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INTRODUCCION

La Cooperativa Olivarera, S. Coop. And.
De Lucena tiene como objeto social la
molturacion de aceitunas de los socios,
el almacenamiento y comercializacién
conjunta del aceite, tanto en mercados
interiores como exteriores, entre otros.
en adelante “La Cooperativa” Su sede se
encuentra en Carretera de Rute S/N de la
localidad de Lucena (Cérdoba) y cuenta
con una plantilla de de personas, siendo
mujeres (..%) y .. hombres (.. (..%).

La Cooperativa ha demostrado en los
ultimos aflos una especial sensibilidad
por los derechos individuales de los em-
pleados y empleadas, protegiéndolos
y potenciandolos. Siguiendo los princi-
pios recogidos en la Ley de Igualdad de
Mujeres y Hombres, esta Cooperativa
declara expresamente su decidida vo-
luntad de promover la igualdad real en-
tre mujeres y hombres, trabajando sobre
los obstaculos y estereotipos sociales
que puedan subsistir y que impidan al-
canzarla.

La Cooperativa entiende que las condi-
ciones de trabajo inciden en las condi-
ciones de vida de las personas, ya que el
tiempo de trabajo constituye el eje ver-
tebrador no sélo de la vida laboral sino,
mas ampliamente, de la vida social. De
ahi la necesidad de avanzar

en el cumplimiento del principio de igual-
dad efectiva de oportunidades, estable-
ciendo unas condiciones que permitany
favorezcan, de manera real y efectiva, la
conciliacion de la vida laboral y privada.
Por consiguiente, con la elaboracion del
presente Plan se pretende alcanzar el
objetivo que fundamenta la Ley 3/2007,
asi como seguir avanzando en el desa-

rrollo de un marco favorable de relacio-
nes laborales basado en la iguald ad de
oportunidades, la no discriminacién y el
respeto a la diversidad, promoviendo un
entorno seguro y saludable. 4 de 58

1.1.

FUNDAMENTOS DEL PLAN DE IGUAL-
DAD.

El articulo 14 de la Constitucion espafo-
la proclama el derecho a la igualdad y a
la no discriminacion por razéon de sexo.
La igualdad entre mujeres y hombres es
un principio juridico universal reconoci-
do en diversos textos internacionales y,
asimismo, es un principio fundamental
en la Union Europea.

La incorporacion de las mujeres al mun-
do del trabajo asalariado ha supuesto
transformaciones en las relaciones so-
ciales, laborales y familiares. No obstan-
te, el logro de un equilibrio en su partici-
pacion social y laboral encuentra serios
obstaculos, que en

gran medida tienen su origen en razo-
nes cultu rales, vinculadas ala asuncion,
casi en exclusiva, de las responsabilida-
des domeésticas y familiares. Todo ello
repercute negativamente en sus posibi-
lidades de incorporacion al empleo en
condiciones de

igualdad y de desarrollo profesional.




La Ley Organica 3/2007 (LOIEMH), de
22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres , ofrece una serie
de medidas y lineas de actuacién en las
empresas Pagina 3 para conseguir el ob-
jetivo de igualdad efectiva. Esta ley im-
pone a las empresas la para conseguir
el objetivo de igualdad efectiva. Esta ley
impone a las empresas la obligacion ge-
nérica de “robligacién genérica de “res-
petar la igualdad de trato y de oportuni-
dades en el ambito espetar la igualdad
de trato y de oportunidades en el ambito
laboral”, adoptando para ello medidas
que eviten cualquier tipo de discrimina-
cién entre laboral”, adoptando para ello
medidas que eviten cuadlquier tipo de
discriminacion entre mujeres y hombres
(art. 45.1). Y establece, asi mismo, una
obligacion especifica para las mujeres
y hombres (art. 45.1). Y establece, asi
mismo, una obligacidon especifica para
las empresas de mas dempresas de
mas de doscientos cincuenta trabajado-
res/as: elaborar y aplicar un plan e dos-
cientos cincuenta trabajadores/as: ela-
borar y aplicar un plan de igualdad (art.
45.2). de igualdad (art. 45.2).

Aunque la Cooperativa no tiene la obliga-
cién de elaborar un plan de igualdadno
tiene la obligacion de elaborar un plan
de igualdad ya que ya que cuenta con
menos de doscientos cincuenta trabaja-
dores/as, ha puesto de manifiescuenta
con menos de doscientos cincuenta tra-
bajadores/as, ha puesto de manifiesto
su to su claro compromiso ante la igual-
dad de oportunidades entre mujeres y
hombres mediante claro compromiso
ante la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres mediante la elabo-

racion del presente Plan de Igualdad. la
elaboracion del presente Plan de Igual-
dad.

Es, pues, el cumplimiento de esta doble
exigencia, por un lado, el interés de la
Es, pues, el cumplimiento de esta doble
exigencia, por un lado, el interés de la
Cooperativa Cooperativa por hacer reali-
dad la iguapor hacer realidad la igualdad
entre hombres y mujeres, y, por el otro,
el Idad entre hombres y mujeres, y, por
el otro, el respeto a la normativa vigen-
te, el que motiva y explica este Plan de
Igualdad. respeto a la normativa vigen-
te, el que motiva y explica este Plan de
Igualdad.

PROCESO DE ELABORACION DEL PLAN
DE IGUALDAD.

Para la elaboracién de este Plan de
Igualdad se ha realizado un analisis de
la situacion real de la Cooperativa . en
materia de género, mediante diversas
reuniones con personal directivo y de
otros departamentos de la Cooperativa,
llegandose a un diagnéstico claro y real
de la situacion actual. Este Diagnostico
ha permitido conoce r la realidad de la
plantilla, detectar las necesidades y
definir los objetivos de mejora, estable-
ciendo los mecanismos que permitan
formular las propuestas que se integran
en el presente Plan de Igualdad.

Aunque la Cooperativa no tiene la obli-
gacion de elaborar un plan de igualdad
ya que cuenta con menos de doscientos
cincuenta trabajadores/as, ha puesto de
manifies to su claro compromiso ante la
igualdad de oportunidades entre muje-
res y hombres mediante la elaboracion




del presente Plan de Igualdad.

Es, pues, el cumplimiento de esta doble
exigencia, por un lado, el interés de la
Cooperativa por hacer realidad la igua
Idad entre hombres y mujeres, y, por el
otro, el respeto a la normativa vigente, el
que motiva y explica este Plan de Igual-
dad.

1.2.
PROCESO DE ELABORACION DEL PLAN
DE IGUALDAD.

Para la elaboracion de este Plan de
Igualdad se ha realizado un analisis de
la situacion real de la Cooperativa . en
materia de género, mediante diversas
reuniones con personal directivo y de
otros departamentos de la Cooperativa
, llegédndose a un diagndstico claro

y real de la situacion actual. Este Diag-
néstico ha permitido conoce r la reali-
dad de la plantilla, detectar las necesi-
dades y definir los objetivos de mejora,
estableciendo los mecanismos que per-
mitan formular las propuestas que se in-
tegran en el presente Plan de Igualdad.

En una segunda fase y, a la vista del
diagndstico, se han planteado unos ob-
jetivos de mejora incidiendo de forma
expresa en aquellos campos en los que
el diagndstico de situacion ha mostra-
do puntos débiles en aspectos relacio-
nados directa e indirectamente con la
igualdad de oportunidades.

Posteriormente, a tenor de los objetivos
marcados se han establecido una serie
de medidas encaminadas a paliar los
déficits hallados y conseguir una efec-
tiva igualdad de oportunidades entre las

mujeres y los hombres de la Cooperati-
va. Asi, se ha incidido expresamente en
la estructura de plantilla, seleccién, pro-
mocion,formacion, retribucion, concilia-
cion, sexismo y acoso laboral, y cultura
organizativa.

Este Plan nace con el objeto de ser una
herramienta efectiva de trabajo y con
vocacion de continuidad que velara por
la iguald ad entre mujeres y hombres en
la Cooperativa.

EL PLAN DE IGUALDAD.

2.1.DEFINICION Y OBJETIVOS.

Segun el art. 46 de la L.0O. 3/2007 para
la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hom-
bres: “1. Los planes de igualdad de las
empresas o cooperativas, cooperativas,
son un conjunto ordenado de son un
conjunto ordenado de medidas, adopta-
das después de realizar un diagnostico
de situacion, tendentes a alcanzar me-
didas, adoptadas después de realizar
un diagndstico de situacion, tendentes
a alcanzar en la empresa la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres y a en la empresa la igualdad
de trato y de oportunidades entre muje-
res y hombres y a eliminar la discrimi-
nacion por razén de seeliminar la discri-
minacion por razon de sexo. Los planes
de igualdad fijaran los concretos xo. Los
planes de igualdad fijaran los concretos
objetivos de igualdad a alcanzar, las es-
trategias y practicas a adoptar para su
consecucion, objetivos de igualdad a
alcanzar, las estrategias y practicas a
adoptar para su consecucion, asi como
el establecimiento de sistemas eficaces
de seguimiento y evaluacion de los asi




como el establecimiento de sistemas
eficaces de seguimiento y evaluacion de
los objetivos fijados. objetivos fijados.

2. Para la consecucion de los objetivos
fijados, los planes de igualdad podran
contemplar, entre otras, las materias de
acceso al empleo, clasificacién profe-
sional, promocion y formacion, retribu-
ciones, ordenacion del tiempo de traba-
jo para favorecer, en términos de
igualdad entre mujeres y hombres, la
conciliacién laboral, personal y familiar,
y prevencion del acoso sexual y del aco-
SO por razon de sexo.”

Asi, la Cooperativa concibe el Plan de
Igualdad como un conjunto ordenado
de medidasorientadas a garantizar la
igualdad de trato y de oportunidades de
hombres y mujeres en la organizacion,
y a impedir cualquier discriminacion
por razon de sexo.

De la definicion anterior se desprende
que el objetivo primordial del Plan de
Igualdad es la plena igualdad de trato y
op ortunidades de mujeres y hombres.
Ello supone que, aigualdad de aptitudes,
conocimientos y cualificacion, hombres
y mujeres deben desempenar sus tareas
sin que su sexo, edad, raza, religion, re-
presenten un obstaculo y en las mismas
condiciones en cuanto a retribuciones,
formacién y promocion dentro de

la empresa.

Como consta en el art. 3 de la L.O.
3/2007:

“El principio de igualdad de trato entre
mujeres y hombres supone la ausencia
de toda discriminacion, directa o indi-
recta, por razéon de sexo, y, especi al-

mente, las derivadas de la maternidad,
la asuncion de obligaciones familiares y
el estado civil." En este sentido, la Coo-
perativa pretende asegurar la ausencia
de procedimientos o politicas discrimi-
natorias por razén de sexo en materia
de seleccidn, cont ratacion, formacion,
promocion y retribucion.

Ademas, se busca facilitar la concilia-
cion de la vida familiar, personal y labo-
ral a través de medidas concretas que
posibiliten la compatibilizacion éptima
de los ambitos laboral

y privado. Por ultimo, la Coo perativa
declara que considera inaceptable cual-
quier tipo de situacién de acoso sexual
o por razén de sexo.

Los objetivos planteados se llevaran a
cabo en la medida en que los trabajado-
res y trabajadoras de la Cooperativa se
conciencien de la necesidad de romper
con viejos paradigmas sexistas, lo cual
se consigue con una labor continua de
formacion y sensibilizacion en materia
de Igualdad de Oportunidades, marcan-
do este Plan, como uno de sus objetivos
principales, la tarea de sensibilizacion y
concienciaci 6n en pro de la Igualdad.




Objetivos Generales:

- Promover en el principio de igualdad de tra-
to entre mujeres y hombres,

garantizando las mismas oportunidades pro-
fesionales en el empleo, seleccidn,
retribucion, formacion, desarrollo, promocion
y condiciones de trabajo.

- Garantizar en la Cooperativa la au sencia de
discriminacion, directa o indirecta, por raz6n
de sexo, y, especialmente las derivadas de la
maternidad, paternidad, la asuncioén de obli-
gaciones familiares, el estado civil y condi-
ciones laborales.

- Eliminar toda manifestacion de discrimina-
cion en la promocion interna y seleccién con
objeto de alcanzar en la empresa una repre-
sentacion equilibrada de la mujer en la plan-
tilla.

- Prevenir el acoso sexual y acoso por razon
de sexo, implantando un cddigo de

conducta que proteja a todos los empleados
y empleadas de ofensas de naturaleza se-
xual.

- Promover mediante acciones de comunica-
cion y formacion la igualdad de
oportunidades en to dos los niveles organiza-
tivos de la organizacion.

- Potenciar la conciliacion de la vida profesio-
nal, personal y familiar a todas las
empleadas y empleados de la Cooperativ a,
con independencia de su antigiiedad.

Con este Plan de Igualdad, la Cooperati-
va espera mejorar el ambiente de traba-
joy las relaciones laborales, la satisfac-

cion personal de la plantilla, su calidad
de vida y la salud laboral. Asi como un
clima laboral de calidad que desarrolle
su capital humano.

Este Plan de Igualdad pretende ser e

| marco en el que se establezca la estra-
tegia y las lineas de trabajo de la orga-
nizacion para hacer realidad la igualdad
entre mujeres y hombres, respondiendo
a la necesidad crear una estructura in-
terna que permita impulsar mejoras en
los procesos de parti cipacion de la mu-
jer en la direccion y en la toma de deci-
siones y visualizar nuestro compromiso
con la igualdad.

2.2
APLICACION DEL PLAN DE IGUALDAD.

2.2.1. Ambito.

El presente Plan de Igualdad es de apli-
cacion a la totalidad del personal de

la Cooperativa.

En la medida de sus posibilidades,

la Cooperativa procurara, ademas, dar a
conocer las acciones realizadas en ma-
teria de igualdad en el ambito interno
fuera de la organizacion, para contribuir
a la promocidn de la igualdad dentro de
la empresa.

2.2.2 Planificacion y organizacion.

La Cooperativa es la principal responsa-
ble de la ejecucion del plan, y pondra al
servicio del Plan de Igualdad todos los
medios materiales y humanos que se
requieran. Los recursos para la finan-
ciacion del pres ente Plan de Igualdad,
asi como las acciones externas que se
pudieran producir seran financiados por




la Cooperativa ; no obstante, la Coopera-
tiva puede buscar y alcanzar los acuer-
dos necesarios para conseguir la
financiacion en este concepto. El pre-
sente Plan tendra una vigencia de 3
afos , comenzando ésta en octubre de
2017 . Transcurrido este plazo sera ob-
jeto de revisién o actualizacion.

ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUAL-
DAD.

El Plan de Igualdad se estructura en
ocho areas de andlisis o de intervencion
especifica :
- Estructura de la plantilla.
- Seleccidn, promocion, formacion.
- Retribuciones.
Conciliacion de la vida familiar, laboral y
personal.
- Sexismo.
- Acoso laboral.
- Formacion continua y promocion.
- Cultura organizativa.

Para cada una de estas areas se define
uno o varios aspectos a mejorar y por
tanto uno o mas objetivos a conseguir
para superar las deficiencias detecta-
das y se detallan las medidas previstas
para alcanzarlos, indicando los objeti-
VOS a cuya consecucion sirven y la fe-
cha de su comienzo. Ha de tenerse en
cuenta que, al incorporarse la perspecti-
va de la igualdad de manera transversal,
es decir, a todos los niveles de la orga-
nizacion y en todos los procesos que se
desarrollan en ella, algunas de las medi-
das asignadas a un a rea pueden estar
al mismo tiempo en otra.

A continuacidn, se recogen las areas es-

pecificas que se han identificado como
prioritarias para trabajar en la Cooperati-
va .,y por lo tanto, tratar en este Plan de
Igualdad.

Se ha prestado especial atencién a las
areas donde se ha estimado convenien-
te avanzar para corregir las posibles
discriminaciones, que fueron identifica-
das en el Diagndstico, y que afectan ala
igualdad de oportunidades entre hom-
bres y mujeres.

El listado de areas y sus correspondien-
tes aspectos a mejorar considerados
como prioritarios son los siguientes:

AREA

- Estructura de la plantilla.

- Seleccion

- Formacién

- Retribucién

- Sexismo y acoso sexual

- Cultura organizativa y clima laboral.

ASPECTOS A MEJORAR

- Segregacion ocupacional masculina

- Proceso de reclutamiento y seleccion
- Formacion en igualdad

- Politica retributiba

- Protocolo de actuacion.

- Difusién del plan de igualdad




2.4 RESUMEN DE MEDIDAS

ESTRUCTURA DE LA PLANTILLA Y SELECCION, MEDIDAS

- Establecer mecanismos para equilibrar la participacion de las mujeres y los
hombres en aquellas posiciones de la sociedad en las que exista desigualdad.

- Formar a los 6rganos de gestion en Igualdad de Oportunidades.

- Formar al equipo de seleccion de personal desde una perspectiva de Igualdad
de Oportunidades, fomentando una contratacion equilibrada.

- Inclusion de mujeres en los equipos de seleccion de personal.

- Elegir a la persona candidata a un puesto en funcion del sexo menos
representado en la Cooperativa.

FORMACION, MEDIDAS

- Realizar un estudio de las necesidades formativas de toda la plantilla
desagregada por sexo.

- Comunicar las acciones formativas por todas las vias existentes para que la
informacion llegue a la totalidad de la plantilla.

- Identificar los obstaculos de participacion de las mujeres en los procesos
formativos y definir los mecanismos para su resolucion.

- Impartir sesiones formativas sobre igualdad




RETRIBUCION, MEDIDAS

- Realizar peridédicamente un analisis sobre las retribuciones medias de mujeres
y hombres en la empresa.

- Valorar los puestos de trabajo estableciendo criterios objetivos.

SEXISMO Y ACOSO SEXUAL , MEDIDAS

- Elaborar un Cédigo de Conducta que defina, prevenga y establezca sanciones
en los casos en que se produzca algun caso de acoso sexual 0 acoso laboral por
razon de sexo.

- Crear un “Protocolo de Actuacion” que regule el acoso sexual y el acoso por
razon de sexo, un procedimiento de prevencion, actuacion y de medidas
sancionadoras.

- Realizar campafas de sensibilizacion a toda la plantilla para identificar y
prevenir este tipo de problemas.

CULTURA ORGANIZATIVA Y CLIMA LABORAL , MEDIDAS

- Informar a la plantilla de la existencia de un Plan de Igualdad y sus objetivos.

- Utilizar un lenguaje no sexista en la redaccion de los comunicados internos y
externos.
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CONCILIACION DE LA V IDA FAMILIAR Y LABORAL , MEDIDAS

- Establecer diferentes horarios laborales, tales como jornadas reducidas,
semana laboral comprimida, trabajo compartido, teletrabajo, etc.

- Establecer horarios flexibles de entrada y salida de manera que se puedan
compatibilizar los horarios escolares y de guarderias.

- Posibilitar la acumulacion de las horas de lactancia de manera que puedan
disfrutarse tanto de forma continuada como flexible.

GESTION DEL PLAN DE
IGUALDAD.

3.1. EVALUACION Y SEGUIMIENTO.

La evaluacion tiene por objeto valorar la
adecuacion de las medidas realizadas y
verificar su coherencia con los objetivos
propuestos inicialm ente. Para ello, la
Cooperativa evaluara que se hayan cum-
plido los resultados previstos, el grado
de satisfaccion de destinatarias y desti-
natarios de las medidas y si ha sido co-
rrecto el desarrollo de las mismas.

La Cooperativa evaluara los siguientes
aspectos:

- Las medidas realizadas y los objetivos pro-
puestos : Comprobar si el Plan es aplicable
a la Cooperativ a, si los objetivos son los ade-
cuados y las medidas son coherentescon los
objetivos marcados.

- Los recursos asignados y la puesta en mar-
cha de las medidas.

3.1.1. Comision de Igualdad.

Con el fin de hacer realidad la evaluacion
y el seguimiento del Plan de Igualdad, se
constituira una Comision de Igualdad de
Oportunidades de naturaleza paritaria
que se reunira anualmente o cuando las
circunstancias lo requieran.

Esta Comision estara conformada por
miembros tanto del Consejo Rector
como de la representacion de los traba-
jadores, en un total de 4 o 5 miembros.
En dicha comision se presentara la in-
formacién relativa a la aplicacion en la
empresa del derecho de igual dad de
trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres en los diferentes niveles pro-
fesionales, asi como, las medidas adop-
tadas para fomentar la igualdad en la
Cooperativa.

La Comisidn sera la encargada de velar
por el cumplimiento del Plan de Igual-
dad de la Cooperativa ., para lo que, de
manera anual, y con el fin de corregir po-
sibles desajustes en su ejecucion o en
el logro de sus objetivos, realizara una
evaluacion de seguimiento.
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3.1.2 Funciones de la Comision de
Igualdad

- Promover el principio de igualdad y no dis-
criminacion.

- Seguimiento tanto de la aplicacion de las
medidas legales que se establezcan parafo-
mentar la igualdad, como del cumplimiento y
desarrollo de este Plan de Igualdad, identifi-
cando ambitos prioritarios de actuacion.

- Promover acciones formativas y de sensi-
bilizaciéon en materia de igualdad. Promover
acciones formativas y de sensibilizacion en
materia de igualdad.

- Ser informada del contenido de las ofer-
tas y convocatorias de trabajo hechas por
Ser informada del contenido de las ofertas
y convocatorias de trabajo hechas por lala
CooperativaCooperativa, asi como de la com-

posicion de los procesos de seleccion. , asi

como de la composicion de los procesos de
seleccion.

- Colaborar con la direccion de la empresa en
el establecimiento y puesta en marcha Co-
laborar con la direccion de la empresa en el
establecimiento y puesta en marcha de me-
didas de conciliacion. de medidas de conci-
liacion.

- Conocer las denuncias que tengan lugar
sobre temas de acoso sexual, asi como Co-
nocer las denuncias que tengan lugar sobre
temas de acoso sexual, asi como promover
el establecimiento de medidas que eviten el
acoso sexual y promover el establecimien-
to de medidas que eviten el acoso sexual
y el acoso por el acoso por razén de sexo,

como la elaboracion y difusién de codigos de
buenas practicas, la razén de sexo, como la
elaboracion y difusion de codigos de buenas
practicas, la realizacion de campaiias infor-
mativas o acciones formativas. realizacion
de campaiias informativas o acciones forma-
tivas.

- Facilitar el conocimiento de los efectos que
el Plan de Igualdad ha tenido en el Facilitar el
conocimiento de los efectos que el Plan de
Igualdad ha tenido en el entorno de laentorno
de la CoopCooperativaerativa, de la pertinen-
cia de las actuaciones del Plan a las , de la
pertinencia de las actuaciones del Plan a las
necesidades de la plantilla, y, por ultimo, de
la eficiencia del Plan. necesidades de la plan-
tilla, y, por ultimo, de la eficiencia del Plan.

3.2 PLAN DE COMUNICACION.

El objetivo del Plan de Comunicacion es
informar a los empleados y empleadas
de las medidas del Plan de Igualdad.

La Cooperativa, consciente de la im-
portancia de divulgar el contenido del
Plan de Igualdad y de sus medidas, dara
a conocer al personal este Plan en los
medios y soportes que considere ade-
cuados.

Los medios y soportes que se utilizaran
seran los habituales.
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ANEXO |

Anexo l.- Protocolo de actuacion contra el Acoso
sexual, el Acoso por razon de sexo y el Acoso
psicologico o moral.
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1.DECLARACION DE PRINCI-
PIOS.

La dignidad, el derecho a la integridad
moral y fisica y a la no discriminacion
estan garantizados en la Constitucién
Espafiola, la Normativa de la Unién Eu-
ropea, y la Legislacion Laboral Espafiola,
contemplando también un conjunto de
medidas eficaces para a ctuar contra el
acoso en cualquiera de sus manifesta-
ciones.

La manera mas eficaz de hacerle frente
es elaborar y aplicar una politica en el
ambitoempresarial y cooperativista, que
ayude a garantizar un entorno laboral en
el que resulte inaceptable e inde seable
el acoso.

Con esta finalidad, la Cooperativa esta-
blece este procedimiento de actuacion
y declara lo siguiente:

- Que las actitudes de acoso suponen un
atentado contra la dignidad de los
trabajadores y trabajadoras, por lo que no
permitira ni tolerar 4 el acoso en el

trabajo.

- Que rechaza el acoso sexual, por razén de
sexo, y moral en todas sus formasy
modalidades, sin atender a quién sea la victi-
ma o la persona ofensora ni cual sea su ran-
go jerarquico.

- Que queda expresamente prohibida cual-
quier accién o conducta de esa naturaleza,
siendo considerada como falta laboral dando
lugar a las sanciones que en este protocolo
se determinan.

- Que la Cooperativa, protegera especialmen-
te al empleado/a o empleados/a s que sean
victimas de dichas situaciones, adoptandose
cuando sea preciso, las medidas cautelares
necesarias para llevar a cabo dicha protec-
cion, sin perjuicio de guardar la confidencia-
lidad y sigilo profesional y de no vulnerar la
presuncion de inocencia Del/la presunto/a o
presuntos/as acosadores/as.

- Que todo el personal de la Cooperativa tiene
la responsabilidad de ayudar a

garantizar un entorno laboral en el que resul-
te inaceptable e indeseable el acoso, y, en
concreto, los mandos tienen la obligacion
de garantizar, con los medios a su alcance,
que e acoso no se produzca en las unidades
organizativas que estén bajo su responsabi-
lidad.

- Que, en caso de producirse, debe quedar ga-
rantizada la ayuda a la persona que lo sufra
y evitar con todos los medios posibles que la
situacidn se repita.

- Que corres ponde a cada persona determi-
nar el comportamiento que le resulte inacep-
table y ofensivo, y asi debe hacerlo saber al
acosador/a, por si mismo/a o por terceras
personas de su confianza y, en todo caso,
puede utilizar cualquiera de los procedimien-
tos que en este protocolo se establecen.

-Que la Cooperativa se compromete a regular,
por medio del presente Protocolo, la proble-
matica del acoso en el trabajo, estableciendo
un método que se aplique tanto para prevenir,
a través de la formacidn, la responsabilidad
y la informacién, como para solucionar las
reclamaciones relativas al acoso, con las de-
bidas garantias y tomando en consideracion
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las normas constitucionales, laborales y las
declaraciones relativas a los principios y de-
rechos fundamentales en el trabajo.

- Que la Cooperativa incluira en las condicio-
nes de subcontratacion con otras

empresas, el conocimiento y respecto a los
principios establecidos en el presente proto-
colo.

DEFINICION DE ACOSO.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad e fectiva de mujeres 'y
hombres, define en su articulo 7 tanto el
acoso sexual como el acoso por razén
de sexo.

2.1. ACOSO SEXUAL.

Se considera “acoso sexual” “cualquier
comportamiento, verbal o fisico, de na-
turaleza sexual que tenga el propdsito o
produzca el efecto de atentar contra la
dignidad de una persona, en particular
cuando se crea un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo”.

Podemos hablar de dos tipos de acoso
sexual:

- Chantaje sexual 0 acoso “quid pro quo”.

Se habla de chantaje sexual cuando la ne-
gativa o la sumision de una persona a esta
conducta se utiliza, implicita o explicitamen-
te, como fundamento de una decisié n que
repercute sobre el acceso de esta persona a
la formacidn profesional, al trabajo, a la con-
tinuidad del trabajo, a la promocion profesio-
nal, el salario, etc.

Sélo son sujetos activos de este tipo de aco-
so aquellas personas que tengan poder de
decidir sobre la relacion laboral, es decir,

toda persona jerarquicamente superior.

- Acoso sexual ambiental. Su caracteristica
principal es que el sujeto mantiene una con-
ducta de naturaleza sexual,

de cualquier tipo, que tiene como consecuen-
cia buscada o no, pro ducir un contexto in-
timidatorio, hostil, ofensivo o humillante. La
condicion afectada es el entorno, el ambiente
de trabajo.

En este caso, también pueden ser sujetos
activos los compafieros y compaieras de
trabajo o terceras personas, relacionadas la-
boralm ente con la empresa.

A titulo de ejemplo, y sin animo exclu-
yente ni limitativo, se relacionan las si-
guientes conductas:

- De intercambio (Chantaje sexual).

1. El contacto fisico deliberado e intenciona-
do, o un acercamiento fisico excesivo e inne-
cesario, y no solicitado ni consentido.

2. Invitaciones persistentes para participar
en actividades sociales ludicas, pese a que
la persona objeto de las mismas haya dejad
o claro que no resultan deseadas, por su po-
sible caracter e intencionalidad sexual.

3. Invitaciones impudicas o comprometedo-
ras y peticion de favores sexuales, incluidas
las que asocien esos favores con la mejora
de las condiciones de trabajo del/la trabaja-
dor/a o su estabilidad en el empleo.

4. Cualquier otro comportamiento que tenga
como causa 0 como objetivo la

discriminacion, el abuso, la vejacion o la hu-
millacion de un/a trabajador/a por razdn de
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Su sexo.
- De caracter ambiental.

1. Observaciones sugerentes, bromas o co-
mentarios de naturaleza y contenido sexual
sobre la apariencia o condicion sexual del
trabajador o trabajadora.

2. El uso de graficos, vifietas, dibujos, foto-
grafias, imagenes o cualesquiera otras repre-
sentaciones grafica s de contenidos sexual-
mente explicito

3. Llamadas telefénicas, cartas o mensajes
de caracter sexual ofensivo. El acoso sexual
se distingue de las aproximaciones libremen-
te aceptadas y reciprocas, en la medida en
que no son deseadas por la persona que es
ob jeto de ellas y asi lo ha expresado. Un uni-
co episodio no deseado puede ser constituti-
vo de acoso sexual.

2.2.ACOSO POR RAZON DE SEXO.

El “acoso por razon de sexo” se define
como “cualquier comportamiento reali-
zado en funcién del sexo de una perso-
na, con el propdsito o el efecto de atentar
contra la dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo”.

2.3. ACOSO MORAL.

Segun el Instituto Nacional de Seguri-
dad e Higiene en el Trabajo, en su Nota
Técnica de Prevencion n° 476, el mob-
bing” o “acoso moral” es “la situacion en
la que una persona o un grupo de per-
sonas ejercen una violencia psicoldgica
extrema, de forma sistematica al menos

una vez por semana), durante un tiempo
prolongado (mds de 6 meses), sobre (al
menos una vez por semana), durante un
tiempo prolongado (mds de 6 meses),
sobre otra persona en el luotra perso-
na en el lugar de trabajo”’. Es toda con-
ducta, practica o comportamiento, gar
de trabajo”. Es toda conducta, practica
0 comportamiento, realizado de modo
sistematico o recurrente en el seno de
una relacion de trabajo que realizado
de modo sistematico o recurrente en el
seno de una relacion de trabajo que su-
ponga, directa o indirectamente, un me-
noscabo o atentado contra la dignidad
del suponga, directa o indirectamente,
un menoscabo o atentado contra la dig-
nidad del trabajador o trabajadora, atra-
bajador o trabajadora, al cual se intenta
someter emocional y psicolégicamente
de | cual se intenta someter emocional
y psicolégicamente de forma violenta u
hostil, y que persigue anular su capaci-
dad, promocion profesional o su forma
violenta u hostil, y que persigue anular
su capacidad, promocion profesional o
su permanencia en el puesto de traba-
jo, afectando negativamente al entorno
laboral. permanencia en el puesto de
trabajo, afectando negativamente al en-
torno laboral.

Segun esta Nota Técnica de Prevencion,
son formas de expresion de “mobbing”:
revencion, son formas de expresion de
“mobbing”:

1. Acciones contra la reputacion o la digni-
dad personal del afectado; por

medio de la realizacion de comentarios in-
juriosos contra su persona, ridiculizandolo
o riéndose publicamente de él, de su aspec-
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to fisic o, de sus gestos, de su voz, de sus
convicciones personales o religio sas, de su
estilo de
vida, etc.

2. Acciones contra el ejercicio de su trabajo,
encomendandole trabajo en exceso o dificil
de realizar cuando no innecesario, monotono
o repetitivo, o incluso trabajos para los que el
individuo no esta cualificado, o que requieren
una cualificacién menor que la poseida por
la victima; o, por otra parte, privandole de la
realizacion de cualquier tipo de trabajo; en-
frentandole a situaciones de conflicto de rol
(n egéndole u ocultdndole los medios para
realizar su trabajo, solicitandole demandas
contradictorias o excluyentes, obligandole a
realizar tareas en contra de sus convicciones
morales, etc.).

3. Acciones de manipulacion de la comunica-
cion o de la informacion con la

persona afectada que incluyen una amplia
variedad de situaciones; manteniendo al
afectado en una situacion de ambigiiedad
de rol (no informdndole sobre distintos as-
pectos de su trabajo, como sus funciones y
responsabilidades, los métodos de trabajo a
realizar, la cantidad y la calidad del trabajo a
realizar, etc., manteniéndole en una situacion
de incertidumbre); haciendo un uso hostil de
la comunicacion tanto explicitamente (ame-
nazandole, criticandole o reprendiéndole
acerca de temas tanto laborales como refe-
rentes a su vida privada) como implicitamen-
te (no dirigiéndole la palabra, no haciendo
caso a sus opiniones, ignorando su presen-
cia,...); utilizando selectivamente la comuni-
cacion (para reprender o amonestar y nunca
para felicitar, acentuando la i mportancia de
sus errores, minimizando la importancia de

sus logros,...).

4. Acciones caracteristicas de situaciones de
inequidad mediante el establecimiento de di-
ferencias de trato, o mediante la distribucion
no equitativa del trabajo, o desigualdades
remu nerativas, etc.

En funcion de la persona que lleve a
cabo la conducta acosadora, podemos
distinguir tres tipos de acoso:

- Acoso laboral descendente, es aquel en el
que el agente del acoso es una persona que
ocupa un cargo superior a la victima, como
por ejemplo, su jefe/a.

- Acoso laboral horizontal, es el que se produ-
ce entre compafieros y compaiieras del mis-
mo nivel jerarquico. El ataque puede deber-
se, entre otras causas, a envidias, celos, alta
competitividad o por problemas puramente
personales. La persona acosadora buscara
entorpecer el trabajo de su compariero/a con
el fin de deteriorar la imagen profesional de
éste/a incluso atribuirse a si mismo/a méri-
tos ajenos.

- Acoso laboral ascendente, es aquel en que
el agente del acoso es una persona que ocu-
pa un puesto de inferior nivel jerarquico al de
la victima. Este tipo de acoso puede ocurrir
en situaciones en las que una persona as-
ciende y pasa a tener como subordinados/as
a los/as que anteriormente eran sus compa-
fieros/as. También puede ocurrir cuando se
incorpora a la organiz acion una persona con
un rango superior, desconocedor de la orga-
nizacion o cuyas politicas de gestion no son
bien aceptadas entre sus subordinados/as.
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En cuanto al sujeto activo se considerard
acoso cuando provenga de jefes/as, compa-
fieros/as e incluso cli entes, proveedores/as
o terceras personas relacionadas con la victi-
ma por causas de trabajo.

En cuanto al sujeto pasivo éste siempre que-
dara referido a cualquier trabajador/a, inde-
pendientemente del nivel del mismo y de la
naturaleza de la relacién laboral.

El ambito del acoso sexual sera el centro de
trabajo y si se produce fuera del mismo de-
bera probarse que la relacion es por causa o
como consecuencia del trabajo.

3. MEDIDAS PREVENTIVAS.

Para evitar los casos de acoso, resulta
fundamental la puesta en marcha de
medidas

preventivas que impidan su aparicion.
Entre estas:

A. Evaluacion y prevencion de los ries-
gos psicosociales.

La prevencion de unas conductas inade-
cuadas e inaceptables, como son las
conductas de acoso, deben plantearse
en el contexto de una accién general y
proactiva de prevencion de los riesgos
psicosociales, en general. Las distintas
formas de organizar el trabajo y las rela-
ciones entre las personas pueden favo-
recer o, por el ajo y las relaciones entre
las personas pueden favorecer o, por
el contrario, evitar, situaciones o con-
ductas inadecuadas como las que nos
ocupan. contrario, evitar, situaciones o
conductas inadecuadas como las que
nos ocupan.

B. Divulgacion del Protocolo. Divulga-

cion del Protocolo.

Se garantizara el conocimiento efectivo
de este Protocolo por todos y todas los
Se garantizara el conocimiento efectivo
de este Protocolo por todos y todas los
trabajadores y trabajadoras y a todos
los niveles de latrabajadores y trabaja-
doras y a todos los niveles de la Coope-
rativaCooperativa. Esta difusion . Esta
difusién incidira en el compromiso de
la direccion de garantizar ambientes de
trabajo en los incidira en el compromiso
de la direccion de garantizar ambientes
de trabajo en los que se respeten la dig-
nidad y la libertad de las personas tra-
bajadoras. que se respeten la dignidad y
la libertad de las personas trabajadoras.

C. Responsabilidad.

Todos los trabajadores y trabajadoras
de la CooperativaCooperativa tienen la
responsabilidad de tienen la responsabi-
lidad de garantizar un entorno laboral en
el que se respete la dignidad de la perso-
na. El personal garantizar un entorno la-
boral en el que se respete la dignidad de
la persona. El personal directivo debera
tener especialmente encomendada la
labor de evitar que se proddirectivo de-
bera tener especialmente encomendada
la labor de evitar que se produzca uzca
cualquier tipo de acoso bajo su ambito
de organizacion. cualquier tipo de aco-
so bajo su ambito de organizacién.

PROCEDIMIENTO DE ACTUA-
CION.

Incluso si se desarrolla una adecuada
actuacion preventiva puede producirse,
ocasionalmente, conductas o situacio-
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nes de acoso. Por ello, es necesario dis-
poner de un procedimiento o protocolo
a seqguir en los casos en que se produz-
can quejas o reclamaciones por este
motivo.

El procedimiento debera ser agil y ra-
pido, otorgandole credibilidad, garanti-
zandose la proteccion del derecho a la
intimidad y confidencialidad de las per-
sonas afectadas, y evitando que la per-
sona acosada se vea abocada a repetir
la explicacidon de los hechos, salvo que
sea estrictamente necesario. Asimismo,
se protegera la seguridad y salud de

la victima.

4.1. Denuncia.

El procedimiento se iniciara con la pre-
sentacion por escrito de una denuncia a
la persona designada por la Cooperativa
(por ejemplo, al responsable de RR.HH.).
Si el trabajador o la trabajadora conside-
ra mas factible su presentacion por es-
crito a otra persona diferente, podra ha-
cerlo a otro/a de los/as responsables de
la Cooperativa, quien informaray traspa-
sara automati camente la denuncia por
escrito a la persona designada por la
Cooperativa u 6rgano creado al efecto.
En caso de estar implicada esta perso-
na, el/la responsable de area a quien le
llegue la queja por escrito | a pondra en
conocimiento del/del Presidente de la
Cooperativa.

En dicha denuncia figurara:

- Nombre de la persona que presenta la de-
nuncia.

- Nombre de la persona acosada.

- Nombre de la persona presunta culpable de

acoso.
- Naturaleza del acoso sufrido. Hechos. Natu-
raleza del acoso sufrido. Hechos.

- Fecha/s y hora/s en las que los hechos se
han dado.

- Fecha/s y hora/s en las que los hechos se
han dado.

- Nombre de las personas testigos, si los hay.
Nombre de las personas testigos, si los hay.
- Acciones que se hayan emprendido.

- Firma de la persona que presenta la denun-
cia. Firma de la persona que presenta la de-
nuncia.
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Dicha denuncia podra ser presentada
por la/s persona/s acosada/s o por otra
S personas

del entorno laboral que sean conscien-
tes y conocedoras de una situacién de
esta naturaleza.

4.2. Procedimiento.

Si tras un primer analisis de la informa-
cién disponible, posterior a la presen-
tacion de la denuncia por escrito, se
aprecia que se trata de un conflicto que
puede resolverse amistosamente, a tra-
vés de la actuacion de una persona me-
diadora, deberia resolverse por esta via,
y hacerlo a la mayor brevedad.

Si, por el contrario, de la informacién re-
copilada se derivan indicios de un pres
unto caso de acoso de mayor gravedad,
o bien no se ha podido llegar a una solu-
cién amistosa, se iniciara una investiga-
cioén en profundidad.

La persona designada u 6rgano creado
a tal fin, con caracter inmediato a la re-
cepcién de la denuncia y en atencion a
las circunstancias concurrentes podra
adoptar medidas cautelares pertinentes
(traslados, cambios de puesto, etc.).

La denuncia sera comunicada a la per-
sona acusada, que podra presentar ale-
gaciones en un plazo maximo de 5 dias
naturales.

4.3 Investigacion.

La persona u organo designados para
ello llevara a cabo una investigacién
para esclarecer los hechos, pudiendo
contar con los medios que estime con-
veniente.

La persona que lleve a cabo la investiga-
cién no podra tener relacion directa de
dependencia o ascendencia con ningu-
na de las partes, ni ser colaborador/a o
compafiero/a de trabajo en el mismo de-
partamento, de cualquiera de las partes.
La intervencion de los/as representan-
tes legales de los trabajadores y traba-
jadoras, tanto como la de posibles t es-
tigos y de todas las personas actuantes,
debera observar el caracter confidencial
de las actuaciones, por afectar direc-
tamente a la intimidad y honorabilidad
de las personas. Se observara el debido
respeto tanto a la persona que ha
presentado la denuncia como a la per-
sona objeto de la misma.

A lo largo de todo el procedimiento se
mantendra una estricta confidenciali-
dad y todas las investigaciones internas
se llevaran a cabo con el debido tacto y
respeto, tanto hacia la persona que ha
presentado la denunc ia como hacia la
persona denunciada, la cual tendra el
beneficio de la presuncion de inocencia.

Para asegurar este hecho, todas las per-
sonas miembros de la plantilla, inclui-
das las representantes de los trabajado-
res y trabajadoras, que participen en la
inrepresentantes de los trabajadores y
trabajadoras, que participen en la inves-
tigacion o vestigacion o tengan conoci-
miento oficial de la misma, firmaran un
acuerdo de confidencialidad. tengan co-
nocimiento oficial de la misma, firmaran
un acuerdo de confidencialidad.

Todas las actuaciones de la persona
que lleva a cabo la investigaciéninvesti-
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gacion se documentaran se documenta-
ran por escrito, levantandose las corres-
pondientes actas, que, en lospor escrito,
levantandose las correspondientes ac-
tas, que, en los casos dcasos de incluir
e incluir testimonios o testimonios o de-
claraciones, seran suscritas, ademas de
por la persona que lleva a cabo declara-
ciones, seran suscritas, ademas de por
la persona que lleva a cabo la investiga-
cion, por quienes los hubieran emitido,
dando conformidad a que lo trascrito la
investigacion, por quienes los hubieran
emitido, dando conformidad a que lo
trascrito corresponde fielmente con las
alegaciones o declaraciones efectua-
das.corresponde fielmente con las ale-
gaciones o declaraciones efectuadas.
En el plazo de quince dias naturales,
contados a partir de la presentacién de
la denuncia,

En el plazo de quince dias naturales,
contados a partir de la presentacion
de la denuncia, la persona designada
para ello, una vez finalizada la investi-
gacion, elaborara y aprobara la persona
designada para ello, una vez finalizada
la investigacion, elaborara y aprobara el
informe definitivo sobre el supuesto aco-
so investigado, en el que indiel informe
definitivo sobre el supuesto acoso in-
vestigado, en el que indicara las cara las
conclusiones alcanzadas y las circuns-
tancias agravantes y atenuantes que a
su juicio conclusiones alcanzadas y las
circunstancias agravantes y atenuantes
gue a su juicio concurren, instando, en
su caso, la apertura de procedimiento
disciplinario contra la concurren, instan-
do, en su caso, la apertura de procedi-

miento disciplinario contra la persona
denunciada. persona denunciada.

4.4 Resultado del informe.
El informe puede dar como resultado:

- El sobreseimiento, porque se considere que
las pruebas no son concluyentes,

sefialando en este caso si la denuncia fue, o
no, presentada de buena fe,

- Una sancion , que se graduara como falta
grave o muy grave, teniendo en cuenta el con-
junto de circunstancias concurrentes de los
hechos, asi como el tipo de intensidad de la
conducta, su reiteracion, afectacion sobre el
cumplimiento laboral de la victima, etc.

Si el resultado del expediente es de sobre-
seimiento, con expresa declaracion sobre la
mala fe de la denuncia, a la persona denun-
ciante se le incoara expediente disciplinario.
En el supuesto de resolucion del expedien-
te con sancion, que no conlleve el traslado
forzoso o el despido, la Cooperativa tomara
las medidas oportunas para que la persona
agresora Yy la victima no convivan en el mis-
mo ambiente laboral.

Si por parte de la persona agresora, o de
otras personas, se produjeran represalias o
actos de discriminacion sobre la persona de-
nunciante o sobre cualquiera de las personas
que han participado en el proceso, dichas
conductas seran consideradas como falta
laboral, incoandose el correspondiente expe-
diente disciplinario.

La divulgacion de datos del procedimiento
tendrd la consideracion de falta grave, con
independencia de cualquier otro tipo de me-
dida legal que pudiera tomarse.

4.5 Faltas.
A titulo meramente enunciativo y no li-
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mitativo, se establece la siguiente enu-
meracion de las faltas en graves y muy
graves:

- Falta grave:
- El acoso de caracter ambiental.
- Falta muy grave:

- El acoso de intercambio o chantaje sexual.
El acoso de intercambio o chantaje sexual.

- La reincidencia o reiteracién en lalLa rein-
cidencia o reiteracién en la comision de una
falta grave. comision de una falta grave.

- Cualquier conducta calificada como falta
grave en sentencia firme. Cualquier conduc-
ta calificada como falta grave en sentencia
firme.

- Cualquier conducta de las definidas en este
protocolo cuya intensidad o Cualquier con-
ducta de las definidas en este protocolo cuya
intensidad o relevancia social asi lo determi-
ne. relevancia social asi lo determine.

- Faltas graves en las que la persona infracto-
ra sea un/a directivo/a o sin serlo Faltas gra-
ves en las que la persona infractora sea un/a
directivo/a o sin serlo tenga cualquier posi-
cién de preeminencia laboral sobre la perso-
na objeto de la tenga cualquier posicion de
preeminencia laboral sobre la persona objeto
de la agresion. agresion.

Seran consideradas como circunstan-
cias agravantes agravantes las siguien-
tes:

- La reincidencia en La reincidencia en la co-
mision de acoso. la comision de acoso.

- La existencia de dos o mds victimas. La
existencia de dos o mas victimas.

- La demostracion de conductas intimidato-
rias o represalias por parte de la La demos-
tracion de conductas intimidatorias o re-
presalias por parte de la persona agresora.
persona agresora.

- El hecho de que la persona agresora tenga
poder de decision sobre la relacion El hecho
de que la persona agresora tenga poder de
decision sobre la relacion laboral de la victi-
ma. laboral de la victima.

- La concurrencia de algun tipo de discapaci-
dad fisica o mental en la persona La concu-
rrencia de algun tipo de discapacidad fisica o
mental en la persona acosada. acosada.

- La produccion de graves alteraciones, mé-
dicamente acreditadas, en el estado La pro-
duccion de graves alteraciones, médicamen-
te acreditadas, en el estado psicoldgico o
fisico de la victima. psicol6gico o fisico de
la victima.

- La situacion de contratacion temporal o en
periodo de pruLa situacion de contratacion
temporal o en periodo de prueba e incluso
como eba e incluso como becario/a en prac-
ticas de la victima. becario/a en practicas de
la victima.

4.6 Sanciones.

Las sanciones, estan recogidas en el
Convenio Colectivo o Norma superior
vigente en cada momento.
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4.7. Seguimiento.

El seguimiento de la ejecucién y cum-
plimiento de las medidas correctoras
propuestas correspondera a la persona
designada, debiendo prestar una espe-
cial atencion, en los casos en que haya
podido haber afectacién de las victimas,
al apoyo y, en su caso, rehabilitacion de
las mismas.

4.8. Garantias del Procedimiento.

A todas las personas que participen en
cualquiera de las partes del procedi-
miento se les exigira el deber de sigilo.
Por otra parte, en todo momento se ga-
rantizara la proteccién al derecho a la
intimidad de las personas afectadas o
que han tomado parte en el proceso.
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