos de igual valor. 

 
2.1 Realización de un estudio salarial por puestos, sexo y localización, en el que se 

analicen las retribuciones medias, con desglose de la totalidad de los conceptos 
salariales. 
 

 Responsable: RR.HH 
 Fecha: 2018 
 Indicadores: 

Informe del estudio.  
 

2.2 Realización de revisiones periódicas anuales por sexo, con el fin de identificar 
posibles diferencias o desigualdades y hacer posible la aplicación de medidas 
correctoras en caso de detectarse desequilibrios. 
 

 Responsable: RR.HH 
 Fecha: 2018 
 Indicadores: 

Informe anual del análisis.   
Acciones correctoras (si/no). Enumerar.  

 
 
 
ÁREA DE FORMACIÓN  

 
 
CONSIDERACIONES 
 
 
No se han apreciado discriminaciones en cuanto a la formación. Mujeres y hombres acceden 
por igual a la formación ofrecida por la empresa. Así se recoge en la estadística y así lo han 
resaltado los trabajadores y trabajadoras de la empresa.  
 
Los cursos siempre se realizan en horario laboral y fuera de las instalaciones de Lowind. 
 
No se ha realizado ningún curso de formación en igualdad a la plantilla.  
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OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
 

 
1. Sensibilizar y formar en igualdad de oportunidades a la plantilla en general, y 

especialmente al personal relacionado con la organización de la empresa, para 
garantizar la igualdad entre hombres y mujeres y la objetividad en todos los procesos. 
 

2. Garantizar y mantener la paridad de hombres y mujeres en todas las acciones 
formativas. 
 

3. Garantizar una formación no sexista, alejada de estereotipos y prejuicios sexistas que 
favorezca la participación de las mujeres,  especialmente en aquellos tipos de 
formación que permiten acceder a las categorías profesionales en las que se 
encuentran sub-representadas. 

 
 
MEDIDAS 

 
 

1. Sensibilizar y formar en igualdad de oportunidades a la plantilla en general, y 
especialmente al personal relacionado con la organización de la empresa, para 
garantizar la igualdad entre hombres y mujeres y la objetividad en todos los procesos. 

 
1.1 Realizar una formación básica en materia de igualdad y género dirigida al 

Comité de Igualdad 
 

 Responsable: Agente de Igualdad 
 Fecha: Octubre 2017 
 Indicadores: 

Formación realizada (si/no) 
 

1.2 Realizar una campaña de concienciación con objeto de sensibilizar en materia 
de igualdad y género a las personas que componen la plantilla de Lowind. 
 

 Responsable: Agente de Igualdad 
 Fecha: 2018 
 Indicadores: 

Nº personas formadas en igualdad. 
Satisfacción percibida. Cuestionario. 
 

1.3 Realizar acciones de sensibilización específicas en materia de igualdad 
dirigidas a las personas que participan en los procesos de selección, 
contratación, promoción y formación.   
 

 Responsable: Agente de Igualdad 
 Fecha: 2018 
 Indicadores: Nº personas formadas en igualdad. 
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2. Garantizar y mantener la paridad de hombres y mujeres en todas las acciones 

formativas. 
 
2.1 Difundir todas las acciones formativas, especialmente aquellas que posibiliten 

la promoción profesional, en los modos y formas que alcancen a todas las 
personas, mujeres y hombres mediante la creación de puntos de información 
sobre formación, elaborar boletines y circulares con la formativa que se colocará 
en el tablón de anuncios, etc. 
 

 Responsable: RR.HH 
 Fecha: A partir de la próxima acción formativa. 
 Indicadores: 

Acciones difundidas (si/no). Nº Personas inscritas, hombres y mujeres.  
 

2.2 Publicitar los cursos de formación con imágenes y lenguaje que inviten 
directamente a participar a las mujeres, especialmente en aquellos tipos de 
formación que las permitan acceder a las categorías profesionales en las que 
se encuentran sub-representadas. 
 

 Responsable: RR.HH 
 Fecha: A partir de la próxima acción formativa. 
 Indicadores: 

Cursos publicitados con imágenes y lenguaje que inviten a la 
participación de mujeres (si/no). Nº mujeres inscritas. Comparativa con 
situación anterior. 

 
2.3 Establecer un sistema para que los trabajadores/as en situación de excedencia 

por guarda legal manifiesten su deseo de incorporarse a formaciones. 
 

 Responsable: RR.HH 
 Fecha: A partir de la próxima excedencia.  
 Indicadores: 

Información de cursos a personas en situación de excedencia. Mujeres 
y hombres (si/no).  
Nº mujeres y hombres en situación de excedencia que participan en la 
formación.  

 
2.4 Disponer de información estadística desagregada por sexo de los temas 

relacionados con la formación. 
 

 Responsable: RR.HH 
 Fecha: Primer trimestre 2018 
 Indicadores: 

Información estadística disponible (si/no) 
 

2.5 Impartir las acciones de formación en horarios y con metodologías que permitan 
la conciliación de la vida personal, laboral y familiar: horario de trabajo, turnos 
de mañana, formación on-line o a distancia, otros. 
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 Responsable: RR.HH 
 Fecha: A partir de la próxima acción formativa. 
 Indicadores:  

Análisis día, hora, lugar y asistentes (diferenciando sexos) de los cursos. 
 

 
3. Garantizar una formación no sexista, alejada de estereotipos y prejuicios sexistas que 

favorezca la participación de las mujeres,  especialmente en aquellos tipos de 
formación que permiten acceder a las categorías profesionales en las que se 
encuentran sub-representadas. 

 
3.1 Revisar el lenguaje y los contenidos de los materiales formativos de los 

diferentes cursos (manuales, módulos, etc.) desde la perspectiva de género y/o 
solicitar que lo hagan a las entidades formadoras. 
 

 Responsable: Responsable cada dpto. 
 Fecha: A partir del próximo curso de formación 
 Indicadores: 

Nº materiales revisados/editados.  
 

3.2 Expedición y redacción de títulos académicos de acuerdo al sexo de la persona 
que obtenga la titulación y respetando la legislación vigente. 
 

 Responsable: Responsable cada dpto. 
 Fecha: A partir del próximo curso de formación 
 Indicadores: Nº títulos revisados/editados.  

 
 
 
ÁREA DE PROMOCIÓN PROFESIONAL 

 
 
CONSIDERACIONES 
 
 
A razón de los resultados obtenidos en el diagnóstico para esta área, se desvela que el 
principal problema es la ausencia de mujeres en la empresa a nivel general, pues en 
puestos técnicos y de responsabilidad hay mayoría de mujeres, siendo además el nivel de 
formación superior en el caso de éstas.  
 
 
OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
 

 
1. Fomentar la presencia de criterios de igualdad en todos los procesos relativos al área 

de promoción. 
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2. Revisar los procedimientos e instrumentos de promoción de personal para garantizar 
la igualdad de trato y oportunidades a fin de garantizar procesos de promoción 
transparentes y objetivos. 
 

3. Garantizar que la información relativa a los procesos de selección, plazas vacantes, 
alcance a todo el personal, mujeres y hombres. 

 
 
MEDIDAS 

 
 

1. Fomentar la presencia de criterios de igualdad en todos los procesos relativos al 
área de promoción. 

 
1.1 Publicar las vacantes que se produzcan por los medios de comunicación 

habituales de la empresa 
 

 Responsable: RR.HH 
 Fecha: A partir 2018 
 Indicadores: 

Vacantes publicadas y comunicadas (si/no).  
Número de mujeres y hombre que solicitan puesto.  

 
1.2 Reforzar el criterio de que las promociones se realicen internamente, solo 

acudiendo a la convocatoria externa caso de no existir los perfiles buscados 
dentro de la empresa. 
 
 

 Responsable: RR.HH 
 Fecha: A partir 2018 
 Indicadores: 

Criterio establecido (si/no).  
Número de mujeres y hombre que promocionan.  
 

 
2. Revisar los procedimientos e instrumentos de promoción de personal para garantizar 

la igualdad de trato y oportunidades a fin de garantizar procesos de promoción 
transparentes y objetivos. 

 
2.1 Creación de Protocolo de Promoción de Personal con perspectiva de género, 

indicando a las personas que participan en los procesos de promoción que 
criterios hay que tener en cuenta para garantizar la igualdad de oportunidades 
entre mujeres y hombres y cuáles no se deben de seguir o aplicar porque 
pueden dar lugar a desigualdades o discriminaciones directa o indirectas. 
 

 Responsable: RR.HH 
 Fecha: Primer semestre 2018 
 Indicadores: 

Protocolo diseñado (si/no).  
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Número de mujeres y hombres que promocionan.  
 

2.2 Mantener una descripción de puestos de trabajo actualizada para conocer las 
competencias necesarias para ocupar cada puesto de trabajo en la organización 
y poder valorar de forma objetiva las candidaturas sin sesgos por razón de 
género. 
 

 Responsable: RR.HH 
 Fecha: Último semestre 2018 
 Indicadores: 

Descripción de puestos realizada (si/no). 
Revisión de competencias.   
 

 
3. Garantizar que la información relativa a los procesos de selección, plazas vacantes, 

alcance a todo el personal, mujeres y hombres. 
 

3.1 Realización de un seguimiento anual por grupos y categorías profesionales de 
las promociones desagregadas por sexo. 
 

 Responsable: RR.HH 
 Fecha:  2018 
 Indicadores: 

Número de mujeres y hombres en puestos de responsabilidad.  
 

3.2 Informar y difundir una ficha para que los trabajador/es y trabajador/as puedan 
actualizar voluntariamente su formación académica. 
 

 Responsable: RR.HH 
 Fecha:  2018 
 Indicadores: 

Ficha (si/no) 
Difusión (si/no) 
Nº trabajadores y trabajadoras que actualizan ficha. 

 
 
 
ÁREA DE ORDENACIÓN DE TIEMPOS DE TRABAJO Y CONCILIACIÓN 

 
 
CONSIDERACIONES 
 
 
Según los resultados obtenidos en el diagnóstico se pueden apreciar cómo a nivel general 
se fomenta en la empresa la conciliación de la vida personal, familiar y laboral.  
 
Faltaría sistematizar más los procesos y recoger documentalmente aquellos permisos y 
medidas disponibles en la entidad, sobre todo teniendo en cuenta que hay trabajadoras y 
trabajadores que no afirman no conocer las medidas disponibles.  
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OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
 

 
1. Facilitar y garantizar el ejercicio de los derechos de conciliación de la vida personal, 

familiar y laboral, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla.  
 

2. Mejorar las medidas de conciliación existentes y fomentar el uso de las mismas para 
avanzar en corresponsabilidad. 
 

3. Evitar cualquier tipo de desventaja profesional por el ejercicio de los derechos de 
conciliación. 

 
 
MEDIDAS 

 
 

1. Facilitar y garantizar el ejercicio de los derechos de conciliación de la vida personal, 
familiar y laboral. 

 
1.1 Difundir mediante los canales habituales de comunicación de la empresa un 

documento que recopile los distintos permisos, derechos y medidas de 
conciliación existentes de acuerdo a la Ley 3/2007 y las mejoras establecidas 
en la empresa.  
 

 Responsable: Comité de Igualdad 
 Fecha: Primer trimestre 2018 
 Indicadores: 

Folleto y comunicaciones realizadas (si/no). 
 

1.2 Garantizar que personas que se acojan a una jornada distinta de la habitual no 
vean frenado el desarrollo de su carrera profesional ni sus posibilidades de 
promoción y ascenso, retribución y acceso a la formación.  
 

 Responsable: RR.HH 
 Fecha: A partir de la aprobación del plan. 
 Indicadores: 

Informe de promociones en relación con el disfrute de permisos de 
conciliación. Resultados.  
Informe de las personas que disfrutan de premisos de conciliación que 
acceden a la formación. 
Nº personas promocionadas por sexo y tipo de jornada (reducción 
jornada, tiempo parcial y tiempo completo).  
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2. Mejorar las medidas conciliadoras y fomentar la corresponsabilidad 

 
2.1 Implantar un buzón de sugerencias en los diferentes centros, para hacer posible 

la detección directa de necesidades de la plantilla, así como su participación en 
materia de conciliación. 
 

 Responsable: Comité de Igualdad 
 Fecha: Enero 2018 
 Indicadores: 

Buzón implantado.  
Nº sugerencias recibidas.  
Medidas implantadas con respecto a las sugerencias. Enumerar.  

 
2.2 Bolsa de horas para la conciliación, tanto en oficina como Gamesa. Cada hora 

que dediquen en un tiempo más extenso que su jornada será guardada de forma 
que cuando un trabajador o una trabajadora lo necesite, dispondrá de esas 
horas a modo de permiso. En personal de Monte dispondrá de esas horas en 
periodos de baja producción, atendiendo a las características especiales de la 
actividad. 
 

 Responsable: RR.HH 
 Fecha: A partir de la aprobación del plan.  
 Indicadores: 

Nº trabajadores/as que se acogen a esta medida.  
Nº horas de la bolsa de horas.  
 

2.3 Fomento de la formación promotora del desarrollo profesional dentro del horario 
laboral. 
 

 Responsable: RR.HH 
 Fecha: A partir de la aprobación del plan. 
 Indicadores: 

Nº cursos y asistentes dentro y fuera del horario laboral. 
 

2.4 Semana laboral comprimida (no se trabajan los viernes por la tarde, 
recuperándose las horas durante el resto de la semana) en los puestos de 
trabajo en los que las circunstancias lo permitan.  
 

 Responsable: RR.HH 
 Fecha: A partir de la aprobación del plan. 
 Indicadores: 

Medida adoptada (si/no) 
 

2.5 Adaptación de horario laboral al escolar siempre que las circunstancias del 
trabajo lo permita, previa solicitud y aprobación del dpto. de RR.HH.  
 

 Responsable: RR.HH 
 Fecha: A partir de la aprobación del plan. 
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 Indicadores: 
Medida adoptada (si/no) 
Nº solicitudes y permisos concedidos por sexo.  
 

2.6 Se dispondrán de las horas necesarias (posterior recuperación) para 
acompañamiento a visitas médicas de trabajadores/as con hijos u otras 
personas dependientes a su cargo cuando no puedan concertarse fuera del 
horario laboral.  
 

 Responsable: RR.HH 
 Fecha: A partir de la aprobación del plan. 
 Indicadores: 

Medida adoptada (si/no) 
Nº solicitudes y permisos concedidos por sexo.  

 
2.7 Siempre que el puesto de trabajo lo permita, adecuación del horario a la 

situación personal de cada trabajador, cumpliendo con la jornada establecida.   
 

 Responsable: RR.HH 
 Fecha: A partir de la aprobación del plan. 
 Indicadores: 

Medida adoptada (si/no) 
Listado de personal, desagregado por sexo, con distintos horarios.  

 
2.8 Política de reuniones. No se programarán reuniones después de las 13 horas 

en horario de mañana y las 17 horas en horario de tarde. Los viernes no se 
programarán reuniones después de las 14:00 h. 
 

 Responsable: RR.HH 
 Fecha: A partir de la aprobación del plan. 
 Indicadores: 

Medida adoptada (si/no) 
Reuniones programadas. Horario. Revisar actas.  

 
2.9 Flexibilidad horaria para personas con hijos y personas dependientes a su 

cargo. Hasta 1 hora de flexibilidad horaria en la entrada y salida del trabajo, en 
los puestos de trabajo en los que las circunstancias lo permitan.  
 

 Responsable: RR.HH 
 Fecha: A partir de la aprobación del plan. 
 Indicadores: 

Medida adoptada (si/no) 
Listado de personal, desagregado por sexo, que suelen acogerse a esta 
medida.   
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2.10 Permiso para ausentarse del trabajo para atender emergencias debidamente 

justificadas.  
 

 Responsable: RR.HH 
 Fecha: A partir de la aprobación del plan. 
 Indicadores: 

Medida adoptada (si/no) 
Nº ausencias, desagregado por sexo.   

 
2.11 Las vacaciones se podrán unir al permiso de paternidad. 

 
 Responsable: RR.HH  
 Fecha: A partir de la aprobación del plan. 
 Indicadores: 

Medida adoptada (si/no) 
Nº permisos paternidad.  
Listado de padres trabajadores que se han acogido a esta medida.  

 
2.12 Licencia retribuida y recuperable a los trabajadores para acudir a exámenes 

prenatales, siempre que las circunstancias del trabajo lo permitan, con 
justificación de su efectiva presencia. Será necesario el preaviso por parte del 
trabajador con 7 días de antelación. 
 

 Responsable: RR.HH 
 Fecha: A partir de la aprobación del plan. 
 Indicadores: 

Medida adoptada (si/no).  
Nº permisos paternidad.  
Nº padres trabajadores que se acogen a esta medida.  

 
2.13 Posibilidad de disfrutar de la lactancia acumulada en jornadas completas. 

 
 Responsable: RR.HH 
 Fecha: A partir de la aprobación del plan. 
 Indicadores: 

Medida adoptada (si/no).  
Nº trabajadores/as que se acogen a esta medida.  

 
2.14 Cuando el período de vacaciones fijado en el calendario de vacaciones de la 

empresa coincida en el tiempo con una incapacidad temporal derivada del 
embarazo, el parto o la lactancia natural o con el periodo de suspensión por 
maternidad/paternidad, se tendrá derecho a disfrutar las vacaciones en fecha 
distinta a la de la incapacidad temporal o a la del disfrute del permiso que por 
aplicación de dicho precepto le correspondiera, al finalizar el período de 
suspensión, aunque haya terminado el año natural a que correspondan. 
 

 Responsable: RR.HH 
 Fecha: A partir de la aprobación del plan. 



 
35 

 Indicadores: 
Medida adoptada (si/no).  
Nº trabajadores/as que se acogen a esta medida.  

 
2.15 Estudiar puestos en los que pueda realizarse y establecer un sistema de 

Teletrabajo de forma concreta y definida para mejorar las condiciones de 
trabajo. 
 

 Responsable: RR.HH 
 Fecha: Último trimestre 2018 y Primer trimestre 2019 
 Indicadores: 

Estudio realizado (si/no).  
Teletrabajo aprobado (si/no). 
Puestos en los que se aplica.  
Trabajadores/as que se acogen a esta medida.  
Dedición del sistema de Teletrabajo. 

 
2.16 Realizar campañas o guías informativas y de sensibilización específicamente 

dirigidas a los hombres sobre la Corresponsabilidad y reparto equilibrado de 
tareas. 
 

 Responsable: Comité de Igualdad 
 Fecha: 2018 
 Indicadores: 

Guías diseñadas y editadas. (si/no) 
Difusión guías (si/no)¨ 
Nº destinatarios/as.  

 
2.17 Mejora de las zonas habilitadas para comer o para su uso en los descansos 

dentro de jornada laboral. Todas contarán con un frigorífico para dejar comida 
de casa (táperes), bebidas, etc., una cafetera, alguna mesa, etc.  

 
 Responsable: Dirección 
 Fecha: 2018 - 2019 
 Indicadores: 

Mejora realizada (si/no). 
Satisfacción percibida. Encuestas.  
 

 
3. Evitar cualquier tipo de desventaja profesional por el ejercicio de los derechos de 

conciliación. 
 

3.1 Disponer de un Registro de Información desagregado por sexo sobre los 
diferentes permisos, suspensiones de contrato y excedencias solicitadas y 
concedidas por motivos familiares y por sexo y trasladarlo al comité de igualdad. 
 

 Responsable: RR.HH 
 Fecha: A partir de enero 2018 
 Indicadores: 
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Nº permisos, suspensiones de contrato y excedencias solicitados y 
disfrutados por mujeres y hombres.  
Actas de reuniones.  
 

 
 
ÁREA DE SALUD LABORAL Y PREVENCIÓN DEL ACOSO Y LA VIOLENCIA 
EN EL TRABAJO 

 
 
CONSIDERACIONES 
 
 
La entidad ha incluido en la evaluación de riesgos laborales la diferenciación de uno de los 
riesgos específicos de las mujeres (embarazo y lactancia) pero no ha realizado un estudio 
exhaustivo diferenciando los distintos riesgos de hombres y mujeres. Tampoco dispone de 
un protocolo de prevención y actuación frente al acoso sexual y por razón de sexo.  
 
OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
 

 
1. Impulsar la prevención de riesgos laborales  con perspectiva de género en sus 

políticas y herramientas, con el fin de adaptarlas a las necesidades y características 
físicas, biológicas, psíquicas y sociales de la plantilla 
 

2. Asegurar que los trabajadores y trabajadoras disfruten de un entorno de trabajo libre 
de situaciones de acoso.  

 
 
MEDIDAS 

 
 

1. Impulsar la prevención de riesgos laborales  con perspectiva de género en sus 
políticas y herramientas, con el fin de adaptarlas a las necesidades y características 
físicas, biológicas, psíquicas y sociales de la plantilla 

 
1.1 Garantizar un embarazo y lactancia saludables, adecuando las condiciones y 

tiempo de trabajo. Si no fuese posible, activar los mecanismos necesarios para 
facilitar el cambio del puesto de trabajo a uno exento de riesgos o, de no 
haberlo, a uno con las limitaciones necesarias. De no ser posible por cuestiones 
objetivas justificables, proceder a la suspensión por riesgo durante el embarazo 
o lactancia natural, sin que esto perjudique la vida profesional de las mujeres 
de la empresa que deciden ser madres 
 

 Responsable: RR.HH 
 Fecha: A partir de la aprobación del Plan.  
 Indicadores: 

Nº embarazadas y lactancia. Nº veces que se ha adaptado el puesto  
y tiempo de trabajo. Nº veces que se ha cambiado de puesto.  
Nº suspensiones por riesgo embarazo o lactancia.  
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1.2 Revisión de las evaluaciones de riesgos para que se consideren 
adecuadamente los riesgos derivados para las mujeres embarazadas y en 
periodo de lactancia en los distintos puestos de trabajo y se adopten las mejoras 
o medidas correctoras necesarias.  
 

 Responsable: Técnico/a Prevención.  
 Fecha: Primer semestre 2018 
 Indicadores: 

Revisión documentos (si/no). Enumerar correcciones y mejoras.  
 

2. Asegurar que los trabajadores y trabajadoras disfruten de un entorno de trabajo libre 
de situaciones de acoso.  

 
2.1 Realizar campañas de información y sensibilización en materia de acoso al 

personal responsable de PRL en la empresa.  
 

 Responsable: RR.HH 
 Fecha: Último semestre 2018  
 Indicadores: 

Curso realizado (si/no). 
 

2.2 Diseñar y difundir un protocolo de actuación frente al acoso moral, sexual y por  
razón de sexo.  
 

 Responsable: Técnico/a de Prevención y RR.HH 
 Fecha: En paralelo al diseño del Plan de Igualdad. 
 Indicadores: 

Diseño protocolo (si/no).  
Difusión (si/no). Canales utilizados. Nº personas (hombres y mujeres 
receptoras del documento). 

 
2.3 Informar a la Comisión de Igualdad del número de casos producidos con 

situación de acoso sexual o por razón de sexo tratados y de las medidas 
aplicadas en cada uno. 
 

 Responsable: RR.HH 
 Fecha: A partir de primer caso de acoso.  
 Indicadores: 

Información proporcionada (si/no). Enumerar actuaciones.  
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ÁREA DE COMUNICACIÓN, LENGUAJE Y PUBLICIDAD NO SEXISTA 

 
 
CONSIDERACIONES 
 
 
No se considera que se suela utilizar el masculino genérico para las comunicaciones de la 
empresa ni tampoco para la trasmisión de las ofertas de empleo. Aun así, no se ha realizado 
una revisión exhaustiva del lenguaje.  

Los calanes de comunicación interna más utilizados son las reuniones y el correo electrónico, 
aunque también se usan manuales (acogida).  

No se han realizado campañas sobre igualdad de oportunidades. 
 
 
OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
 

 
1. Garantizar que los medios de comunicación internos sean accesibles a toda la 

plantilla y asegurar que la comunicación interna y externa promuevan una imagen 
igualitaria de mujeres y hombres. 

2. Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad.  
 
 
MEDIDAS 

 
 

1. Garantizar que los medios de comunicación internos sean accesibles a toda la 
plantilla y asegurar que la comunicación interna y externa promuevan una imagen 
igualitaria de mujeres y hombres. 
 
1.1 Informar a los trabajadores y trabajadoras sobre los medios de comunicación 

existentes, su localización y utilización de forma que la información llegue por 
igual a toda la plantilla. 
 

 Responsable: Responsable comunicación 
 Fecha: Primer trimestre 2018 
 Indicadores: 

Chequeo a comunicados en tablones (si/no)  
Nº canales revisados. 

 
1.2 Revisar y corregir el lenguaje y las imágenes que se utilizan en las 

comunicaciones internas (tablones, comunicados, manuales, circulares, correo 
interno, etc.) para asegurar su neutralidad respecto al género. 
 

 Responsable: Responsable comunicación  
 Fecha: Primer trimestre 2018 
 Indicadores: 

Nº canales revisados.  
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Comunicación en términos no sexistas (si/no) 
 

1.3 Informar a las empresas colaboradoras y proveedoras de la compañía de su 
compromiso con la igualdad de oportunidades, instándoles a que compartan 
dichos principios. 
 

 Responsable: Responsable comunicación  
 Fecha: Segundo trimestre 2018 
 Indicadores: 

Información facilitada (si/no)  
 

1.4 Formar y sensibilizar al personal encargado de los medios de comunicación de 
la empresa (página web, relaciones con prensa, etc.) en materia de igualdad y 
utilización no sexista del lenguaje. 
 

 Responsable: RR.HH 
 Fecha: Último semestre 2018 
 Indicadores: 

Número personas mujeres y hombres formadas 
 

1.5 Incluir en el manual de acogida una referencia especial en materia de igualdad, 
así como información acerca del Plan de Igualdad y protocolo de actuación 
frente al acoso moral, sexual y por razón de sexo disponible en Lowind.  
 

 Responsable: RR.HH 
 Fecha: Último trimestre 2017 
 Indicadores: 

Inclusión referencia en manual (si/no). Contenido.  
Nº receptores/as del mismo. 
 

2. Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad.  
 

2.1 Editar el plan de igualdad y realizar una campaña específica de difusión del 
mismo, interna y externa (nota de prensa).  
 

 Responsable: Responsable comunicación.  
 Fecha: Noviembre 2017 
 Indicadores: 

Edición plan de igualdad. (si/no) 
Notas de prensa publicadas. (si/no). Nº 
Difusión plan de igualdad en las redes.  Nº seguidores.  
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11 SEGUIMIENTO Y EVALUACIÓN  
 

El seguimiento comprenderá la recolección y el análisis de datos para comprobar que el 
plan está cumpliendo los objetivos que se han propuesto y si se está respondiendo a las 
necesidades de la plantilla.  

El seguimiento será llevado a cabo por la comisión de igualdad y se realizará cada 6 meses. 
Se iniciará al principio, con las primeras actuaciones y continuará hasta la terminación de 
éstas. Se informará sobre la marcha del plan a toda la plantilla, conforme las medidas vayan 
siendo integradas o implantadas. 

Con el sistema de evaluación se valorará la idoneidad, eficacia y efectividad de las 
acciones llevadas a cabo. 

La evaluación del plan tiene varias finalidades: 

- Medir el impacto de las actuaciones mediante un análisis de sus resultados, 
entendiendo éstos como el efecto o impacto real de un programa en su población 
destinataria.  

- Determinar la idoneidad de las actuaciones desarrolladas y facilitar con ello el proceso 
de toma de decisiones sobre futuras acciones encaminadas a la misma dirección. Para ello 
se considerará la eficacia (grado de adecuación de los medios a los fines) y la eficiencia 
(lograr los objetivos con el mínimo coste). 

- Visibilizar el grado de cumplimiento de los objetivos previstos, a través de la 
elaboración y posterior utilización de indicadores. 

Durante el periodo de vigencia del presente Plan de Igualdad se realizarán dos tipos de 
evaluación, para cada una de las acciones llevadas a cabo dentro del mismo: 

 Intermedia: Será realizada durante el desarrollo del plan, concretamente en el 
segundo año de implantación. Medirá la eficacia, pertinencia y el impacto real de 
las actuaciones y contribuirá a aportar mejoras y cambios a los futuros planes y 
estrategias. 

 Final: Será realizada una sola vez, al finalizar la vigencia del plan. Medirá el impacto 
a largo plazo y la durabilidad y contribuirá a tener ejes estratégicos para el próximo 
plan, objetivos, etc.  

El personal implicado en la evaluación intermedia y final serán los componentes de la 
comisión de igualdad.  

Para completar esta fase, se redactará un informe de evaluación que presente 
conclusiones agregadas para cada área. 
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A continuación, se enumeran y describen los métodos y herramientas que van a utilizarse 
para la evaluación del plan. 

 

a. Evaluación de resultados.  

 Para medir el nivel de ejecución del Plan. Número total de acciones por áreas 
implantadas en la empresa. 

Área de intervención Acciones nuevas Acciones antiguas 

Área de acceso al empleo   

Área de condiciones de trabajo   

Área de formación   

Área de promoción profesional   

Área de ordenación de tiempos de trabajo   

Área de salud laboral y prevención del acoso   

Área de comunicación, lenguaje y publicidad no 
sexista 

  

TOTAL   

  

Número y sexo de las personas beneficiarias por áreas 

 PERSONAS BENEFICIARIAS 

ÁREAS DE ACTUACIÓN Nº de mujeres Nº de hombres Total  

    

    

TOTAL    

 

 Número y sexo de las personas beneficiarias por categorías 

 PERSONAS BENEFICIARIAS 

CATEGORÍA PROFESIONAL Nº de mujeres Nº de hombres Total  

    

    

TOTAL    

 

 



 
42 

 Grado de desarrollo de los objetivos planteados. 

 GRADO 

OBJETIVOS ALTO MEDIO BAJO 

    

    

    

    

TOTAL    

 

 Efectos no previstos del Plan en la empresa. 

 

 

 

 

 Otros 

 

b. Evaluación de proceso 

 Grado de sistematización de los procedimientos. 

 GRADO DE SISTEMATIZACIÓN 

PROCEDIMIENTOS ALTO MEDIO BAJO 

    

    

    

    

TOTAL    
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 Grado de información y difusión entre la plantilla. 

 GRADO DE SISTEMATIZACIÓN 

ACCIONES DE DIFUSIÓN ALTO MEDIO BAJO 

    

    

    

    

TOTAL    

 

 Grado de adecuación de los recursos humanos. 

 

 GRADO DE ADECUACIÓN 

RECURSOS HUMANOS 
EMPLEADOS 

ALTO MEDIO BAJO 

    

    

    

    

TOTAL    

 

 Grado de adecuación de los recursos materiales. 

 GRADO DE ADECUACIÓN 

RECURSOS MATERIALES 
EMPLEADOS 

ALTO MEDIO BAJO 

    

    

    

    

TOTAL    

 

 

 



 
44 

 Grado de adecuación de las  herramientas de recogida. 

 GRADO DE ADECUACIÓN 

HERRAMIENTAS EMPLEADAS ALTO MEDIO BAJO 

    

    

    

    

TOTAL    

 

 Mecanismos de seguimiento periódico puestos en marcha. 

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO PERIÓDICO 

1.  

2.  

3.  

4.  

TOTAL 

 

 Incidencias y dificultades en la puesta en marcha de las acciones. 

INCIDENCIAS Y DIFICULTADES 

ACCIÓN 1.  

ACCIÓN 2. 

ACCIÓN 3. 

ACCIÓN 4. 

TOTAL 
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 Soluciones aportadas respecto a las incidencias y dificultades en la puesta en 
marcha 

SOLUCIONES APORTADAS 

ACCIÓN 1.  

ACCIÓN 2. 

ACCIÓN 3. 

ACCIÓN 4. 

TOTAL 

 

 Otros 

 

c. Evaluación de impacto 

 Reducción de desigualdades entre mujeres y hombres en la plantilla.  

Aumento porcentaje mujeres    SI          NO  

 Indicar %    

 

 Disminución de segregación vertical 

Aumento porcentaje mujeres en altos cargos     SI         NO  
 
Indicar %    

 

 Disminución de segregación horizontal 

Aumento porcentaje mujeres en puestos masculinizados    SI          NO  
 
Indicar %    
 

 Cambios en los comportamientos, interacción y relación tanto de la plantilla como 
de la Dirección en los que se identifique una mayor igualdad entre mujeres y 
hombres. 

SI         NO  
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 Cambios en la valoración de la plantilla respecto a la igualdad de oportunidades  

SI         NO  

 

 

 

 

 Cambios en la cultura de la empresa 

SI         NO  

 

 

 

 

 Cambios en la imagen de la empresa 

SI         NO  

 

 

 

 

 Mejora de las condiciones de trabajo 

SI         NO  

 

 

 

 

 Aumento del conocimiento y concienciación respecto a la igualdad de 
oportunidades 

SI         NO  

 

 

 

 

 Otros 
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13 ANEXOS  
 
 

ANEXO I. ACTA DE CONSTITUCIÓN DEL COMITÉ DE IGUALDAD 
 
ANEXO II. REGLAMENTO DEL COMITÉ DE IGUALDAD.  
 
ANEXO III. CALENDARIO DE TRABAJO 
 
ANEXO IV. DIAGNÓSTICO DE SITUACIÓN 
 
ANEXO V. ENCUESTA 
 
ANEXO VI. PROTOCOLO DE ACTUACIÓN FRENTE AL ACOSO MORAL, SEXUAL Y POR RAZÓN DE 
SEXO 
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