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I- ANTECEDENTES

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, establece en su articulo 46 que el Plan de Igualdad es un conjunto ordenado
de medidas, adoptadas después de realizar un diagnéstico de situacion, tendentes a
alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres y a eliminar la discriminacion por razon de sexo.

Esta norma ha sido una ley pionera en el desarrollo legislativo de los derechos de
igualdad de género en Espafia.

Posteriormente, el legislador, en su busqueda para dar a la sociedad un marco juridico
que permita dar un paso mas hacia la plena igualdad, ha aprobado el Real Decreto-ley
6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién, definiendo el
Plan de Igualdad como un conjunto ordenado de medidas evaluables, dirigidas a
remover los obstaculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de mujeres y
hombres en el seno de la empresa.

En cumplimiento de los desarrollos normativos y exigencias legales en materia de
igualdad, y como consecuencia de la tendencia y preocupacién actual por las
cuestiones en materia social, Sociedad Cooperativa General Agropecuaria ACOR, en
adelante, ACOR, elabora el Plan de Igualdad y declara su compromiso en el
establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y
oportunidades entre hombres y mujeres, sin que exista ningun tipo de discriminacion
por razén de sexo, comprometiéndose igualmente a fomentar todas aquellas medidas
que permitan mantener la igualdad real existente en el seno de la Cooperativa.

El presente Plan, se elabora con la pretensiéon de ser un marco de actuacién y una
herramienta que impulse la igualdad de trato y de oportunidades y la conciliacion de la
vida familiar, personal y laboral dentro de la empresa.

ACOR se compromete, igualmente, a que las decisiones que se tomen promuevan la
igualdad real y efectiva, asi como la plena incorporacién de hombres y mujeres a todas
las tareas y trabajos en igualdad de condiciones.

Tras un diagndstico inicial, se puede hacer necesaria la implantacién de medidas y
acciones positivas, entendiendo por estas, los instrumentos necesarios para alcanzar
la igualdad real y efectiva al objeto de superar situaciones de desigualdad, que
pudieran producirse.

Estas medidas tendran un caracter excepcional y solo serian aplicables, si fuesen
necesarias, mientras subsistan dichas situaciones, y al objeto de respetar el derecho a
la igualdad y no discriminacion reconocido en el articulo 14 de la Constitucion.

Dichas medidas deberan ser razonables y proporcionadas en relacién con el objetivo
perseguido en cada caso, que no puede ser otro que el de superar las situaciones de
desigualdad.
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Los principios enunciados se llevaran a cabo a través del establecimiento de objetivos,
por lo que en cumplimiento de lo expresamente regulado por la LO 3/2007, de 22 de
marzo (titulo Ill, arts. 36 y 37), ACOR se compromete a:

Reflejar adecuadamente la presencia de mujeres en los diversos &mbitos de la
vida social.

Utilizar el lenguaje en forma no sexista.

Adoptar, mediante la autorregulacion, cddigos de conducta tendentes a
transmitir el contenido del principio de igualdad.

Promover la incorporacion de las mujeres a puestos de responsabilidad
directiva y profesional.

YV VV V

El Plan de Igualdad de ACOR pretende ser un instrumento integrado dentro de la
responsabilidad social de la empresa, creando las condiciones necesarias para
garantizar y hacer efectivo el principio de igualdad y potenciar las bases
imprescindibles para establecer unas relaciones laborales basadas en la equidad, el
respeto y la corresponsabilidad.

En este sentido, las novedades legales en esta materia obligan a realizar una
actualizacién del Plan de Igualdad.

El Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, modifica normas con rango de ley que
inciden de forma directa en la igualdad entre mujeres y hombres.

Crea la obligacion de registrar los planes de igualdad a empresas de méas de 50
trabajadores, por lo que ACOR ha tramitado la presentaciéon de su Plan de Igualdad
con fecha 6 de marzo de 2020.

Asimismo, la nueva normativa remarca el derecho de los trabajadores a la conciliacién
de la vida personal, familiar y laboral; y establece expresamente el derecho del
trabajador a la remuneracién correspondiente a su trabajo, planteando la igualdad de
remuneracion sin discriminacién, introduciendo en nuestro ordenamiento el concepto
de “trabajo de igual valor”.

El RDL 6/2019, de 1 de marzo, equipara la duracién de los permisos por nacimiento de
hijo o hija de ambos progenitores. De esta forma se da un paso importante en la
consecucion de la igualdad real y efectiva entre hombres y mujeres, en la promocion
de la conciliacién de la vida personal y familiar, y en el principio de corresponsabilidad
entre ambos progenitores, elementos ambos esenciales para el cumplimiento del
principio de igualdad de trato y de oportunidades entre hombres y mujeres en todos los
ambitos.

De igual manera, contempla la adaptacion de la normativa de Seguridad Social a las
medidas previstas en la regulacion laboral, redefiniendo las prestaciones a la luz de los
nuevos derechos, creando una nueva prestacion para el ejercicio corresponsable del
cuidado del lactante conforme a las novedades introducidas en el Estatuto de los
Trabajadores.
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II- INTRODUCCION

II.1 CONCEPTO

Un Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas evaluables dirigidas a
remover los obstaculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de mujeres y
hombres en el seno de la empresa.

11.2 AMBITO DE APLICACION

En relacion al ambito de aplicacion territorial y funcional, el presente Plan sera de
aplicacion en todos los centros de trabajo actuales de la Cooperativa, y podra
ampliarse, en su caso, a todos los centros que en un futuro pudieran crearse.

El nimero de trabajadores de la empresa supera los 50 trabajadores.

En relacion al ambito de aplicacion personal, debe manifestarse que no son
exclusivamente las mujeres las destinatarias del mismo, sino también los hombres ya
gue el objetivo es alcanzar una empresa mas integradora en la que tanto unas como
otros tengan iguales derechos.

I1.3 VIGENCIA

La Direccion de ACOR y la Representacion Social acuerdan que el contenido del Plan
sera revisado y renovado, transcurridos cuatro afios desde su firma.

De cualquier manera, la vocacion y el compromiso de ambas partes van mas alla de
una duracion concreta.

El Plan pretende establecer una cultura en materia de igualdad de oportunidades que
forme parte de los valores de la empresa y cuyos resultados positivos se proyecten de
forma indefinida, adaptandose a las nuevas necesidades internas, sociales o legales.

Se entiende, por tanto, que el conjunto de objetivos a alcanzar en el Plan de Igualdad
se lograré de una forma gradual y progresiva.

En relaciébn con las medidas positivas y su caracter excepcional sélo seran de

aplicacion mientras subsistan los desequilibrios que se pretendan, en su caso,
corregir.

I1.4 CARACTERISTICAS DEL PLAN DE IGUALDAD

+ Destinado a toda la plantilla: con su puesta en practica se pretende incidir
positivamente, no solo en la situacion de las mujeres sino en la de todo el personal.
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+ Abierto y flexible: independientemente de la programacién que se sefale para el
desarrollo de las distintas medidas propuestas, el Plan permite variar y adaptar
acciones en funcién de las necesidades que puedan ir surgiendo.

 Participativo: la cooperacién de todo el personal y el dialogo son elementos
fundamentales en la implantacion y éxito del Plan.

» Evaluable: incorpora un sistema de seguimiento y evaluacion con indicadores que
permitiran medir tanto el proceso como el impacto de las acciones.

» Metddico: el objetivo final es conseguir la igualdad real entre hombres y mujeres y
mejorar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de todos los trabajadores
a través de objetivos definidos y sistematicos que producen resultados concretos y
cuantificables.

» Transversal: el Plan se elabora bajo la conviccion firme de que la igualdad es
responsabilidad de todas las areas de la empresa, situando al Departamento de
Recursos Humanos como impulsor de los procesos que permitan que otras areas
realicen su trabajo incorporando la perspectiva de género.

+ Comprometido: el Plan, para ser efectivo, debe ser asumido por todos los
estamentos que componen la empresa, haciéndose indispensable que haya una
predisposicion positiva a colaborar en su ejecuciéon. Es igualmente importante que se
garantice la asignacion de los recursos humanos y materiales necesarios para su
implantacién, evaluacion y seguimiento.

I.5 CONCEPTOS CLAVES

Para asegurar la aplicacion efectiva del principio de igualdad y la ausencia de
discriminacion entre mujeres y hombres se asumen como propias las definiciones
recogidas en la Ley Organica para la Igualdad efectiva entre hombres y mujeres, asi
como en el Real Decreto-ley 6/2019 de 1 de marzo de 2019, de medidas urgentes
para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en
el empleo y la ocupacion.

Discriminacion directa e indirecta

Es discriminacion directa por razén de sexo la situacion en que se encuentra una
persona que es, ha sido o pudiera ser tratada, en atenciéon a su sexo, de manera
menos favorable que otra en situacion comparable.

Es discriminacién indirecta por razén de sexo la situacion en que una disposicion,
criterio 0 practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja
particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio o
practica puedan justificarse objetivamente en atencién a una finalidad legitima y que
los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.
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La igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres es un derecho
bésico de las personas trabajadoras. El derecho a la igualdad de trato entre mujeres y
hombres debe suponer la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por
razon de sexo, y, especialmente, las derivadas del embarazo, de la maternidad, la
asuncion de obligaciones familiares y el estado civil.

Son contrarias al derecho a la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres las discriminaciones directas e indirectas, el acoso sexual y el acoso por
razén de sexo, la discriminacion por el embarazo, la maternidad, la asunciéon de
obligaciones familiares o el ejercicio de derechos de corresponsabilidad de la vida
personal, familiar y laboral, las represalias como consecuencia de las denuncias contra
actos discriminatorios; y los actos y clausulas de los negocios juridicos que constituyan
0 causen discriminacion por razon de sexo.

Es esencial tener presente que, en la relacion de trabajo, las personas trabajadoras,
mujeres u hombres, tienen derecho a ejercer la corresponsabilidad de la vida personal,
familiar y laboral, quedando prohibido cualquier trato discriminatorio directo e indirecto
por razén de sexo.

Acoso sexual y acoso por razén de sexo

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza
sexual que tenga el propdsito, o produzca el efecto, de atentar contra la dignidad de
una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo.

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

Igualdad de trato v de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién, en la
promocion profesional y en las condiciones de trabajo

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, se
garantizara, en los términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso al
empleo, en la formacién profesional, en la promocion profesional, en las condiciones
de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacion y participacion
en las organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier organizacién cuyos
miembros ejerzan una profesion concreta, incluidas las prestaciones concedidas por
las mismas.

El derecho a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres supone,
asimismo, su equiparacion en el ejercicio de los derechos y en el cumplimiento de las
obligaciones de tal forma que existan las condiciones necesarias para que su igualdad
sea efectiva en el empleo y la ocupacion.

Presencia o composicién equilibrada

A los efectos normativos de Igualdad efectiva entre hombres y mujeres, se entendera
por composicion equilibrada la presencia proporcional de mujeres y hombres en el
conjunto de las actuaciones y actividades empresariales.
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Medidas de accion positiva

Son aquellas dirigidas a un grupo de hombres o mujeres determinado, con las que se
pretende suprimir y prevenir una discriminacion o compensar las desventajas
resultantes de actitudes, comportamientos y estructuras existentes.

III.- ESTRUCTURA DEL PLAN

FASE 1 - COMPROMISO

El paso previo e imprescindible para la creacién e implantacién de un Plan de Igualdad
en la empresa es la obtencién de un compromiso firme y activo de todos los agentes
implicados dentro de la misma.

Habitualmente es la Direccion de la empresa la que promueve iniciativas de esta
indole, al punto de que una vez tomada la decisién de elaborar el correspondiente
Plan, el compromiso de la Direccidn debe ser materializado en un documento o acto
formal y comunicarse al total de la plantilla, habida cuenta de que la participaciéon y
cooperacion de todas las partes condicionara el éxito del Plan (ANEXO I).

Se podran, igualmente, establecer grupos de trabajo o establecer canales de
comunicacion entre todos los estratos de la empresa.

Es recomendable que en esta fase de compromiso y difusion se escoja una persona
responsable de la implantacion del Plan de Igualdad, o en su caso un grupo o equipo,
que velen por el respeto de los compromisos establecidos a lo largo de toda la
implantacion.

FASE 2 - COMISION DE IGUALDAD

La creacién de una Comision de Igualdad representa la voluntad tanto de la empresa
como de los representantes de los trabajadores, de llegar a un acuerdo para la
implantacién y desarrollo de un Plan de Igualdad.

En el presente Plan, se expresa con detalle el funcionamiento interno de esta
Comision, que estara constituida, con caracter paritario, por 4 representantes de la
direcciébn y 4 trabajadores que ostenten la condicibn de representantes de los
trabajadores, respetando en la medida de lo posible la representatividad de cada
sindicato y que surgira del simple acuerdo entre las partes.

Para facilitar el funcionamiento de la misma, el Departamento de RRHH se ocupara de
gestionar:

> la convocatoria de las reuniones, tanto ordinarias como extraordinarias.
> el levantamiento de actas de las reuniones.
> la custodia de documentacion.
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» cualquier otra tarea que le fuese asignada por la propia Comision.

En este sentido, y en orden a poder regular el funcionamiento y composicion de la
Comision, el 26 de junio de 2018 fue aprobado un Reglamento interno de la misma.

Fase 2-1. Funcionamiento de la Comision de Igualdad

La Comisién se reunira con la frecuencia necesaria para la implantacion, desarrollo y
seguimiento del Plan de Igualdad de ACOR y quedara validamente constituida cuando
a la reunién asistan, al menos dos tercios de los votos de cada una de las
representaciones.

Se celebraran reuniones, con caracter ordinario, al menos dos veces al afio y, con
caracter extraordinario, cuando ambas partes lo acuerden, a peticion de cualquiera de
las mismas o de alguno de sus integrantes.

De las reuniones se levantara Acta que recogera los temas tratados, los acuerdos
alcanzados y los documentos presentados, pudiendo establecerse ademas, la fecha
de la siguiente reunién. En caso de desacuerdo, se hara constar en la misma las
posiciones defendidas por cada representante.

Las decisiones de esta Comisién se adoptaran por acuerdo conjunto de ambas partes
(empresarial y social), requiriéndose, en cualquier caso, el voto favorable de la
mayoria de cada una de las dos representaciones.

Se reflejaran los acuerdos alcanzados en el Acta de la reunibn y en caso de

desacuerdo, se hara constar en la misma las posiciones defendidas por cada
representacion, o por cualquiera de sus componentes.

Fase 2-2. Funciones de la Comision de Igualdad

Sin perjuicio de otras que pudieran considerarse a posteriori, las funciones a
desarrollar seran:

» Anadlisis del diagnostico realizado y evaluacién, seguimiento y control del
cumplimiento de las medidas que pudieran adoptarse.

» Conocimiento de los informes, estadisticas y/o datos que evallen la
consecucion de los objetivos marcados.

» Conocimiento de los conflictos que pudieran surgir durante la elaboracién o
aplicacion de las medidas acordadas en el Plan de Igualdad.

» Conocimiento de los casos de acoso por razon de sexo 0 acoso sexual.

» Evaluacion anual de los objetivos que puedan fijarse en el Plan de Igualdad.
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» Propuesta al Comité de Empresa de mejoras del Convenio Colectivo en
materia de igualdad, del protocolo de actuacion en caso de acoso sexual o por
razon de sexo o de las condiciones de trabajo en general, siempre dentro del
ambito de sus competencias.

» Emision de los informes que le sean requeridos sobre materias propias de sus
competencias.

» Informacion periddica a la plantilla sobre el desarrollo del Plan, promocionando
su participacion y colaboracion y recogiendo sus sugerencias y propuestas.

» Conocimiento de las sanciones que con motivo del incumplimiento de la
normativa en materia de igualdad efectiva pudieran ser impuestas por la
Inspeccion de Trabajo.

Igualmente, y con periodicidad anual, el Departamento de RRHH pondré a disposicién
de la Comisiéon los datos de plantilla, desagregados por sexo y en términos
exclusivamente estadisticos, relativos a antigiiedad en la empresa y categoria, a fin de
que aquella pueda tener una visibn de la evolucion de la plantilla desde una
perspectiva de género.

Todos los miembros de la Comisién de Igualdad se comprometen expresamente a
proteger los datos de caracter personal acorde con la Ley Organica 3/2018, de 5 de
diciembre, de Proteccién de Datos Personales y garantia de los derechos digitales y la
Ley 2/2011, de 4 de marzo, de economia sostenible, y a respetar la confidencialidad
de las reuniones, debiendo poner especial cuidado respecto a los datos e
informaciones a la que tengan acceso en materia de acoso sexual o por razén de
sexo, y en los supuestos de violencia de género.

FASE 3 - DIAGNOSTICO

Inicialmente, y con caracter previo al establecimiento de las medidas concretas que
fuese necesario implantar, se podra realizar un diagndstico de la situacion de la
empresa, que consistiria fundamentalmente en un analisis detallado de las
condiciones de la igualdad entre hombres y mujeres en el seno de la empresa.

Al objeto de hacer un diagnéstico de la realidad concreta de ACOR en el ambito del
presente Plan, se podria realizar un andlisis de los distintos Centros de Trabajo, al
objeto de implantar, en aquellos en los que se observe alguna deficiencia, las medidas
positivas que se consideren necesarias, para lo que se realizarian actividades de
recogida de informacion general, analizdndose esta situacion y finalmente, y en su
caso, se formularian las preceptivas propuestas que se integrarian en el presente
Plan.

Este andlisis debera establecer, al menos:

a. Proceso de seleccion y contratacion del personal: Informacion, desagregada por
sexo, sobre la incorporacion de nuevo personal a la empresa.
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b. Clasificacion profesional: La clasificacion profesional de todos los trabajadores y
trabajadoras debe ser la adecuada a sus funciones reales permanentes y a las
circunstancias concretas de la prestacion de sus servicios al objeto de erradicar
cualquier tipo de discriminacion a este respecto.

La definicion de los grupos profesionales estara ajustada a criterios y sistemas que,
basados en un andlisis correlacional entre sesgos de género, puestos de trabajo,
criterios de encuadramiento y retribuciones, tengan como objeto garantizar la ausencia
de discriminacion, tanto directa como indirecta, entre mujeres y hombres. Estos
criterios y sistemas, en todo caso, cumpliran con lo previsto en el articulo 28.1 ET.

Para ello, en consonancia con el convenio colectivo, se adoptaran medidas que
impulsen una correcta adecuacion de la categoria y/o grupo profesional de los
trabajadores y trabajadoras.

c. Formacion: informacion referente a la gestion de la formacién continua y la
participaciéon del personal en la misma para analizar si el procedimiento garantiza que
mujeres y hombres tengan las mismas oportunidades de participacion y desarrollo
profesional.

d. Promocién profesional: informacion relativa a la promocién y al desarrollo
profesional de mujeres y hombres para analizar si los procedimientos y criterios que se
emplean garantizan una igual participacion.

e. Condiciones de trabajo y retribuciones, incluida la auditoria salarial entre
mujeres y hombres: informacién referente a la gestion de la politica retributiva y las
retribuciones del personal para estudiar si el procedimiento garantiza la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres.

En este sentido, se garantizara que la prestacién de un trabajo de igual valor obtenga
la misma retribucion, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la
naturaleza de la misma, salarial o extrasalarial, sin que pueda producirse
discriminacién alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o condiciones
de aquella.

Un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas
efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de
formacién exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su
desemperfio y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo
en realidad sean equivalentes.

La empresa estara obligada a llevar un registro con los valores medios de los salaros,
los complementos salariales y las percepciones extrasalariales de su plantilla,
desagregados por sexo y distribuidos por grupos profesionales, categorias
profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual valor.

f. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral: debera recoger informacion relativa a la politica de conciliacion de la vida
familiar, personal y laboral y la posicién de mujeres y hombres respecto a la misma.
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Las personas trabajadoras tienen derecho a solicitar las adaptaciones de la duracién y
distribucion de la jornada de trabajo, en la ordenacién del tiempo de trabajo y en la
forma de prestacion, incluida la prestacion de su trabajo a distancia, para hacer
efectivo su derecho a la conciliacién de la vida familiar y laboral. Dichas adaptaciones
deberan ser razonables y proporcionadas en relaciébn con las necesidades de la
persona trabajadora y con las necesidades organizativas o productivas de la empresa.

g. Infrarrepresentacién femenina: Medidas tendentes a potenciar el equilibrio en la
presencia de mujeres y hombres en la estructura de la plantilla a todos los niveles.

h. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo: informacién sobre la gestion
de la salud laboral, incluyendo la proteccion de la maternidad, el acoso y la violencia
de género.

Al objeto de obtener la informacion mas precisa posible, se recogeran datos
desagregados por sexos, tanto cuantitativos como cualitativos.

En el Diagnéstico se analizara informacion relativa, para un periodo de referencia, a la
composicion de la plantilla, a la distribucion por edades y sexo, por antigiiedad, por
niveles econémicos, por tipo de contrato, por nivel de estudios, asi como la evolucion
de la plantilla.

La obtencién de dicha informacion, se realizara, a través de informacion facilitada por
el Departamento de RRHH asi como a través de una serie de cuestionarios que se
han incluido dentro del ANEXO Il y que serviran para obtener informacion relevante
para la empresa en materia de igualdad de género.

Una vez realizado un analisis cuantitativo y cualitativo de los datos obtenidos, se
estableceran unas conclusiones generales y las posibles areas de mejora. Estas
conclusiones y propuestas de mejora, podran recogerse en forma de objetivos o
propuestas de medidas a desarrollar en un Plan de Actuacién que facilite su analisis.

FASE 4 - PROGRAMACION

El Plan de Actuacion se elaborard una vez realizado el diagnéstico y en él podran
establecerse, dentro de las areas de trabajo que asi lo precisen, tanto los objetivos
generales establecidos al principio de este Plan, como medidas mas especificas que
puedan establecerse al efecto.

Igualmente deberan determinarse tanto las personas encargadas de ejecutar dichas
medidas, como el calendario dentro del cual las mismas han de realizarse. También se
recogeran indicadores para su evaluacion.

La Ley recomienda la implantacién de las medidas que fuesen necesarias en unos
ambitos de actuacion prioritarios, en los que se detecta una existencia general de mas
desigualdades.

Se detallan a continuacion las Areas de Trabajo que tanto la Ley Orgéanica 3/2007, de
22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, como el Real Decreto-
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ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién recomiendan
para conseguir la igualdad de oportunidades efectiva entre mujeres y hombres en el
mundo empresarial, con propuesta de algunas de las medidas que pueden llevarse a
cabo para la consecucion de los objetivos previstos.

I.- Proceso de seleccion y contratacion del personal

|.1. Medidas para evitar discriminaciones en la selecciéon

» Ampliar los métodos de seleccion de personal, eliminando el lenguaje sexista
que pudiera estar implicito en las ofertas de empleo, en las solicitudes de
empleo, y en las pruebas profesionales; asi como la eliminacion de preguntas
potencialmente discriminatorias, como el estado civil, la existencia de hijos, etc.

» Evitar discriminaciones en las entrevistas de seleccion.
» Evaluar a los candidatos con criterios claros y objetivos alejados de

estereotipos y prejuicios, que pueden introducir un sesgo en la seleccién.

|.2. Medidas para favorecer la comunicacion sobre las politicas de iqualdad

» Presentar el valor de la igualdad en los planes generales de la Sociedad:
reflejar explicitamente el apoyo de la empresa a las politicas de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

» Difusion de los objetivos alcanzados: comunicacion peridédica sobre la
concentracién del empleo femenino como medida para evaluar el progreso y
reforzar la confianza en el Plan de Igualdad.

I1.- Igualdad en la clasificacion profesional

» Descripcién objetiva de los puestos de trabajo y las competencias de cada uno
de ellos.

» Aplicacién de programas de sensibilizacién en igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres para que todos los trabajadores adquieran conciencia de la
importancia de estas politicas.

» Aumento del control de cada persona sobre su puesto de trabajo: el control
sobre el propio trabajo y la aplicacion de habilidades propias repercute en la
satisfaccion del trabajador/a, en su vida profesional y personal.
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I1I.- Igualdad en la promociéon

» Fijacion de criterios objetivos y valorables, que permitan acceder a la
promocion interna, asi como la comunicacion abierta y publica en el seno de la
empresa de la disponibilidad del puesto y los criterios para acceder a esa
promocion.

» Establecimiento del trabajo por objetivos y no por tiempo de permanencia en el
puesto de trabajo.

IV.- Igualdad en la formacién

» Incorporacion de un sistema de deteccién de las necesidades de formacion de
toda la plantilla.

> Establecimiento de los horarios de los cursos de formacién interna dentro de la
jornada laboral.

V.- Condiciones de trabajo y retribuciones, incluida la auditoria salarial entre
mujeres y hombres

Las medidas que se presentan en este area ,se basan en la deteccién de las posibles
diferencias salariales justificadas Unicamente en base a criterios de género.

> Establecimiento de un sistema retributivo en funcibn de la clasificacién
profesional, establecida en base a las funciones a desempefiar en ese puesto o0
categoria con independencia de las personas que ocupan los puestos,
conforme a criterios libres de discriminacion, tanto directa como indirecta.

» Establecimiento de los complementos salariales con criterios claros, objetivos y
transparentes.

» Realizacién de revisiones periédicas comparativas de los salarios o auditorias
salariales con promedios retributivos y analisis de retribucion de puestos de
igual valor, comparando los salarios de hombres y mujeres para poder
identificar posibles diferencias y aplicacion de medidas correctoras en caso de
deteccién de desequilibrios.

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

V1.1 Medidas para potenciar la flexibilizacion del tiempo

» Posibilidad de establecer distintas formas de adaptacién a la jornada laboral,
adaptandola a las caracteristicas particulares de la empresa y las necesidades
de la plantilla.
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» Garantizar los derechos de los trabajadores que se acojan a alguna de las
diferentes jornadas que las leyes pudieran ofrecer.

V1.2 Medidas para potenciar la flexibilizacién del espacio

Aplicacion de las nuevas tecnologias para adoptar nuevas formas de trabajo.

VIL.- Infrarrepresentacion femenina

> Diferenciar por niveles o categorias el porcentaje de hombres y mujeres en
cada uno de ellos y justificar las diferencias. Evaluar si existe brecha de género
en la representacion femenina en los distintos niveles profesionales.

» Evaluar la presencia de mujeres y hombres en el organigrama de la empresa.
Especialmente se tomaran en consideracién aquellos puestos laborales mejor
remunerados 0 que requieran una especial responsabilidad en la toma de
decisiones. Se adoptaran medidas tendentes a remover los obstaculos, si los
hubiere, que impidan el acceso y desarrollo de las mujeres en estos puestos.

VIIL.- Prevencion del acoso sexual por razén de sexo

La tematica de acoso sexual y discriminatorio es un tema innovador que aparece en la
normativa de Igualdad efectiva entre mujeres y hombres, y que exige de manera
explicita la aplicacién de medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso
por razén de sexo en el trabajo.

Deberan ademas establecerse los procedimientos especificos para dar cauce a las
denuncias o reclamaciones gue puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo.

VIIl.1 Medidas desde la prevencidn

» Exposicion del compromiso de ACOR: se mostrara su implicacion y
compromiso para el supuesto de que se presentasen casos de acoso.

» Informacién a los trabajadores: se expresara claramente que la Direccion de la
empresa esta comprometida en la aplicacién de las medidas preventivas del
acoso sexual.

» Responsabilidad compartida: es importante que la empresa establezca que la
responsabilidad de asegurar un entorno de trabajo respetuoso con los
derechos de quienes lo integran es tarea de todo el personal.

» Formacion especifica a mandos y responsables que les permita identificar los
factores que contribuyen para que no se produzca acoso y a familiarizarse con
sus responsabilidades en esta materia.
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VIII.2 Medidas desde la actuacidn reactiva

» Establecimiento de un procedimiento y protocolo de actuacién, en el que debe
guedar explicito, a quién y como se ha de presentar la denuncia; y cuéles son
los derechos y deberes, tanto de la presunta victima como del presunto
acosador, durante la tramitacion del procedimiento. En este sentido, se ha
aprobado un Protocolo interno de prevencion y actuacion frente al acoso sexual
por razén de sexo, que se recoge en el ANEXO lII.

» Designacion de una persona mediadora o responsable en materia de acoso
sexual, encargada de ofrecer asistencia, asi como de participar en la resolucion
de problemas, tanto en los procedimientos formales como informales. La
aceptacion de tales funciones debe ser voluntaria.

> Preservacion y proteccion especial de la intimidad: las investigaciones deben
llevarse a cabo con total respeto para todas las partes.

» Adopcién de las medidas disciplinarias oportunas en el caso en que se
produzca una situacion de este tipo: despido, suspension de empleo y sueldo,
sancién, siempre en consonancia con la aplicacion de medidas disciplinarias y
sancionadoras establecidas en el Convenio Colectivo de la Industria Azucarera.

FASE 5 - EVALUACION Y SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD

La fase de seguimiento y evaluacién que se contempla en este Plan permitira conocer
el desarrollo del mismo y los resultados obtenidos en las diferentes areas de actuacion
durante y después de su desarrollo e implementacion.

La fase de seguimiento se realizara regularmente de manera programada y facilitara
informacion sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucién. Este
conocimiento permitira que el Plan tenga la flexibilidad necesaria para su éxito. Los
resultados del seguimiento formaran parte integral de la evaluacion.

Igualmente, y en orden a reflejar el compromiso de la Direccién con la igualdad de
oportunidades, y con el fin de potenciar la sensibilizacién en la materia y el acceso a la
informacion de todos los trabajadores, la Direccion de ACOR facilitarda la difusion
interna y el conocimiento por parte del personal, de los contenidos de este Plan de
Igualdad, asi como del marco normativo vigente en materia de igualdad y conciliacion.

Igualmente, y en cumplimiento del objetivo de prevenir comportamientos y conductas
de acoso sexual, por razon de género o de sexo, 0 mobbing, ACOR se compromete a
procurar la maxima difusion de las medidas y procedimientos especificos acordados.
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IV.- MARCO NORMATIVO

Las sociedades actuales reconocen la igualdad formal de todas las personas ante la
ley. No obstante, el mero reconocimiento legal no es suficiente si no va acomparfiado
de cambios sociales y estructurales que propicien la asuncién en el seno de la
sociedad de un compromiso con la igualdad tanto formal como real. Se hace
necesario, por tanto, la implicacién de todos los agentes sociales para llevar a cabo el
objetivo ultimo: conseguir la igualdad real.

El Plan de Igualdad de ACOR se enmarca dentro de un contexto normativo relativo a
la igualdad de oportunidades y de trato entre mujeres y hombres desarrollado en los
siguientes &mbitos:

Ambito internacional

o Carta de las Naciones Unidas (1945). Primer documento que reconocié de
forma juridica la igualdad de todos los seres humanos, ademas de referirse,
concretamente, a la discriminacion por motivos de género.

o Declaracién Universal de los Derechos Humanos de 1948 que proclama la
igualdad de todos los seres humanos sin distincion de sexo.

o La convencién sobre la eliminacion de todas las formas de discriminaciéon
contra la mujer (CEDAW), adoptada en 1979 por la asamblea general de las
Naciones Unidas. Fue el primer documento legislativo que daba una definicion
completa de la discriminacion contra la mujer

o La IV Conferencia Mundial de Pekin 1995. Signific6 uno de los mayores logros
de todo el proceso que se estaba llevando a nivel internacional. Aprobé una
plataforma de accién, con una duracion de cinco afios, ademas de la adopcion
del concepto de «empowerment» de la mujer.

Ambito europeo

o Tratado de Amsterdam de 2 de octubre 1997, ratificado por instrumento de 23
de diciembre 1998. Modifica el Tratado de la Unién Europea (RCL 1994/81,
1659 y RCL 1997/917), los tratados constitutivos de las comunidades europeas
LCEUR 1986/7, LCEUR 1986/8 y LCEUR 1986/9 y determinados actos
conexos, firmado en Amsterdam incluye consideraciones explicitas relativas a
la discriminacion de la mujer. Posibilitd que los estados miembros llevasen a
cabo reformas en todos los sectores para que, paulatinamente, se fuera
consiguiendo una presencia mas equitativa de ambos sexos.

o Directiva 76/207/CEE del Consejo, de 9 de febrero de 1976 que hace
referencia a la igualdad en el acceso laboral, a la formacion y promocion
profesional (Modificada por la directiva 2002/73/CE).

o Directiva 79/7/CEE del Consejo, de 19 diciembre de 1978, en relacion a la
mejora en la seguridad e higiene para las trabajadoras embarazadas o que
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acaban de ser madres y aplicacion progresiva del principio de igualdad de trato
entre hombres y mujeres en materia de seguridad social.

o Directiva 97/80/CE del Consejo de 29 de junio de 2000, sobre principio de
igualdad de trato de las personas independientemente de su origen racial o
étnico.

o Directiva 2000/78/CEE del Consejo de 27 noviembre de 2000, relativa al
establecimiento de un marco general para la igualdad de trato en el empleo y la
ocupacion.

o Directiva 2002/73/CE, de 23 de septiembre sobre aplicacién del principio de
igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al
empleo, a la formacion y a la promocién profesionales, y a las condiciones de
trabajo

o Directiva 2004/113/CE del Consejo, de 13 diciembre de 2004, por la que se
aplica el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres al acceso a
bienes y servicios y su suministro.

o Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 julio de
2006, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e
igualdad de trato entre mujeres y hombres en asuntos de empleo y ocupacion.

o Directiva 2010/18/UE, de 8 de marzo, sobre el permiso parental.

o Directiva 2010/41/UE, de 7 de julio, sobre aplicacion del principio de igualdad
de trato entre hombres y mujeres que ejercen una actividad autébnoma.

Ambito nacional

o Constitucion Espafiola de 1978:

o Articulo 1.1: «Espafia se constituye en un estado social y democréatico de
derecho, que propugna como valores superiores del ordenamiento juridico
la libertad, la justicia, la igualdad y el pluralismo politico».

o Articulo 9.2: «corresponde a los poderes publicos promover las condiciones
para que la libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se
integra sean reales y efectivas, remover los obstaculos que impidan o
dificulten su plenitud y facilitar la participacién de todos los ciudadanos en la
vida politica, econémica, cultural y social».

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

o Articulo 15: «todos tienen derecho a la vida y a la integridad fisica y
moral...»
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Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacién de la vida
familiar y laboral de las personas trabajadoras.

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

Ley Organica, 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres.

Real Decreto 1686/2000, de 6 de octubre, por el que se crea el observatorio
de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para
garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en el empleo y la ocupacion.
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ANEXO I: COMPROMISO DE LA DIRECCION

PLAN DE IGUALDAD

ANEXO |

GARANTIA DEL COMPROMISO DE LA DIRECCION

La Direccion de SOCIEDAD COOPERATIVA GENERAL AGROPECUARIA ACOR
declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que integren la
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o
indirectamente por razén de sexo, asi como en el impulso y fomento de todas aquellas
medidas tendentes a conseguir la igualdad real en el seno de la organizacién,
estableciendo la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres como un
principio estratégico de nuestra politica corporativa y de recursos humanos, de
acuerdo con la definicion de dicho principio que establece la Ley Organica 3/2007, de
22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

Igualmente, la Direccion asume el principio de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres en todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la
actividad de esta empresa, desde la seleccion a la promocion, pasando por la politica
salarial, la formacion, las condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la
ordenacion del tiempo de trabajo y la conciliacion.

En relacion a la comunicacién, se adquiere el firme compromiso de informar de todas
las decisiones que se adopten a este respecto y se proyectara una imagen de la
empresa acorde con este principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres.

L.os principios enunciados se llevaran a la practica a través del fomento de medidas de
igualdad o a través de la implantacién de un Plan de igualdad que supongan mejoras
respecto a la situacion presente, arbitrandose los correspondientes sistemas de
seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucion de la igualdad real entre
mujeres y hombres en la empresa y por extension, en el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este propodsito se contara con la representacion legal de los
trabajadores en todo el proceso de desarrollo evaluacion de las mencionadas
medidas de igualdad o Plan de Igualdad.

%‘Juﬁ) del Rio Velasco




PLAN DE IGUALDAD

Pagina: 21

Fecha: 17/11/2020

Ediciéon: 02

ANEXO II: CUESTIONARIOS

I1.1. CUESTIONARIOS PARA EL DIAGNOSTICO

ANEXO Il A
CARACTERISTICAS DE LA PLANTILLA
N2 MAXIMO MUJERES HOMBRES %
PERSONAL FIJO
OTROS
TOTAL
POR EDADES
MUJERES % HOMBRES %
Hasta 39
40y mas

Centro de Trabajo

OBSERVACIONES:
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ANEXO Il B

NIVEL DE ESTUDIOS

MUJERES

%

HOMBRES

%

PRIMARIOS

SECUNDARIOS

FP |

FPII

TIT. MEDIA

TIT. SUPERIOR

Centro de Trabajo

OBSERVACIONES:
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ANEXO Il C

NIVELES JERARQUICOS

MUJERES

%

HOMBRES

%

DIRECCION

TEC. Y MANDOS INT.

ADMINISTRATIVOS

PRODUCCION

OTROS

Centro de Trabajo

OBSERVACIONES:
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ANEXO II D

BAJAS DEFINITIVAS EN EL ULTIMO ANO

MUJERES

%

HOMBRES

%

DESPIDO

BAJA VOLUNTARIA

JUBILACION

OTROS

TOTAL

Centro de Trabajo

OBSERVACIONES:
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ANEXO Il E
RESPONSABILIDADES Y CUIDADOS FAMILIARES
MUJERES % | HOMBRES %
EXCEDENCIA
LACTANCIA

MATERNIDAD/PATERNIDAD

OTROS
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I1.2. CUESTIONARIO PARA LOS TRABAJADORES

Nos gustaria contar con tu participacién en esta encuesta al objeto de recabar informacién que
nos ayude a llevar a cabo el Plan de Igualdad de Oportunidades entre Hombres y Mujeres,
dentro de ACOR.

e Esusted:

Mujer [ ] Hombre [ ]

e Pertenece al tramo de edad:

< 39 afos |:| entre 39 — 50 afios |:| > 50 afios |:|

z

Considera usted que en ACOR: Sl NO NS/NC

¢Existe igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres?

¢Cree que existen diferencias salariales en la Cooperativa en
trabajos de igual valor entre hombres y mujeres?

¢Acceden por igual hombres y mujeres a la formacion
ofrecida por ACOR?

El sistema de promocion interna dentro de la Cooperativa,
¢favorece la igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres?

¢Se favorece la conciliacién de la vida familiar, personal y
laboral?

¢Se conocen las medidas de conciliacién disponibles?

¢Se ha sentido alguna vez discriminado/a por razén de
género en su puesto de trabajo?

¢Sabria qué hacer o a quién dirigirse en caso de sufrir acoso
sexual o sentirse discriminado/a por razon de sexo dentro de
la Cooperativa?

e ¢Qué medidas considera que ACOR podria adoptar para promover la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres?

iMUCHAS GRACIAS POR TU COLABORACION!
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ANEXO III: PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION FRENTE
AL ACOSO SEXUAL POR RAZON DE SEXO

1. INTRODUCCION

El articulo 48.1 de la LO 3/2007, establece que “la empresa debera promover
condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y
arbitrar procedimientos especificos para su prevenciéon y para dar cauce a las
denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo.

Para ello, podran establecerse medidas que deberan acordarse con la representacion
de los trabajadores, tales como la elaboracién y difusion de codigos de buenas
practicas, la realizacion de campafas informativas o acciones de formacion.

La representacion de la plantilla deber& contribuir a prevenir el acoso sexual y el acoso
por razén de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacion de los trabajadores frente al
mismo y la informacibn a la direccibn de la empresa de las conductas o
comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo.”

Igualmente, el articulo 62 establece que “Para la prevencion del acoso sexual y del
acoso por razon de sexo, las administraciones publicas negociaran con la
representacion legal de las trabajadoras y trabajadores, un protocolo de actuacion.”

De acuerdo con estos imperativos legales se desarrolla a continuacion el Protocolo de
actuacion de Sociedad Cooperativa General Agropecuaria ACOR frente al acoso y que
posibilitara la prevencion y tratamiento de situaciones de acoso sexual y por razén de
sexo.

2. EXPOSICION DE MOTIVOS

El acoso sexual y por razon de sexo en el trabajo son términos que describen un
problema en el que la persona sufre una atencion sexual molesta y no deseada en el
ambito laboral, y es objeto de un comportamiento ofensivo basado en su sexo.

Si bien técnicamente tanto hombres como mujeres pueden sufrir este tipo de acoso,
las estadisticas reflejan que en la mayoria de los casos, son las mujeres quienes
sufren este tipo de conducta ilicita. No obstante, el presente Protocolo tiene por objeto
la salvaguarda de los derechos de todos los trabajadores y asi se entendera en el
desarrollo y la aplicacion del presente documento.

En el acoso sexual y por razon de sexo siempre existe una relacién de poder, ya sea
ésta de origen jerarquico respecto al organigrama de la empresa, o bien esté asociada
a las creencias basadas en la superioridad de los hombres sobre las mujeres, por la
concepcion tradicional de género.

La Comision de Derechos Humanos, asi como la Comision Europea y la legislacion
vigente en nuestro pais, definen el acoso sexual y el acoso por razén de sexo como
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una discriminacién directa que vulnera los derechos fundamentales. Ademas del
derecho a la intimidad de las personas, este tipo de conducta vulnera el derecho a la
dignidad, el derecho a la igualdad y a la no discriminacion por razén de sexo, el
derecho a la seguridad, la salud y la integridad fisica y moral de las personas
trabajadoras, el derecho a la libertad sexual y finalmente de manera indirecta, el propio
derecho al trabajo.

Reiteradamente se ha puesto de manifiesto la intima relacion existente entre la
situacion de discriminacion de la mujer en la sociedad y la violencia de género. La
vigencia de estereotipos vinculados a la socializacién diferencial de mujeres vy
hombres, asi como a la divisibn sexual del trabajo, hace que la situacion de las
mujeres en el entorno laboral, todavia hoy, sea méas vulnerable que para los hombres.

Otro factor de vulnerabilidad es la complejidad emocional que desencadena un
proceso de acoso. En una sociedad que legitima las practicas sexistas se desarrolla
una gran tolerancia, a veces de forma inconsciente, ante las situaciones de acoso.
Ademas, la persona acosada puede tener una fuerte resistencia a hacerlo publico por
verglenza y por miedo a no ser creida, puesto que es frecuente “sospechar” de la
persona acosada y “comprender” a quién acosa. Todo ello contribuye a que el acoso
sexual y también el originado por razén de sexo se hagan invisibles.

Se puede concluir que el acoso sexual y por razon de sexo en el ambito laboral se
inscribe, pues, en tres grandes ejes:

« La violencia de género.
* Un entorno laboral sexista.

» Un marco de abuso de poder (tanto jerarquico como de género).

3. DECLARACION DE PRINCIPIOS

ACOR asume que el acoso sexual y el acoso por razon de sexo, suponen un atentado
a los derechos fundamentales de las personas trabajadoras, por lo que no permitira ni
tolerard ninguna accién o conducta de esta naturaleza, aplicando en caso de que se
produjera, las correspondientes sanciones recogidas en el Convenio Colectivo de la
Industria Azucarera y en la legislacion vigente.

Se garantizaran espacios laborales seguros en los que se establezcan relaciones de
respeto hacia todos los trabajadores evitando asi todo tipo de violencia en el entorno
laboral, comprometiéndose ACOR a ejercer una auténtica prevenciéon de los riesgos
en estas materias.

ACOR reconoce el papel de la representacion sindical de cualquier trabajador o
trabajadora que asi lo requiera en una situacién de acoso sexual o acoso por razon de
sexo. Asimismo, se reconoce el derecho de la Comision de Igualdad a estar informada
de todas las denuncias y casos detectados en materia de este tipo de acoso sexual o
por razén de sexo.
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ACOR se compromete a garantizar el caracter urgente y confidencial de los procesos
asi como el respeto y la prohibicion de cualquier tipo de represalias hacia cualquiera
de las personas que intervengan en el mismo.

De acuerdo con lo anterior, las partes integrantes de la Comision de la Igualdad
acuerdan el presente Protocolo para la prevencion del acoso sexual o por razon de
sexo en el trabajo y el establecimiento de un procedimiento para el tratamiento de los
casos que puedan presentarse.

4. AMBITO PERSONAL

El presente Protocolo sera de aplicacion a todo el personal de ACOR, asi como a
personal ajeno que preste servicios en sus instalaciones.

5. OBJETO DEL PRESENTE PROTOCOLO

El objeto del presente Protocolo es adoptar las medidas preventivas y de
procedimiento adecuadas y eficaces para la erradicacién de todo tipo de violencia
sexual en el ambito laboral de ACOR, asi como el fomentar la elaboracién y la puesta
en marcha de préacticas que establezcan un entorno laboral libre del acoso sexual y el
acoso por razon de sexo, en el que las mujeres y los hombres de esta empresa
respeten mutuamente su integridad humana.

Con este Protocolo las partes firmantes se comprometen a establecer las medidas
necesarias para prevenir este tipo de acoso y determinar concretamente las
actuaciones de instruccién y sancion internas y sus garantias en caso de que algln
trabajador o trabajadora presente denuncia vinculada con el acoso sexual y el acoso
por razén de sexo.

El presente Protocolo persigue dos tipos de actuaciones:

» Establecer medidas para prevenir situaciones susceptibles de constituir acoso sexual
0 por razén de sexo.

+ Definir un procedimiento de actuacién para los supuestos en que se produzcan
denuncias sobre cualquier tipo de acoso sexual o por razén de sexo.

6. DEFINICIONES DE ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

La Ley Organica de igualdad efectiva de mujeres y hombres 3/2007 en su articulo 7, y
las directivas 2002/73/ce y 2006/54/ce definen el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo.

Acoso sexual, es cualquier comportamiento, verbal o fisico de naturaleza sexual que
tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona,
en particular, cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. La
accion ejercida por el acosador ha de ser indeseada y rechazada por quien la sufre.
Ha de haber ausencia de reciprocidad por parte de quien recibe la accion y no es
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necesario que el comportamiento se prolongue en el tiempo ya que una sola accion,
aislada en el tiempo es suficiente para poder entender que se da acoso sexual.

Se consideraran constitutivas de acoso sexual y siempre que se den las
caracteristicas anteriores a titulo meramente enunciativo y no exclusivo las siguientes
actuaciones:

* Insinuaciones y comentarios molestos, humillantes de contenido sexual.

» Comentarios obscenos, proposiciones de caracter sexual directa o indirectamente.

+ Cartas, notas, fotografias, mensajes al movil, llamadas telefonicas, correos
electronicos con contenido sexual que propongan, inciten o presionen a mantener
relaciones sexuales.

» Tocamientos, gestos obscenos, roces innecesarios.

» Proposiciones 0 conductas que consistan en hacer depender la mejora de las
condiciones laborales e incluso la estabilidad en el empleo de la negacién o
sometimiento de la victima a una propuesta de tipo sexual.

» Toda agresion sexual.

Serd acoso por razdén de sexo, cualquier comportamiento realizado en funcién del
sexo de la persona, con el efecto o intencién de atentar contra la dignidad y crear un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Se considerardn constitutivas de acoso por razén de sexo siempre que se den las
caracteristicas anteriores a titulo meramente enunciativo y no exclusivo las siguientes
actuaciones:

* No promocionar a una trabajadora o trabajador por su condicion sexual.

* No contratar o despedir a una trabajadora o trabajador por razén de su sexo.

* Acoso por razén de maternidad o paternidad.

7. DETECCION Y CONSECUENCIAS DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

7.1 Detecciéon del acoso

Existen una serie no cerrada de posibles sintomas que podria presentar la persona
acosada. Entre ellos podriamos sefalar:

* Absentismo ocasional sin motivo aparente.
* Solicitud de cambio de puesto de trabajo a otro departamento sin causa justificada.
* Reticencia a trabajar a solas con algun compafiero/a.

* Aumento sistematico de bajas por enfermedad.
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» Abandono del puesto de trabajo o la dimisién sin motivos comprensibles.

En algunos casos los indicadores son claros porgue la persona que acosa e€s un
superior, mientras que es mas complicado de detectar si se trata de un igual.

7.2 Consecuencias del acoso

» Consecuencias para la persona acosada:

» Aspectos psicoldgicos, serian aquellos que afectan al bienestar mental de las
personas trabajadoras y su rendimiento laboral: apatia y desgana, baja autoestima,
alteraciones del suefio, pesadillas, insomnio, irritabilidad, etc.

* Aspectos fisicos, sentimientos de ansiedad y miedo de dificil control; palpitaciones;
dificultades respiratorias; dolores musculo-esqueléticos; alteraciones del sistema
inmunitario y aumento de enfermedades en general.

» Consecuencias para la propia empresa:

* Pérdida de talento humano valioso.

+ Dafio para la imagen de la empresa.

* Enrarecimiento del clima laboral que puede suponer una disminucién de la
productividad y el rendimiento personal y del equipo.

» Aumento de la siniestralidad.

* Incremento del absentismo.

8. ACCION PREVENTIVA DEL ACOSO SEXUAL Y DEL ACOSO POR RAZON DE SEXO

Como acciones encaminadas a prevenir las situaciones de acoso sexual o por razén
de sexo, la Direccion fomentara medidas tendentes a evitarlas, tales como:

« Comunicacion: mediante la puesta a disposicion del presente Protocolo para todos
los trabajadores.

* Responsabilidad: todos los trabajadores/as tendran la responsabilidad de ayudar a
crear un entorno de trabajo en el que se respete la dignidad de la persona.

* Formacion: con el compromiso de prevenir situaciones de acoso sexual o por razon
de sexo, se llevaran a cabo labores de sensibilizacion en igualdad a toda la plantilla.
9. PRINCIPIOS GENERALES DEL PROCEDIMIENTO

Una vez denunciados los hechos por la persona afectada, el procedimiento de
actuacion interno se regird por los siguientes principios:
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* Proteccion de la intimidad de todas las personas implicadas.
* Investigacion profesional y exhaustiva de los hechos denunciados.
* Audiencia imparcial y tratamiento justo para todas las personas afectadas.

* No se divulgara ninguna informacion a personas no implicadas en el caso, salvo que
fuera estrictamente necesario para la investigacion.

 Tramitacion urgente, sin demoras indebidas.

* Adopcion de las medidas de todo orden, incluidas en su caso las de caracter
disciplinario, contra la persona/s cuyas conductas de acoso sexual o por razén de sexo
resulten acreditadas. Igualmente, se considera reprobable y merecedora de reproche
toda imputacién, acusacion o denuncia falsa en relacién con estos comportamientos,
adoptandose las medidas que fuesen necesarias.

10. PROCEDIMIENTO

Cualquier persona podra formular directamente sus denuncias por acoso sexual o por
razén de sexo, bien a través de la representacion legal de los trabajadores, a través
del Departamento de RRHH o a través de la Comision de Igualdad.

Las denuncias, que podran ser verbales o escritas, deberan dirigirse en ultima
instancia al Departamento de Recursos Humanos que se encargara de canalizar las
mismas, informandose, en todo caso, a la Comisién de Igualdad.

En el supuesto de ser una denuncia anénima, deberan aportarse los suficientes datos
0 pruebas.

En caso de ser verbal, el instructor redactara lo ocurrido y la firmara el denunciante en
conformidad de lo que ha declarado.

Recibida la denuncia se pondra en conocimiento de la Comision de Igualdad. La
persona que designe la parte social, de entre los componentes de la mesa, tendra
acceso al expediente desde el principio. Dicha persona estara designada previamente
y colaborara con el instructor del expediente, que sera siempre una persona designada
por el Departamento de Recursos Humanos.

El fin de su colaboracién es representar a la parte social y tener conocimiento directo
de los hechos y de las actuaciones, estando dentro de sus funciones sugerir al
instructor cuantas actuaciones considere oportunas con la finalidad de dar una
solucion a los casos que se planteen, aunque en ningun caso realizara las funciones
propias del instructor.

10.1 Actuaciones previas

En fase previa, la persona encargada de la instruccion de la denuncia, una vez
efectuado un primer andlisis de los datos objetivos, podra:
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* No admitir a tramite dicha denuncia cuando sea evidente que lo planteado no
pertenece al ambito de este Protocolo. Se informara por escrito a la persona
denunciante de las causas que han motivado la no admisién de su denuncia.

* Resolucién informal. Si la situacion planteada no fuera susceptible de calificarse
como acoso sexual o0 acoso por razon de sexo, pero sin embargo se dieran
circunstancias de riesgo asi como hechos indiciarios que exijan una labor preventiva,
en la fase de instruccion se podré intervenir con caracter voluntario y se tendra como
objetivo establecer pautas de actuacion y propuestas que pongan fin a la situacién y
eviten que vuelva a producirse.

* Admitir la denuncia e iniciar el procedimiento conforme a lo previsto en este
Protocolo.

El objetivo prioritario es resolver el problema y erradicar situaciones con caracter
preventivo que puedan devenir en futuras situaciones de acoso sexual o por razén de
sexo, por lo gue se podra efectuar una labor de mediacién e informativa para mejorar
el clima laboral a fin de erradicar situaciones ofensivas e intimidatorias.

En un plazo de cinco dias habiles a contar desde el siguiente al de presentacion de la
denuncia, se elaborara un informe que se pondra en primer lugar en conocimiento de
la persona denunciante.

La resolucién final adoptada en esta fase previa sera notificada al pleno de la
Comision de Igualdad, para su conocimiento.

10.2 Fase de instruccion

Investigacion de la denuncia

* La denuncia abrird un inmediato expediente informativo a cargo de la persona
designada a tal efecto por el Departamento de Recursos Humanos con el fin, tanto de
impedir que la actuacion se siga manteniendo y recabar los datos y hechos relevantes
dando audiencia individual a todas las partes implicadas, como de solicitar testimonio
de cuantas personas sean necesarias para el total esclarecimiento de los hechos
objeto de denuncia.

* En esta fase, el instructor notificara el inicio del expediente informativo a la persona
designada por la parte social, con la finalidad de coordinar las actuaciones e iniciar los
tramites oportunos.

* En el caso de que existan indicios racionales de acoso y hasta el cierre del
procedimiento, se plantearan cuantas medidas cautelares se valoren necesarias, entre
ellas la separacion de la persona supuestamente acosada de la persona
supuestamente acosadora. Estas medidas en ningin caso podran suponer
menoscabo en sus condiciones de trabajo.

* La persona denunciante podra solicitar que los hechos se pongan en conocimiento
de la representacion de los trabajadores, asi como designar, si lo considera
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conveniente, una persona de su confianza para que la acompafie durante el trdmite de
audiencia.

» La Direccién de la empresa garantizara que las personas que consideren que han
sido objeto de acoso sexual o por razén de sexo, asi como aquellas que denuncien
estas situaciones, o las que hubieran intervenido como testigos, no sean objeto de
intimidacion. Todo comportamiento intimidatorio en este sentido sera susceptible de
sancién disciplinaria.

» El expediente informativo debera sustanciarse en el plazo mas breve posible
atendiendo a las circunstancias, estableciéndose una duracion maxima de treinta dias
hébiles desde que del Departamento de RRHH tenga conocimiento de la denuncia.

Informe de conclusiones

* El instructor del procedimiento elaborara un informe de conclusiones en el que
establecera, segun su criterio, si se han cometido los hechos denunciados, las
circunstancias concurrentes, intensidad de los mismos y recogera, en todo caso, los
hechos que han sido acreditados en base a las diligencias practicadas.

« La Direccion de la empresa tomara las medidas correctoras o disciplinarias precisas
en caso de comprobarse la certeza de la denuncia.

» Del mismo modo vy, para el supuesto de denuncias falsas en las que se constate la
mala fe, se tomaran las medidas disciplinarias procedentes.

* El resultado final del expediente se pondra a disposicién de la representacion social
salvo los extremos relativos a identidad y demas datos de caracter personal de la
persona denunciante, en el supuesto de que ésta expresamente lo hubiese solicitado.

11.- PERSONAL DE EMPRESAS EXTERNAS

Cuando alguna de las dos partes implicadas, denunciante o denunciado, sea personal
externo que preste servicios en ACOR:

» El Departamento de Recursos Humanos, en caso de recibir denuncia sobre acoso
sexual o por razén de sexo que impligue a un trabajador de cualquier empresa
externa, como presunto acosador, comunicard estos hechos a la direccion de la otra
empresa al objeto de coordinar actuaciones de investigacion de los hechos. La
instruccién se llevara conjuntamente entre la persona designada por ACOR vy la
designada por la empresa externa.

* En todo caso, la propuesta de sancion y la decision sobre medidas disciplinarias,
correspondera a la empresa externa.

* Para el supuesto de que la denuncia sobre acoso sexual o por razén de sexo se dirija
contra personal de ACOR se aplicara igualmente el protocolo de actuacién conjunta
para la fase instructora, correspondiendo, en este caso, la propuesta de sancion a la
persona responsable del expediente nombrada por ACOR.
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* En ambos casos, el representante de la parte social, designado por la Comision,
realizara su labor de colaboracion. Se estudiard la posibilidad de que en los contratos
celebrados entre ACOR y una empresa externa se incluya una clausula en la que
ambas partes se comprometan a lo establecido en este articulo en aras a la
prevencion y tratamiento en casos de acoso sexual y por razén de sexo.

12.- DIVULGACION DEL PROTOCOLO

ACOR divulgara el presente Protocolo de forma sisteméatica, poniendo una copia del
mismo a disposicion de todos los trabajadores que presten sus servicios en ella.

13.- DISPOSICION FINAL

Si hubiera una norma legal de ambito superior que afectara al contenido del presente
Protocolo, las partes firmantes del mismo se comprometen a su inmediata adecuacion.

Este Protocolo se revisara y actualizara periddicamente.



