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1 Introduccion

El presente Plan de Igualdad de la S. COOP. LA PROSPERIDAD, se elabora, con lo finalidad de
enumerar e integrar una serie de medidas orientadas a promover la igualdad de trato y de
oportunidades entre hombres y mujeres de la empresa.

El presente plan se aplica a la totalidad de la plantilla. El Plan de Igualdad entrara en vigor desde
su aprobacién por parte de la Comisidon Negociadora del Plan de Igualdad y tendrd una duracién
de cuatro afios.

Con respecto a la elaboracidn del Plan de Igualdad se han seguido una serie de principios
transversales.

Sensibilizar al personal sobre los diferentes ejes y medidas que se desarrollan en el presente
plan. Conformar a la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad como eje trasversal promotor
de la igualdad de la empresa y a sus componentes como agentes de igualdad informales que
impulsen la consecucion de las medidas y favorezcan el pleno desarrollo del plan de igualdad.

Difundir cada una de las acciones o medidas del plan, ya que es de gran importancia que cada
una de las personas que trabajan en la empresa las conozcan y asi facilitar el ejercicio de sus
derechos. Incluir dentro de la comunicacién interna de la empresa un espacio especifico de
igualdad en donde se favorezca la comunicacién a tiempo real de la ejecucién de todas las
acciones y medidas que estan contempladas en el mismo.

Posibilitar la generacidon de protocolos y procesos de actuacién y derivacidn sobre diferentes
ejes, para asi lograr que las medidas se perpetuen.

1.1 Presentacion de la organizacion

La historia de la cooperativa comienza a mediados de los afios 40, cuando un grupo de
agricultores de Tijarafe deciden unirse para mejorar las dificiles condiciones de comercializacion
de su fruta.

Un primer grupo de 28 socios constituye finalmente la cooperativa en 1946, en el mismo lugar
donde hoy sigue mas de medio siglo después. Francisco “Pancho” Garcia fue elegido primer
presidente de la entidad.

En 1966 se construye el empaquetado, pero el momento clave llega tres afios después. Es
entonces cuando la Cooperativa adquiere el Pozo de las Angustias y con él la capacidad para
regar sus cultivos sin condicionantes externos.

Ya en pleno siglo XXI, La Prosperidad se ha transformado en una cooperativa moderna, eficiente
y tecnolégicamente avanzada. Las ultimas décadas han conducido a la entidad a una estrategia
de alianzas comerciales, gracias a su integracion en COPLACA y en el Grupo Eurobanan.

En la actualidad Con algo mas de 500 socios, la entidad gestiona y comercializa en la actualidad
una produccidn cercana a los diez millones de kilos de fruta, entre platanos y aguacates.
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S. COOP. LA PROSPERIDAD se define como una organizacidn de personas para las personas, que
en la actualidad se vertebra en una linea de trabajo en la que se reconoce un comportamiento
social equitativo y responsable que mejore las condiciones de trabajo de todos los empleados,
al mismo tiempo que se contribuye al desarrollo social y econémico.

Estas actividades se enmarcan en un sector de la economia masculinizado, lo que provoca la
necesidad del fortalecimiento de una cultura de avance y progreso continuado en el camino
hacia la igualdad de oportunidades, que se inserta de forma coherente en el marco sociopolitico
imperante.

S. COOP. LA PROSPERIDAD, siguiendo el ejemplo de las instituciones publicas (europeas,
estatales y autondmicas) ha puesto de relieve la necesidad de revertir las multiples
desigualdades entre mujeres y hombres, lo que ha derivado en la necesidad de adoptar politicas
transversales en el progreso hacia posibles soluciones.

Este marco de desarrollo, unido al interés de la direccién de la empresa por la mejora de las
condiciones de las personas que conforman la organizacion, ha permitido convertir el principio
de igualdad de oportunidades en un objetivo estratégico y transversal en S. COOP. LA
PROSPERIDAD

S. COOP. LA PROSPERIDAD busca a través de este documento reforzar su compromiso de respeto
y garantia de la igualdad de oportunidades y la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal
en el presente y en el futuro de todas las trabajadoras y los trabajadores de S. COOP. LA
PROSPERIDAD en igualdad de oportunidades.

DATOS DE LA EMPRESA

Razoén social SOCIEDAD COOPERATIVA AGRICOLA LA PROSPERIDAD

NIF F38004362

Domicilio social CARRETERA LA PUNTA, 2

Forma juridica SOCIEDAD COOPERATIVA AGRICOLA

Afio de constitucién 1946
Responsable de la Entidad

Nombre VICTOR MANUEL RODRIGUEZ MARTIN

Cargo PRESIDENTE

Telf. 686962014

e-mail victorpaca28762@hotmail.com
Responsable de Igualdad

Nombre YANIRA GIL ALVAREZ

Cargo GERENTE

Telf. 682641099

e-mail gerente@laprosperidad.es

ACTIVIDAD
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Sector Actividad AGRARIO

CNAE 8292

Descripcion de la actividad PROCESADO DE PLATANOS Y AGUACATES

Dispersion geografica y ambito

- TIJARAFE, LA PALMA
de actuacién

DIMENSION

Personas Trabajadoras Mujeres Hombres ‘ Total

Centros de trabajo 1

Facturacion anual (€) 15.625.319,07€
ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de personal

Certificados o0 reconocimientos de igualdad
obtenidos

R i6 Legal indical | .
epre_sentacnon ega y/o sindical de las Mujeres 2 Hombres 3 Total
Trabajadoras y Trabajadores

1.2 Compromiso con la igualdad

S. COOP. LA PROSPERIDAD 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 medidas para
conseguir la igualdad real en el seno de nuestra organizacion, estableciendo la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico de nuestra Politica
Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la definicidn de dicho principio que
establece la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa, asumimos
el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de forma
especial a la discriminacion indirecta, entendiendo por ésta “La situacidon en que una disposicidn,
criterio o practica aparentemente neutros, pone a una persona de un sexo en desventaja
particular respecto de personas del otro sexo”.

Respecto a la comunicacion, tanto interna como externa, se informard de todas las decisiones
gue 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.

Los principios enunciados en el Plan de Igualdad se llevaran a la practica a través del fomento de
medidas de igualdad o a través de la implantacion de un Plan de igualdad que supongan mejoras
respecto a la situacién presente, con la finalidad de avanzar en la consecucién de la igualdad real
entre mujeres y hombres en la empresa y por extensidn, en el conjunto de la sociedad.
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En aras de fomentar la comunicacién y transparencia a este respecto, se divulgaran todas las
decisiones que se adopten en materia de igualdad y se proyectard una imagen de la empresa
acorde con este principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

1.3 Plan de Igualdad: marco legal.

El articulo 14 de la Constitucién Espafiola declara el derecho de igualdad de los espafioles ante
la ley, sin que pueda prevalecer discriminacidn alguna por razén de sexo, entre otros motivos.

Sin embargo, la inclusidn del principio de igualdad en un texto legal no ha sido suficiente por si
sola para eliminar las discriminaciones por razén de sexo en la sociedad.

Por ello, se pretende que, a través de la Ley Orgédnica 3/2007 de 22 de marzo, para la Igualdad
efectiva de mujeres y hombres (en adelante, Ley de Igualdad), se realice una politica mas activa
y la implantacidn de medidas positivas que eviten, dentro de lo posible, todo tipo de conductas
discriminatorias en todos los ambitos, tanto Administracion Publica como Empresa Privada.

El Plan de Igualdad es una de las medidas que resultan de la mencionada ley.

Segun el articulo 46 de la mencionada Ley de Igualdad, los Planes de Igualdad son un conjunto
ordenado de medidas, adoptadas a partir de un Diagndstico de situacidn, tendentes a alcanzar
en la empresa la igualdad de trabajo y de oportunidades entre mujeres y hombres, y a eliminar
la discriminacién por razén de sexo.

En este sentido, los Planes de Igualdad son un instrumento de incorporacién de la igualdad entre
mujeres y hombres en el funcionamiento y gestién diaria de las empresas mediante los que se
fijan los objetivos de igualdad a alcanzar, asi como las estrategias y prdacticas a adoptar para su
consecucion.

Ahondando mas en este sentido, se aprobd, por un lado, el Real Decreto 901/2020, por el que
se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de
mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo. Este surge para
cumplir el mandato de registro y desarrollar su procedimiento, estableciendo la inscripcién
obligatoria, sean los planes de caracter voluntario o no; ademas de establecer el contenido
minimo del mismo para su adecuacién e impacto.

Por otro lado, el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre hombres
y mujeres, sigue la misma linea e introduce la auditoria retributiva como pieza esencial del
diagndstico del plan de igualdad, definiendo los elementos a contener, asi como el registro
salarial al que deben tener acceso las personas trabajadoras y/o la representacion legal en aras
de garantizar la transparencia salarial y erradicar las diferencias salariales sexistas.

En Ultima instancia, y como normativa mas novedosa en la materia, se aprobd la Ley 4/2023, de
28 de febrero, conocida como la Ley Trans, una normativa pionera que busca garantizar la
igualdad real y efectiva de las personas transgénero, transexuales y de género diverso. En el
articulo 55. 3 pone de manifiesto la obligatoriedad de incluir en la elaboracién de planes de
igualdad y no discriminacion expresamente a las personas trans, con especial atencién a las
mujeres trans.
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Plan de igualdad

Con el fin de contribuir a una sociedad mas equitativa y alcanzar la igualdad efectiva de trato y
oportunidades entre hombres y mujeres dentro de la organizacion, el 22 de enero de 2025 se
constituyd la Mesa Negociadora. Posteriormente, se inicié un estudio de diagndstico, el cual fue
aprobado el 14 de mayo de 2025, con el propdsito de proceder a la negociacién y elaboracién
del I Plan de Igualdad de la compaiiia.

Finalmente, el 2 de junio de 2025 ha sido aprobado el primer Plan de Igualdad de S. COOP. LA
PROSPERIDAD

2 Partes Suscriptoras del Primer Plan de Igualdad de
S. COOP. LA PROSPERIDAD

Con respecto a la elaboracion del Plan de Igualdad se han seguido una serie de principios
transversales.

e Sensibilizar al personal sobre los diferentes ejes y medidas que se desarrollan en el
presente plan. Conformar a la Comision Negociadora del Plan de Igualdad como eje
trasversal promotor de la igualdad de la empresa y a sus componentes como agentes de
igualdad informales que impulsen la consecucion de las medidas y favorezcan el pleno
desarrollo del plan de igualdad.

¢ Difundir cada una de las acciones o medidas del plan, ya que es de gran importancia que
cada una de las personas que trabajan en la empresa las conozcan y asi facilitar el
ejercicio de sus derechos. Incluir dentro de la comunicacién interna de la empresa un
espacio especifico de igualdad en donde se favorezca la comunicacién a tiempo real de
la ejecucion de todas las acciones y medidas que estan contempladas en el mismo.

e Posibilitar la generacién de protocolos y procesos de actuacién y derivacién sobre
diferentes ejes, para asi lograr que las medidas se perpetuen.

El primer Plan de Igualdad de S. COOP. LA PROSPERIDAD ha sido aprobado tras un proceso de
participacion de toda la plantilla, la Direccidn, y la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad,
en el que se han negociado todas las acciones a implantar en la organizacién. El 9 de enero de
2025 tuvo lugar la primera reunién de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad para dar
comienzo al proceso de diagndstico del | Plan de Igualdad de la empresa.

La Comision Negociadora del Plan de Igualdad fue constituida por las siguientes personas:

En representacion de la empresa:
1. Dfia. Yanira Gil Alvarez (Gerente)
En representacion de las personas trabajadoras:
1. Diia. Betsabé Rodriguez Hernandez (Miembro del Comité de empresa representando a

CC.00. Canarias)

S. Coop. La Prosperidad
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El proceso de disefio del Plan de Igualdad ha sido transparente. Asi, la totalidad de la plantilla ha
participado de forma activa en el proceso de disefio e implantacién del primer Plan de Igualdad
mediante la cumplimentacion de cuestionarios de caracter anénimo. Los resultados de las
encuestas fueron analizados en la Fase de Diagndstico.

El 14 de mayo de 2025 concluyé la Fase de Diagndstico del Plan de Igualdad cuyos resultados
fueron estudiados y debatidos por la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad y tras ser
aprobado por la misma el Informe de Diagndstico se dio comienzo a la Fase de Disefio y
Negociacion del Plan de Igualdad.

Durante esta fase la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad ha actuado como equipo de
trabajo, proponiendo, debatiendo y negociacion las medidas a implantar en la organizacidn en
materia de igualdad de trato y oportunidades de las trabajadoras y trabajadores de S. COOP. LA
PROSPERIDAD

Esta Ultima fase ha finalizado el 2 de junio de 2025 con la aprobacidn del Primer Plan de Igualdad
de S. COOP. LA PROSPERIDAD

Para la elaboracion de este Primer Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres
se ha contado con el asesoramiento y apoyo de Igualworking, asi como con la asesoria del
Gabinete de Igualdad de CC.0O.

El presente plan es de aplicacion a la totalidad de la plantilla. El Plan de Igualdad entrara en vigor
desde su aprobacién por parte de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad y tendra una
duracién de cuatro afios.

3 Estructura del Plan

Se trata de un Plan:
+ Integral: disefiado para todas las personas que trabajan en S. COOP. LA PROSPERIDAD

+ Participativo y dialogado: en el que se ha dado voz y han participado activamente los y
las trabajadoras de S. COOP. LA PROSPERIDAD

+ Transversal: siendo uno de los principios rectores y una estrategia de S. COOP. LA
PROSPERIDAD la aplicacidon de la igualdad de género de manera transversal en todas la
estructuras y politicas de la organizacion.

+ Dinamico, flexible y adaptable: a los cambios normativos o de funcionamiento de la
propia organizacion.

+ Temporal: con una duracion maxima de 4 anos tras lo cual se realizard una evaluacion
de eficacia de resultados, es decir, si los objetivos previstos se han cumplido. Evaluacién
que servira de base para el nuevo plan.

La estructura del Plan de Igualdad tiene coherencia interna, esto es, se trata de un conjunto
ordenado de medidas tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexo.
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Para responder a este objetivo, el | Plan de Igualdad de S. COOP. LA PROSPERIDAD se estructura
del siguiente modo:

+ Objetivos Generales.

+ Objetivos Especificos.

¢ Acciones.

e Descripcién.

e Personal a quien va dirigida.

e Personal responsable.

¢ Plazo.

¢ Medios y materiales destinados.

e Mecanismo de seguimiento y evaluacion de la accién.

+ Seguimiento y Evaluacion.

4 Ambito personal, territorial y temporal

S. COOP. LA PROSPERIDAD es una empresa comprometida con la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres. Este principio guia las relaciones laborales y la gestion
de los recursos humanos demostrando un enfoque positivo hacia la creacién de un ambiente de
trabajo inclusivo y equitativo.

El Plan de Igualdad sera una herramienta poderosa para mejorar el clima laboral, optimizar las
capacidades y potencialidades de todas las personas miembros del equipo, y en ultima instancia,
aumentar la productividad y la calidad de vida de las personas trabajadoras. Es importante que
todas las personas trabajadoras se involucren en esta tarea y trabajemos juntas para lograr los
objetivos establecidos.

En cumplimiento del articulo 55.3 de la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y
efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI la empresa
manifiesta de forma clara que las medidas recogidas en este Plan seran de aplicacion a las
mujeres trans, para incidir de forma activa sobre la eliminacién de las situaciones de desigualdad
y discriminacién que estas sufren en el dmbito laboral.

4.1 Ambito de aplicacién.

El dmbito de aplicacion del presente Plan de Igualdad se extiende a todas las personas
trabajadoras de la empresa. Aunque hasta el momento la empresa no ha tenido personal cedido
por empresas de trabajo temporal, en el caso de que esto ocurra, el plan de igualdad también
les sera totalmente aplicable durante los periodos de prestacion de servicio en la empresa.

El presente Plan de Igualdad serd de aplicacidon a todos los centros de la empresa, y por
consiguiente engloba a la totalidad de la plantilla.
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A nivel territorial, S. COOP. LA PROSPERIDAD presta sus servicios en la isla de La Palma, por lo
que se implementarad el plan de igualdad en la provincia de Santa Cruz de Tenerife. Consta de los
siguientes centros de trabajo:

SOCIEDAD COOPERATIVA AGRICOLA LA PROSPERIDAD F38004362
CENTRO DE TRABAJO: CARRETERA LA PUNTA, 2 TIJARAFE

EMPAQUETADO: CONVENIO COLECTIVO DEL SECTOR DEL PLATANO EN EL ISLA DE LA PALMA
HOMBRE |MUJERES |TOTAL

EMPAQUETADO 23 24| 47
ADMINISTRACION 0 3 3
50

SUPERMERCADO: CONVENIO COLECTIVO COMERCIO

HOMBRE |MUJERES |TOTAL
SUPERMERCADO 0 7 7

FERRETERIA: CONVENIO COLECTIVO COMERCIO

HOMBRE |MUJERES |TOTAL
FERRETERIA 5 0 5

Por lo tanto, se trata de un plan de ambito provincial.

4.2 Vigencia del plan de Igualdad.

El Plan tiene una duracidn prevista de cuatro afios, siendo la fecha de entrada en vigor el 2 de
junio de 2025 hasta el 1 de junio de 2029.

Las partes comenzaran la negociacidén tres meses antes de la finalizacidon de la vigencia del
presente plan.

Para cada accidn se ha establecido un plazo de realizacién y en los casos en los que se considera
que una accidn debe tener cardcter permanente el plazo de realizacidn coincide con la duracién
del plan.

5 Informe de Diagnostico

La Comision Negociadora del Plan de Igualdad, con la colaboracidn de asesores externos, como
primera fase de elaboracién del plan de igualdad, ha realizado un diagnéstico de situacién, que
incluye auditoria retributiva en los términos exigidos por el Real Decreto 902/2020 de 13 de
octubre, con datos de situacion de plantilla correspondientes al afio 2024 con el objetivo de
conocer la realidad de la igualdad de mujeres y hombres en la empresa y detectar oportunidades
de mejora.

Las conclusiones del Informe de Diagndstico, que incluye la Auditoria Retributiva, elaborado y
acordado por la Comisién Negociadora en fecha de 14 de mayo de 2025 sobre los aspectos de
mejora detectados en las areas de la empresa analizadas, cuyo resumen de resultados queda
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recogido en este apartado del | Plan de Igualdad, han sido la base para el disefio de una
intervencion global a favor de laigualdad en la empresa y para la realizacién del Plan de Igualdad
de la organizaciéon en el que se contemplan las acciones y medidas que se han de adoptar para
garantizar y promover la igualdad entre mujeres y hombres en la organizacion de acuerdo a la
informacion y los resultados obtenidos en el diagndstico

En esta primera fase, referente al diagndstico previo de la situacién de la empresa, para la
elaboracién del plan de igualdad, las partes concluimos:

- Que este proceso ha sido fruto de una recogida y analisis de los datos obtenidos con la
finalidad de identificar posibles indicadores cuantitativos y cualitativos que pudieran ser
causantes de desigualdades, desventajas u obstaculos que pudieran existir en nuestra
empresa.

- Que este informe recoge informacién precisa de nuestra empresa que nos va a posibilitar
disefar y establecer las medidas adoptadas en nuestro plan de igualdad.

- Que en este informe recogemos las siguientes materias: Proceso de seleccién y
contratacién, formacién, promocion profesional, condiciones de trabajo incluidas la
auditoria salarial entre mujeres y hombres, ejercicio corresponsable de los derechos de
la vida personal, familiar y laboral, infrarrepresentacion femenina, retribuciones,
prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

En general la plantilla tiene una visidn positiva de la empresa en cuanto al principio de igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres. Tanto mujeres como hombres de la empresa
piensan igual y ademas este dato es consistente en todo el proceso de analisis de la informacion
ya que en las preguntas abiertas también se ha hecho referencia a que la empresa respeta el
principio de igualdad.

A modo de resumen, se detalla a continuacion la siguiente informacion sobre las diferentes areas
estudiadas para el diagnéstico:

5.1 Seleccion vy contratacion.

La empresa COOP. LA PROSPERIDAD cuenta con un sistema de seleccién a través de CV y mejor
valia demostrable, sin tener establecido un procedimiento. Sus fuentes de reclutamiento suelen
ser a través de entrega personal de curriculos en la empresa.

No existe protocolo estandarizado para los procesos de seleccion y contratacion, de esta forma
se contaria con objetividad a la hora de realizar los procesos y evitaria utilizar posibles sesgos de
género

Las candidaturas recibidas siguen siendo mayoritariamente de mujeres, reiteramos
“culturalmente y acorde a los roles de género, los trabajos de manipulacidon de productos son
asumidos mayoritariamente por mujeres”.

Las personas intervinientes que realizan esta funcién no cuentan con formacién en materia de
igualdad de oportunidades.
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La plantilla estd en términos generales equilibrada. Aun asi, se hace necesario que se sigan
revisando los criterios para la toma de decisiones en materia de seleccién que se ajusten,
adecuadamente, a las necesidades y competencias definidas para los puestos de trabajo, sin que
exista sesgo de género.

5.2 Formacion

Respecto a las politicas formativas y la ejecucidn de las mismas, en el dia a dia de la organizacién
no se observa ninguna discriminacién por motivo de género. S. COOP. LA PROSPERIDAD
mantiene una estrategia de capacitacién constante para todos los empleados, con igualdad de
acceso para mujeres y hombres. La empresa disefia un plan de formacién anual en base a las
necesidades e intereses de las personas trabajadoras, y los criterios del plan son propuestos por
la direccidn. La empresa utiliza varios canales de comunicacién para difundir informacién sobre
oportunidades de formacion. Suelen llevarse a cabo dentro del horario de trabajo a fin de
favorecer la conciliacion de la vida personal y laboral.

5.3 Promocion

No existe un sistema de promocidn establecido, lo que genera dudas a la hora de poder conocer

que criterios o aspectos se tienen en cuenta para promocionar.

5.4 Clasificacion profesional:

La empresa se cifie a los grupos profesionales establecidos por Convenio. Carencia de un sistema

de valoracién de puestos de trabajo con enfoque de género.

5.5 Condiciones de trabajo, incluida Auditoria Salarial entre
hombres y mujeres.

Las condiciones de trabajo son las establecidas por Convenio y se aplican indistintamente del
sexo de las personas trabajadoras.

La empresa COOP. LA PROSPERIDAD:

- Laplantilla ostenta una condicion de indefinida en la empresa, no existiendo una
diferencia significativa entre hombre y mujeres con respecto al tipo de contrato.

- Los turnos de la empresa van directamente vinculados a los servicios que la
empresa presta.

- No cuenta con un sistema que le permita el control de las faltas de asistencias
al trabajo que no sean incapacidades temporales o accidentes laborales. Las
mismas son comunicadas a los efectos oportunos a la asesoria laboral, pero no
mantiene un registro de las mismas.

- No se han llevado a cabo modificaciones sustanciales de las condiciones de
trabajo.

- No ha existido movilidad funcional alguna en la empresa
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- No ha existido movilidad geografica alguna en la empresa

- Cuenta con una cierta flexibilidad, vinculada directamente a las necesidades de
cumplimento de servicios y planning establecidos.

La Auditoria Salarial ha sido realizada por consultora externa especializada. Se encuentra
integrada por la Valoracidn de Puestos de trabajo elaborada a través de la herramienta propuesta
por el Ministerio de Igualdad, que segun recoge el Informe de valoracidn de puestos emitido por

la consultora, se alinea con los requerimientos exigidos por la norma y la nueva guia de uso
publicada por el Ministerio de Trabajo en abril de 2022 en el que la identificacidon de factores,
subfactores y niveles o grados se ha realizado de manera general, efectuandose el ajuste a las
caracteristicas de la organizacion mediante los debates de la comisidn de valoracién, integrada
por la Empresa y expertos de la consultora; y, por el andlisis de las diferencias retributivas que
resultan del Registro Retributivo por agrupaciones de puestos de igual valor a partir de las
retribuciones efectivamente percibidas por las personas trabajadoras contratadas en el ejercicio
2024. La consultora concluye en su informe de Auditoria con una opinién FAVORABLE respecto
al cumplimiento por parte del sistema retributivo de S. COOP. LA PROSPERIDAD, de manera
transversal y completa, del principio de igualdad entre hombres y mujeres en materia de
retribucidn sin que se haya detectado discriminacién por razén de sexo en la practica retributiva
de la Empresa. Las diferencias salariales detectadas entre hombres y mujeres en puestos de igual
valor se encuentran justificadas fundamentalmente por factores relacionados con la mayor
antigliedad en la plantilla, por la aplicacidon del sistema de clasificacidon profesional y nivel
retributivo previsto en los distintos Convenios Colectivos.

5.5.1 Informe Auditoria Salarial

COOP. LA PROSPERIDAD es una empresa cuyo personal laboral esta organizado en diferentes
ubicaciones segun una estructura funcional, se distribuyen en diferentes puestos y categorias.
COOP. LA PROSPERIDAD es una empresa con una distribucién equilibrada entre hombres y
mujeres. Durante el ejercicio de referencia 2024 han recibido algun tipo de remuneracion por
parte de la empresa un total de 79 personas, de las que 43 son mujeres frente a una
representacion masculina de 36 hombres. Se considera una empresa paritaria aquella cuyo
reparto de porcentaje oscila entre el 40% y el 60%. En el caso de COOP. LA PROSPERIDAD sus
porcentajes son un 54,43% de mujeres y un 45,56% de hombres.

La totalidad de la plantilla se organiza en funcién de los siguientes convenios colectivos que
establecen las disposiciones reguladoras de la estructura salarial, promocion profesional y
econdmica de los trabajadores, clasificacién profesional y régimen disciplinario:

¢ Convenio Colectivo del Comercio de Alimentacidn para la Provincia de Santa Cruz de
Tenerife.

¢ Convenio Colectivo del Comercio del Metal para la Provincia de Santa Cruz de Tenerife

+ Convenio colectivo del sector de Platano de la Isla de La Palma.

Valoracion De Puestos De Trabajo
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Con la finalidad de poder establecer un marco de comparacion comun de toda la plantilla de
COOP. LA PROSPERIDAD, la empresa ha asumido una equivalencia de categorias a nivel nacional,
dando lugar a cuatro grupos de asimilacién.

En base a lo anterior, la distribucion de sexos en la empresa estd equilibrada. Podemos
comprobar que, de los once puestos de trabajo analizados, obtenemos cuatro puestos
masculinizados, cinco feminizados y dos equilibrados:

+ Grupos masculinizados: oficial 22, oficial 3, encargado ferreteria, mozo/a almacén.

¢ Grupos feminizados: gerencia, contabilidad, auxiliar de administracion, encargado/a de
supermercado, dependientes/as.

¢ Grupos equilibrados: ingenieria técnica agricola, peones/as fijos.

Este porcentaje refleja la realidad social: las mujeres predominan en el empaquetado de
productos agricolas, mientras que los hombres se dedican al trabajo de almacén y campo.

Retribuciones

Para el analisis de las diferencias salariales con una perspectiva de género, la empresa cuenta
con un registro retributivo de acuerdo con el articulo 28.2 del Estatuto de los Trabajadores y al
RD 902/2020 con los valores promedio (en media y mediana) de los salarios, los complementos
salariales y las percepciones extrasalariales de su plantilla, desagregados por sexo y distribuidos
por puestos de igual valor.

De acuerdo con la normativa legal vigente, COOP. LA PROSPERIDAD ha considerado la
remuneracion realmente percibida por sus personas trabajadoras durante el periodo de
referencia (del 1 de enero al 31 de diciembre de 2024).

Encontramos 79 entradas en el registro de retribuciones percibidas. Han recibido algun tipo de
remuneracion por parte de la empresa un 54, 43% son mujeres frente al 45,56% de
representacion masculina. Este porcentaje es el reflejo de una realidad social que muestra que
siguen existiendo sectores donde permanecen los roles estereotipados de género.

La retribucion media total de la empresa es 17.928€. El salario medio de los hombres es 19.431€,
un 8% mas que el promedio general. El salario medio de las mujeres es 16.849€, un 6% menos
que el promedio.

Se han tenido en cuenta 22 complementos salariales y 5 extrasalariales. La empresa no cuenta
con un sistema de retribuciones en especie.

Los convenios que nos ocupan recogen que cada trabajador o trabajadora percibird, como
minimo, el salario base, incluidas las dos pagas extraordinarias, el nuevo complemento de
desarrollo y capacitacion profesional que le corresponda y, en su caso, los diferentes
complementos regulados por el convenio.

Por rangos de antigliedad, no se encuentran diferencias significativas en la distribucion de la
plantilla de cada género. Si bien existe una incorporacion mas tardia de la mujer en este sector.

Estudio brecha de género
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El registro debera incluir la justificacién a que se refiere el articulo 28.3 del Estatuto de los
Trabajadores, cuando la media aritmética o la mediana de las retribuciones totales en la empresa
de las personas trabajadoras de un sexo sea superior a las del otro en, al menos, un veinticinco
por ciento. De acuerdo a los célculos realizados con la informacion facilitada, es preciso sefalar
que la brecha general de la empresa no supera el limite del 25% dispuesto en el art. 6 del Real
Decreto 902/2020 de 13 de octubre. El dato del 20% nos indica la necesidad de trabajar en el
futuro Plan de Igualdad en la minoracidn de esta cifra con el objetivo que sea tenida en cuenta
la necesidad de la desaparicidn de la discriminacidn salarial por cuestidon de género.

Por otro lado, y también es preciso poner de manifiesto que la existencia de una diferencia
salarial no significa directamente la existencia de discriminacién por razén de género, ya que
debe tenerse en cuenta la situacion contractual de las personas trabajadoras.

En base a lo anterior, han sido elaborados para esta auditoria los promedios de los importes
equiparados, teniendo en cuenta las retribuciones anualizadas a la jornada completa. Como
resultado de los calculos realizados se ha detectado en términos globales una brecha salarial del
13% que nos indica la retribucidn de las mujeres es inferior a la de los hombres en las categorias
en las que podemos hacer esta medicidn por existir personal trabajador de ambos sexos.

De manera pormenorizada comprobamos que se agranda segun categorias, analizando otros
indicadores. Asi pues, las mayores diferencias entre hombres y mujeres se han detectado en el
puesto de ingenieria técnica industrial.

COOP. LA PROSPERIDAD tiene una brecha por debajo del 25% que marca la normativa en los
importes efectivos. Sin embargo, si cuenta con una diferencia de retribucién del total general de
la plantilla del 13%. Esto se debe al desajuste creado por el grupo 04 en la percepcion de las
retribuciones variables. Influyendo, ademas, el porcentaje de jornada que ostenta las personas
del sexo masculino en contraposicion con la del sexo femenino.

De forma general seglin aumenta el grado de responsabilidad y el nivel profesional, aumenta la
capacidad de negociacidn de la retribucion; siendo menor en el caso de los puestos mas bajos
de la escala profesional.

Otros factores objetivos de las diferencias salariales, que no quedarian corregidos a través de los
registros salariales con importes equiparados, son los factores que afectan a la retribucién de un
puesto determinado: antigliedad en el puesto, incentivos, complementos salariales, etc.

Uno de los posibles motivos de las grandes diferencias en el cobro de estas compensaciones
adicionales reside en que una gran parte de las mismas se deben a complementos asociados a
condiciones que no vienen impuestas por la empresa de forma diferente para hombres y
mujeres, sino que derivan de situaciones laborales, condicionada muchas veces por factores
ajenos desempefio, y que, de forma mas generalizada, se dan mds en las tipologias de trabajos
y sectores con mayor presencia masculina.

No obstante, todo lo anterior, hay que indicar que todos los y las trabajadoras de COOP. LA
PROSPERIDAD tienen acceso en igualdad de condiciones a las medidas de conciliacién o
corresponsabilidad, y que no existe especial dificultad de promocién profesional o econdmica
por parte de las mujeres de la organizacion.
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Por todo ello, concluimos que no existe brecha salarial, no teniendo relacién la posible diferencia
salarial en la organizacidn con la existencia de discriminacidn entre mujeres y hombres como se
ha venido explicando en el andlisis efectuado y se determina que en base a todo lo anterior,
COOP. LA PROSPERIDAD estaria dando cumplimiento al articulo 28.3 del Estatuto de los
Trabajadores y a los articulos 5y 6 del RD 902/2020.

5.6 Ejercicio corresponsable de los derechos de |a vida personal,
familiar y laboral:

La organizacidon reconoce la importancia de promover y facilitar el ejercicio de los derechos de
conciliacién por parte de las personas trabajadoras. No solo porque el incumplimiento puede
generar responsabilidades legales al incurrir en conductas discriminatorias, sino también por la
firme conviccion de que una adecuada conciliacién entre el trabajo y la vida personal y familiar
contribuye a optimizar los recursos y el rendimiento de las personas, favoreciendo asi el
desarrollo del proyecto empresarial.

En cuanto al ejercicio corresponsable de los derechos relacionados con la vida personal, familiar
y laboral, se observa que los derechos de conciliacion reconocidos en la normativa y en el
convenio colectivo aplicable son ejercidos indistintamente por hombres y mujeres de la plantilla.

Aungue la empresa cumple con la legalidad en materia de permisos y licencias de conciliacion
contempladas en el convenio colectivo, es recomendable seguir evaluando las necesidades
reales de la plantilla para considerarlas e incluirlas en la guia o catdlogo de medidas de
conciliacién propias.

Es esencial comunicar la existencia de medidas de conciliacion de la vida familiar y la
corresponsabilidad a toda la plantilla.

La empresa ha estado facilitando la formacion de la plantilla dentro del horario laboral y debe
continuar haciéndolo para seguir fomentando la conciliacidn.

Existe flexibilidad en general para obtener permisos y bajas por maternidad; sin embargo, esto
depende principalmente de los supervisores directos y no de estatutos reguladores.

La empresa COOP. LA PROSPERIDAD ofrece a sus trabajadores los permisos necesarios, dentro
de los limites establecidos por el servicio.

5.7 Infrarrepresentacion femenina:

La representacién de mujeres y hombres se encuentra en valores de equilibrio, con un 42% de
hombres frente al 58% de mujeres. Si bien el sector de la produccidn agricola histéricamente se
ha estado caracterizado por mano de obra masculina, las actividades de manipulacién vy
procesado en almacén han presentado habitualmente una fuerte presencia femenina. En el caso
gue nos ocupa, la plantilla se encuentra equilibrada, con un porcentaje en cuanto a las mujeres
trabajadoras.

Cabe destacar que encontramos también una importante presencia femenina en la gerencia y
administracion.
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5.8 Retribuciones

COOP. LA PROSPERIDAD ha presentado el registro retributivo en funcion de los grupos segun la
asimilacion de categorias asumida en los convenios colectivos de aplicacidn. La plantilla
considerada para la elaboracion del registro retributivo, en linea con el presente informe de
auditoria retributiva, ha sido la plantilla que ha recibido algun tipo de remuneracion durante el
periodo de referencia (registro retributivo efectivo).El periodo de referencia del registro ha sido
el afo natural 2024, es decir, se han considerado las retribuciones percibidas de 1 de enero de
2024 a 31 de diciembre de 2024.

La estructura salarial puede dar lugar a condiciones de remuneracién diferentes para las
trabajadoras y los trabajadores. A menudo, esta discriminacién surge a raiz de varios factores
culturales e histdricos que influyen en la manera en que se fijan los salarios.

Siguiendo los convenios por los que se establecen las disposiciones reguladoras de la estructura
salarial, promocién profesional y econémica de las personas trabajadoras, clasificacion
profesional y régimen disciplinario, las retribuciones estaran constituidas por salario base,
complementos salariales y extrasalariales.

Tras el analisis del registro retributivo se ha podido comprobar que cumple con lo dispuesto en
los articulos 5 y 6 del Real Decreto 902/2020 de 13 de octubre. Dicho registro retributivo se ha
realizado atendiendo a la clasificacion profesional de la empresa y a los trabajos de igual valor.

Del mismo modo se ha comprobado que los conceptos retributivos incluidos en el registro
retributivo son los que figuran en el convenio de aplicacidn. Asi mismo se ha comprobado que
se ha realizado el célculo del promedio y la mediana de las cantidades realmente percibidas en
concepto de salario base, de cada uno de los complementos salariales, y de cada una de las
percepciones extrasalariales, por sexo y grupo segun la clasificacion profesional aplicable a la
empresa, asi como por puestos de trabajo de igual valor.

En conclusion, teniendo en cuenta los resultados obtenidos, puede concluirse que las diferencias
retributivas dependen fundamentalmente de factores como la antigiiedad, el grado de
especializacion del puesto, la disponibilidad, el grado de responsabilidad y fundamentalmente
en funcién de los incentivos percibidos en aquellos puestos en los que estdn reconocidos.

Los conceptos salariales son estrictamente los que vienen regulados en la politica retributiva de
la empresa y se aplican tanto a mujeres como a hombres, indistintamente.

Se concluye que no existe brecha salarial, no teniendo relacién la posible diferencia salarial en
la organizacion con la existencia de discriminacidn entre mujeres y hombres como se explica en
el andlisis efectuado en el Registro Retributivo y se determina que en base a todo lo anterior, S.
COOP. LA PROSPERIDAD estaria dando cumplimiento al articulo 28.3 del Estatuto de los
Trabajadores y a los articulos 5y 6 del RD 902/2020.
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5.9 Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo:

Se dispone de procedimiento de acoso sexual y por razén de sexo negociado en la Comision
negociadora, y en él se contemplan todos estos aspectos:

+ Declaracién de principios, definicion de acoso sexual y por razén de sexo e identificacion
de conductas que pudieran ser constitutivas de acoso.

¢ Procedimiento para dar cauce a las quejas o denuncias que pudieran producirse y
medidas cautelares y/o correctivas aplicables.

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

+ El procedimiento de actuacidén respeta los siguientes principios:

- Prevencién y sensibilizacion del acoso sexual y por razén de sexo

- Informacién y accesibilidad de los procedimientos y medidas.
- Confidencialidad y respeto a la intimidad y dignidad de las personas afectadas
- Respeto al principio de presuncion de inocencia de la supuesta persona
acosadora
- Prohibicion de represalias de la supuesta victima o personas que apoyen la
denuncia o denuncien supuestos de acoso sexual y por razén de sexo
- Diligencia y celeridad del procedimiento
- Garantia de los derechos laborales y de proteccidn social de las victimas.
Una parte del personal desconoce la existencia del Protocolo contra el Acoso Sexual y por Razén
de Sexo, es por tanto necesario darle visibilidad y facil acceso al protocolo de acoso para todo el
personal de plantilla.
En general, aunque la empresa ha tomado varias medidas importantes para la prevencién del
acoso sexual y por razén de sexo, hay dreas criticas que podrian mejorarse, especialmente en
términos de asistencia psicoldgica, formacidén y sensibilizacién.
Otras materias de analisis:

5.10Violencia de género

No se tiene conocimiento que en la plantilla de la empresa existan mujeres que hayan sufrido o
estén sufriendo violencia de género.

Se requiere la inclusién de esta realidad social y poner en marcha medidas de sensibilizacion y
concienciacién entre el personal de la empresa, que seran incluidas como materia a trabajar en
la redaccion del plan de igualdad.

5.11Comunicacion incluyente y lenguaje no sexista

Una vez revisados los documentos internos, asi como las ofertas de empleo en diferentes
medios se observa la ausencia del lenguaje inclusivo.

No se dispone de un documento en el que se establezcan los criterios para una comunicacién
escrita, oral o mediante imdgenes, no discriminatoria e inclusiva.

Necesidad de revisidon de la documentacién empresarial para subsanar el uso de lenguaje
sexista.
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5.12Seguridad y salud laboral con perspectiva de género

No se detectan incidencias aunque se propondra como medida la incorporacién de la perspectiva
de género a los servicios prestados por la empresa externa de forma que sea prioridad promover
laintegracion de la perspectiva de género, desde un enfoque transversal e integral en el conjunto
de politicas preventivas, implicando para ello a todos los agentes involucrados en la mejora de
la prevencion de riesgos laborales, tanto en el ambito institucional como en la empresa,
poniendo el foco especialmente en la proteccion de los colectivos mds vulnerables.

+ Seincorpora la perspectiva de género en la evaluacidn de riesgos en casos de embarazo
y lactancia.

+ No se dispone de siniestralidad desagregado por sexo y categoria.

+ Se han analizado las instalaciones y recursos disponibles para hombres y mujeres de
acuerdo con sus necesidades especificas: servicios, equipos y ropa de trabajo, etc. y sus
condiciones son adecuadas.

6 Objetivos del Plan: generales y especificos.

El principal objetivo del | Plan de Igualdad de S. COOP. LA PROSPERIDAD es fortalecer el
compromiso de la empresa con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
implantando de forma real el derecho a la equidad, asegurando un entorno de trabajo libre de
discriminacidn.

En la formulacién de estos objetivos, asi como de las medidas acompanantes, se ha seguido los
criterios de simplicidad, practicidad, y facilidad de cuantificacién, para facilitar el seguimiento de
su implantacién. Del mismo modo, se pueden clasificar en objetivos genéricos, especificos y
acciones concretas.

6.1 Objetivos generales

La consulta y posterior implementacion del presente Plan de Igualdad tiene como objetivo
avanzar en la igualdad de género, incluyendo para ello, acciones que deriven en conseguir la
igualdad efectiva entre hombres y mujeres.

En concreto, desde la fase de diagndstico, y tomando como punto de partida el informe final del
diagndstico de situacién objeto de analisis, se han establecido los siguientes objetivos generales:

— Garantizar procesos de seleccion que cumplan el principio de igualdad de trato vy
oportunidades.

— Asegurar un desarrollo profesional equitativo entre sexos y el acceso a la formacién vy
promociodn sin discriminacién entre sexos.
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— Sensibilizar y formar en igualdad de trato yoportunidades a la plantilla en generaly,
especialmente, al personal relacionado con la organizacién de la empresa, para garantizar la
objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres y la objetividad en todos los procesos.

— Garantizar que el marco estratégico de la empresa incluya la perspectiva de género y la lucha
por la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

— Facilitar el ejercicio de los derechos de conciliacién, informando de ellos y haciéndolos
accesibles a toda la plantilla.

— Introducir la perspectiva de género en la politica de salud laboral.

— Promover la presencia equilibrada entre mujeres y hombres en todos los dmbitos de la
empresa.

— Garantizar la transparencia del sistema retributivo de la empresa y la equidad retributiva
entendida como unaremuneracion igual por un trabajo de igual valor.

— Avanzar en la Igualdad de oportunidades y trato entre hombres y mujeres y asegurar que la
comunicacion interna y externa promueven una imagen inclusiva.

— Asegurar un entorno de trabajo libre de situaciones de acoso.

— Difundir, aplicar y mejorar los derechos legalmente establecidos para mujeres victimas de
violencia de género contribuyendo asi, en mayor medida, a su proteccion.

Se ha realizado un andlisis de la situacién actual de la empresa en relacién a la igualdad de
derechos entre trabajadoras y trabajadores y su normativa de aplicacion. De esta revision se
desprenden los siguientes objetivos especificos finales que la entidad pretende alcanzar con el
Plan de Igualdad y se proponen a continuacion.

6.2 Objetivos especificos.

PROCESO DE SELECCION

Objetivo General Objetivos especificos
Garantizar procesos de seleccién que Objetivo 1: Garantizar la igualdad de
cumplan el principio de igualdad de trato y oportunidades en todas las fases y etapas de
oportunidades, y promover la presencia los procesos de seleccion.
equilibrada entre mujeres y hombres en Objetivo 2: Comunicar en los procesos de
todos los ambitos de la empresa. seleccion el compromiso de la empresa con

la igualdad de oportunidades, su culturay,
valores en la busqueda del bien comun.

PROCESO DE CONTRATACION

Objetivo General Objetivos especificos
Asegurar un desarrollo profesional Objetivo 1: Mejorar el proceso de
equitativo entre sexos garantizando el incorporacién de nuevos/as personas,
acceso a la contratacion sin discriminacién garantizando los conocimientos que
entre sexos. permitan la integracién efectiva de la

perspectiva de género.
PROMOCION
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Objetivo General

Objetivos especificos

Asegurar un desarrollo profesional
equitativo entre sexos y el acceso a la
formacidn y promocidn sin discriminacion
entre sexos.

Objetivo 1: Fomentar la presencia de
criterios de igualdad en todos los procesos
relativos al area de promocion.

Objetivo 2: Garantizar la transparencia y
objetividad en los procesos de promocidn,
basados en la idoneidad y capacidad de las

candidaturas.

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

Garantizar que el marco estratégico de la
empresa incluya la perspectiva de género y
la lucha por la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres.

Objetivo 1: Disponer de un Plan de
Formacion anual plenamente enfocado a las
necesidades reales de la empresa y que
incluya la perspectiva de género.

Objetivo 2: Sensibilizar y formar en igualdad
de oportunidades a la plantilla en general
para garantizar la igualdad entre hombres y
mujeres y la objetividad en todos los
procesos.

Objetivo 1: Ordenacion del tiempo de
trabajo.

AREA DE CONCILIACION Y/O CORRESPONSABILIDAD

Objetivo General

Objetivos especificos

Facilitar el ejercicio de los derechos de
conciliacion, informando de ellos y
haciéndolos accesibles a toda la plantilla.

Objetivo 1: Conocer y evaluar las
necesidades de la plantilla en materia de
conciliacién y corresponsabilidad.

Objetivo 2: Dar a conocer las medidas de
conciliacién y corresponsabilidad de la
empresa.

Objetivo 3: Garantizar que el disfrute de las
medidas de conciliacion no afecte a las
oportunidades de desarrollo profesional.

SEGURIDAD Y SALUD LABORAL

CON PERSPECTIVA DE GENERO

Objetivo General

Objetivos especificos

Introducir la perspectiva de género en la
politica de salud laboral.

Objetivo 1: Introducir la perspectiva de
género en el ambito de la prevencion de
riesgos laborales.

Objetivo 2: Ofrecer en los reconocimientos
médicos pruebas especificas atendiendo a
los problemas de salud especificos que
afectan a hombres y mujeres.

INFRARREPRESENTACION FEMENINA
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Objetivo General

Objetivos especificos

Promover la presencia equilibrada entre
mujeres y hombres en todos los ambitos de
la empresa.

Objetivo 1: Conseguir que la presencia de
mujeres y hombres en los puestos mas
masculinizados sea mas equitativa.

RETRIBUCIONES Y AUDITORIA RETRIBUTIVA

Objetivo General

Objetivos especificos

Garantizar la transparencia del sistema
retributivo de la empresa y la equidad
retributiva entendida como una
remuneracion igual por un trabajo de igual
valor.

Objetivol: Garantizar el principio de igual
retribucidn por trabajos, no solo iguales, sino
de igual valor.

COMUNICACION INCLUSIVA Y NO SEXISTA

Objetivo General

Objetivos especificos

Avanzar en la Igualdad de oportunidades y
trato entre hombres y mujeres y asegurando
gue la comunicacién interna y externa
promueven una imagen inclusiva.

Objetivo 1: Comunicacién incluyente y
lenguaje no sexista. Garantizar que la
imagen y comunicacion de la empresa son
inclusivas y no sexistas. Establecer en los
comunicados internos y externos un
lenguaje en el que se vea representada la
totalidad de las personas que forman parte
de la organizacion.

PREVENCION ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Objetivo General

Objetivos especificos

Asegurar un entorno de trabajo libre de
situaciones de acoso.

Objetivo 1: Garantizar que toda la plantilla
disfrute de un entorno de trabajo libre de
situaciones de acoso.

VIOLENCIA

DE GENERO

Objetivo General

Objetivos especificos

Difundir, aplicar y mejorar los derechos
legalmente establecidos para mujeres
victimas de violencia de género
contribuyendo asi, en mayor medida, a su
proteccién.

Objetivo 1: Sensibilizar a la plantilla sobre la
importancia y gravedad de la violencia de
género como accion de responsabilidad con
la sociedad.

Objetivo 2: Facilitar las condiciones laborales
a las mujeres victimas de violencia de

género.

Las medidas sintetizadas en el cuadro anterior se desarrollan inmediatamente a continuacién
en este documento. Cabe sefalar que dichas medidas van referidas a los datos y conclusiones
obtenidas en el diagndstico de situacidn de plantilla de la empresa.

7 Acciones o medidas para integrar la igualdad.

A continuaciodn, se detallaran las acciones o medidas acordadas para la integracidn del principio

de igualdad en S. COOP. LA PROSPERIDAD
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7.1 Area de acceso al empleo, seleccién y contratacion

SELECCION: Garantizar procesos de seleccion que cumplan el principio de igualdad de
trato y oportunidades, y promover la presencia equilibrada entre mujeres y hombres
en todos los dmbitos de la empresa.

Objetivo 1: Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los
procesos de seleccion.

Medida MO1: Establecimiento de un protocolo para la seleccién de personal
insertando la perspectiva de género, asegurando entrevistas objetivas y no
discriminatorias.

Metodologia Se elaboraran formularios y guiones a utilizar en las entrevistas,
no incluyendo aspectos personales irrelevantes, tales como las
relativas a su condicién, edad, nimero de hijos...Limitandolo a
cuestiones de experiencia y cualificacion demandadas para el
puesto en cuestidn, ajustando las exigencias formativas al
requerimiento del puesto.

Responsables Responsable RRHH

Indicadores 1. Comprobacién del protocolo realizado.

Personas La totalidad de la plantilla
destinatarias

Cronograma de | Primer semestre del segundo afio del plan
implantacion

Medida MO02: En el caso de que la empresa externalice o subcontrate alguna de sus
actividades de seleccion de personal, exigird a las empresas contratadas el
cumplimiento de la legislacion vigente en materia de igualdad.

Metodologia Cuando se produzcan contrataciones a través de empresas de
trabajo temporal, o bien se deleguen procesos de seleccién en
empresas externas; se les solicitara informacion sobre su
compromiso con la igualdad de trato y de oportunidades de
mujeres y hombres. Ademads, se solicitard que las personas
externas encargadas de los procesos de seleccion y reclutamiento;
en la medida de lo posible, cuenten con formacién en igualdad y
perspectiva de género.

Responsables Responsable de RRHH

Indicadores 1. Clausula redactada en el acuerdo o contrato mercantil
Cronograma de | Primer semestre del primer afio.

implantacion

Personas Empresas contratadas para los procesos de selecciéon

destinatarias

SELECCION: Garantizar procesos de seleccion que cumplan el principio de igualdad de
trato y oportunidades, y promover la presencia equilibrada entre mujeres y hombres
en todos los dmbitos de la empresa.

Objetivo 2: Comunicar en los procesos de seleccion el compromiso de la empresa con
la igualdad de oportunidades, su cultura y, valores en la bisqueda del bien comun
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Medida MO03: Informar a las personas candidatas durante la seleccién de la politica
de igualdad de la empresa.

Metodologia

Se procederda a dar informacién sobre el compromiso de la
empresa en materia de igualdad de género y oportunidades entre
hombres y mujeres.

Responsables

Direccidn, responsable de RRHH

Indicadores

N.2 de personas informadas

Cronograma de
implantacion

Durante toda la vigencia del plan

Personas
destinatarias

Demandantes de empleo

Medida MO04: En los procesos de seleccién, en igualdad de mérito, se priorizara en la
seleccion el sexo menos representado.

Metodologia

Se analizard la representatividad por sexo en el puesto para el cual
se estd reclutando y en funcion del resultado, se contratard a la
persona del sexo menos representado en el puesto analizado
cuando se den situaciones de igualdad de idoneidad entre
candidaturas de diferente sexo, teniendo especial atencién en lo
referente a las mujeres trans.

Responsables

Responsable de RRHH

Indicadores

1. Registro anual contrataciones desagregado por sexo

Cronograma de
implantacion

Segundo semestre del primer afio del plan

Personas

Demandantes de empleo

destinatarias

CONTRATACION: Asegurar un desarrollo profesional equitativo entre sexos
garantizando el acceso a la contratacion sin discriminacion entre sexos.

Objetivo 1: Mejorar el proceso de incorporacion de nuevas personas, garantizando
los conocimientos que permitan la integracion efectiva de la perspectiva de género

Medida MO05: Realizaciéon de actividades formativas en materia de igualdad de
oportunidades dirigidas a las personas que intervienen y/o participan en el proceso
de seleccion del personal, incluyendo formacion especifica para la inclusidon del
colectivo trans, con especial atenciéon a las mujeres trans.

Metodologia Se organizaran sesiones formativas impartidas por personal
experto en igualdad, para las personas implicadas en los procesos
de seleccidén; enfocadas de forma practica y de aplicacién en el
trabajo diario. Los contenidos de la formacidn se dirigiran a
formar en igualdad de oportunidades de hombres y mujeres,
acoso sexual y acoso por razén de sexo, violencia de género y
sesgos inconscientes.

Responsables Responsable RRHH

Indicadores Numero de personas que reciben la formacién, desagregado por
sexo y categoria/nivel profesional.

Numero de acciones formativas de igualdad realizadas.

Cronograma de

Segundo afo de vigencia del plan
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implantacion

Personas Departamento de seleccidn de personal
destinatarias

7.2 Area de promocion o desarrollo profesional

PROMOCION: Asegurar un desarrollo profesional equitativo entre sexos y el acceso a
la formacion y promocion sin discriminacion entre sexos.

Objetivo 1: Fomentar la presencia de criterios de igualdad en todos los procesos
relativos al area de promocion.

Medida MO06: Establecimiento de criterios objetivos para promocionar garantizando
gue son conocidos por la totalidad de la plantilla.

Metodologia Se plantea el establecimiento de criterios objetivos para
promocionar, eliminando cualquier sesgo sexista y ofreciendo las
mismas oportunidades de ascenso a mujeres y a hombres, tales
como: objetivos cumplidos en un determinado periodo de
tiempo, aportaciones importantes en su drea de trabajo,
capacidad de liderazgo, trabajo en equipo, etc.

Evitando, en todo caso, tener en consideracion el sexo, la edad, la
orientacion sexual, la situacion familiar, el estado civil, o cualquier
otra circunstancia personal.

Responsables Responsable RRHH

Indicadores 1. N.2 de vacantes anunciadas

Cronograma de | Segundo semestre del primer afio del plan
implantacion

Personas La totalidad de la plantilla
destinatarias

Medida MO07: La cobertura de las vacantes se realizard a través de promocion interna,
acudiendo a la seleccidn externa cuando ninguna candidatura cumpla los requisitos.

Metodologia Se priorizard la cobertura de vacantes para todos los puestos,
pero fundamentalmente, los puestos de responsabilidad, con
promocién interna, acudiendo sélo a la seleccién externa,
exclusivamente cuando ninguna candidatura interna cumpla los
requisitos del puesto. Se justificard esta circunstancia a la
Comision de Igualdad. En la misma linea, la empresa solicitard
anualmente la actualizacion de los C.V. de las personas
trabajadoras interesadas para que sean tenidas en cuenta en las
promociones internas.

Responsables Responsable de RRHH

Cronograma de | Primer semestre del primer afio
implantacion

Personas La totalidad de la plantilla
destinatarias
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Indicadores 1. N.2 de vacantes cubiertas internamente / N.2 total de vacantes.
2. N.2 de personas que han promocionado.

Personas Personas demandantes de promocién interna

destinatarias

7.3 Area de formacion

Medida MO08: Disefiar de nuevo el plan de formacién interno mediante un
procedimiento que incluya la perspectiva de género.

Metodologia

Se elaborard un Plan formativo interno que serd puesto en
conocimiento de la plantilla, difundiéndolo de forma clara vy
accesible a las personas trabajadoras

Responsables

Responsable RRHH

Indicadores

1. Creacion de un procedimiento en formacién interna y
elaboracion del plan de formacidn

Cronograma de
implantacion

Primer semestre del segundo afio.

Personas
destinatarias

La totalidad de la plantilla

Medida MO09: Incluir en el Plan formativo de la organizaciéon formacién de
sensibilizacion en materia de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres
para toda la plantilla.

Metodologia

Se organizaran sesiones formativas impartidas por personal
experto en igualdad, adaptadas al area de trabajo de cada grupo
de personas trabajadoras; enfocadas de forma practica y de
aplicacion en el trabajo diario. Asimismo, se adaptaran los
contenidos al nivel de formacion de partida de cada grupo, en
funcién de la formacién previa recibida.

Los contenidos de la formacién se dirigiran a formar en igualdad
de oportunidades de hombres y mujeres, acoso sexual y acoso por
razon de sexo, violencia de género y sesgos inconscientes,
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incluyendo formacién especifica para la inclusiéon del colectivo
trans, teniendo especial atencidn en lo referente a las mujeres
trans.

Responsables

Responsable RRHH

Indicadores

1.N2 de cursos impartidos
2. % de hombres y mujeres formadas.

Cronograma de
implantacion

Segundo semestre del segundo ano.

Personas
destinatarias

La totalidad de la plantilla

Medida M10: Promocionar acceso a la formacién ofertada a las personas
trabajadoras en situacion de excedencia por cuidado de menor o familiar y a las
personas trabajadoras con reduccién de jornada por cuidado de menor o familiar, asi
como a las personas trabajadoras que se encuentren disfrutando de permiso por
nacimiento y cuidado de menor o cuidado de lactante.

Metodologia

Se incluird un parrafo en el documento de excedencia por guarda
legal o cuidado de familiar y de reduccidn de jornada por cuidado
de menor o familiar que firma la persona trabajadora que solicita
dicha excedencia, donde se informe sobre la posibilidad de
acceder, si asi lo desea, a la formacién impartida en la empresa
durante el periodo de excedencia. La empresa deberd comunicar
la oferta formativa y la programacion de estas, con indicacién de
los dias y horarios, a las personas en excedencia.

Responsables

Responsable de RRHH

Indicadores

Numero de acciones formativas realizadas.

Numero de personas trabajadoras en excedencia informadas.
Numero de personas trabajadoras formadas en situacion de
excedencia. NUmero de personas trabajadoras con reduccién de
jornada formadas.

Numero de personas trabajadoras tras situacién de permiso por
nacimiento y cuidado de menor o cuidado de lactante.

Cronograma de
implantacién

Primer semestre del tercer afio

Personas
destinatarias

Personas trabajadoras en situacion de excedencia por cuidado de
menor o familiar.

Personas trabajadoras con reduccion de jornada por cuidado de
menor o familiar.

Personas trabajadoras en situacion de permiso por nacimiento y
cuidado de menor o cuidado de lactante.

7.4 Area de condiciones de trabajo
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Medida M11: Planificar las reuniones dentro del horario laboral y procurando que no
coincida con las primeras y ultimas horas de la jornada.

Metodologia Realizar de manera habitual las reuniones de forma que permitan
una mejor organizacién del tiempo de trabajo, intentando
delimitar previamente los contenidos y tiempos de las reuniones

de trabajo.
Responsables Responsable RRHH
Indicadores 1 n.2 de reuniones realizadas

2 horario de las reuniones realizadas

Cronograma de | Primer semestre del segundo afio
Implantacion
Personas La totalidad de la plantilla
destinatarias

7.5 Area de conciliacidn y/o corresponsabilidad

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y
LABORAL: Facilitar el ejercicio de los derechos de conciliacion.

Objetivo 1: Dar a conocer las medidas de conciliacidon y corresponsabilidad de la
empresa

Medida M12: Elaboracién de un catdlogo que recoja todas las medidas de
conciliacion disponible para la plantilla y su posterior difusién por los canales de
comunicacién de la empresa.

Metodologia Con la finalidad de garantizar el conocimiento de todo el personal
de las medidas de conciliacidon existentes, se publicard y difundira
un documento con la recopilacidn de todos estos derechos para
mujeres y hombres.

Responsables Responsable de RRHH

Cronograma de | Segundo semestre del primer afo

implantacion

Personas La totalidad de la plantilla
destinatarias
Indicadores 1. Realizacién del catalogo.

2. N.2 de comunicaciones.
Objetivo 2: Garantizar que el disfrute de las medidas de conciliacién no afecte a las
oportunidades de desarrollo profesional.

Medida M13: Garantizar que las personas que se acojan a cualquiera de los derechos
relaciones con la conciliacién de la vida personal y laboral no vean frenado el
desarrollo de su carrera profesional ni sus posibilidades de promocidn.

Metodologia Informar de los cursos de formacion a las personas que tengan
suspension de contrato o excedencia por maternidad o cuidado
de familiares para su participacién, siempre con caracter
voluntario.
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Cronograma de
implantacion

Durante toda la vigencia del plan

Personas
destinatarias

Primer semestre del primer afio

Responsables

Responsable de RRHH

Indicadores

1.N2 mujeres y hombres que participan en formacidon mientras
disfrutan de algun derecho relacionado con la conciliacidn

Medida M14: Ampliacién y flexibilizacion de permisos retribuidos para el cuidado de

menores con enfe

rmedad grave o crénica.

Metodologia

Se propone la creacién o modificacion de un permiso retribuido
especifico para aquellas personas trabajadoras (madres, padres,
tutores legales o cuidadores principales) que deban ausentarse de
su puesto de trabajo para atender a un menor bajo su tutela que
haya sido diagnosticado con cancer u otra enfermedad grave que
requiera hospitalizacién prolongada, tratamientos médicos
continuos o cuidados especiales.

Este permiso se caracterizara por:

Duracién extendida: Hasta 12 meses consecutivos o
discontinuos, prorrogables en funcién de la evolucién
clinica del menor.

Flexibilidad horaria: Posibilidad de adaptar la jornada
laboral (reduccién de jornada, teletrabajo parcial, horario
partido, etc.) durante el periodo de tratamiento o
recuperacion.

Compatibilidad con otras prestaciones publicas: Asegurar
gue este permiso no interfiera con prestaciones sociales
0 sanitarias ya existentes (como las ayudas del Sistema
Nacional de Salud o prestaciones por cuidados
familiares).

Garantia de reincorporacién: El trabajador/a tendra
derecho a reincorporarse al mismo puesto o a otro
equivalente tras finalizar el permiso.

No discriminacion ni  penalizacion laboral: Se
estableceran mecanismos de control interno para evitar
situaciones de discriminacién por el uso de este permiso.

Cronograma de
implantacion

Durante toda la vigencia del plan

Personas
destinatarias

La totalidad de la plantilla

Responsables

Responsables de RR.HH y Gerencia.

Indicadores

Numero de personas usuarias del permiso por cuidado de
menor enfermo grave.

Porcentaje de reincorporacion al puesto de trabajo tras el
permiso.

Satisfaccion del personal usuaria del permiso (encuestas
anuales).

Disminucidn de bajas laborales por motivos relacionados
con el estrés o conflictos de conciliacion.
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7.6 Area de salud laboral con perspectiva de género

Salud Laboral: Introducir la perspectiva de género en la politica de salud laboral

Objetivo 1: Introducir la perspectiva de género en el ambito de la prevencion de
riesgos laborales.

Medida M15: Incluir en el Plan de Prevencidn de la empresay en la politica preventiva
gue en este plan se incluye, la variable de género, como principio basico de la accion
preventiva, favoreciendo asi la integracion de la perspectiva de género en la accidon
preventiva.

Metodologia. Se pondra en conocimiento de la empresa de PRL la necesidad de
incluir en el Plan de Prevencidn y en la politica preventiva que en
este plan se incluye, la variable de género, como principio basico
de la accion preventiva.

Cronograma de | Durante toda la vigencia del plan

implantacion

Personas La totalidad de la plantilla

destinatarias

Responsables Departamento PRL

Indicadores 1.Texto dentro del Plan de Prevencidn, indicando que se tendrd

en cuenta alli donde afecte.
2.Memoria planificacién preventiva.

Objetivo 2: Ofrecer en los reconocimientos médicos pruebas especificas atendiendo
a los problemas de salud especificos que afectan a hombres y mujeres.

Medida M16: Revisidn ginecoldgica a mujeres mayores de 45 afos y analisis PCA a los
hombres mayores de 55.

Metodologia Se pondrd en conocimiento de la empresa de PRL la necesidad de
incluir en el Plan de Prevencién y en la politica preventiva que en
este plan se incluye, las revisiones citadas atendiendo a los
problemas de salud especificos que afectan a hombres y mujeres.

Cronograma de | Primer trimestre del segundo afio

implantacion

Personas La totalidad de la plantilla
destinatarias

Responsables Departamento de PRL
Indicadores Protocolo de actuacidn.

7.7 Area de infrarrepresentacién femenina

Infrarrepresentacion Femenina: Promover la presencia equilibrada entre mujeres y
hombres en todos los ambitos de la empresa.

Objetivo 1: Conseguir que la presencia de mujeres y hombres en los puestos mas
masculinizados sea mds equitativa

Medida M17: Establecer periddicamente contactos con centros de formacion con el
fin de poner en su conocimiento las ofertas de trabajo y solicitar su colaboracién en
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su difusion.

Metodologia Se estableceran lineas de comunicacién con centros de formacién
con el objetivo de dar a conocer las diferentes ofertas de trabajo
y se pueda a proceder a su difusién en tablones de anuncios o
algunos de los diferentes medios de difusidon habituales. Estas
ofertas presentaran en su redaccidn mensajes que incentiven la
presencia de mujeres.

Por ejemplo: “S. Coop. La Prosperidad es una empresa que ofrece
igualdad de oportunidades. Valoramos la diversidad y alentamos
a todas las personas calificadas a postularse”.

Cronograma de | Segundo afio de vigencia del plan
implantacion

Personas La totalidad de la plantilla

destinatarias

Responsables Responsable RRHH

Indicadores 1 .N2 de CV recibidos desagregados por sexos

7.8 Area de retribuciones y auditoria retributiva

Retribuciones y auditoria retributiva: Garantizar la transparencia del sistema
retributivo de la empresa y la equidad retributiva entendida como una
remuneracion igual por un trabajo de igual valor.

Objetivo 1: Garantizar el principio de igual retribucién por trabajos, no solo iguales,
sino de igual valor.

Medida M18: Delimitacion de criterios objetivos y conceptos que permiten la
percepcidn de pluses y complementos salariales y extrasalariales.

Metodologia Con la finalidad de establecer una igualdad salarial,
transparencia y unas 6ptimas condiciones laborales en general,
se delimitaran, mediante un documento difundido a toda la
plantilla, los criterios que se seguirdn para la percepcion de
pluses, complementos salariales y extrasalariales.

Dichos criterios no seran discriminatorios para ninguna
persona, por lo que se valoraran aspectos como el rendimiento,
el desplazamiento, condiciones de riesgo, productividad, etc.

Responsables Responsable RRHH y Asesoria Laboral

Cronograma de | Segundo afio de vigencia del plan
implantacion

Personas La totalidad de la plantilla
destinatarias

Indicadores 1. Se realizara una revision de todos los complementos y pluses
concedidos, para garantizar su justificacion.

2. Confirmacidn de recepcion del documento que incluye todos
los criterios establecidos

Medida M19: Realizacion del registro retributivo de la empresa con la herramienta
propuesta del Ministerio de lgualdad o cualquier sistema que proporcione las
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cantidades percibidas y las equiparadas.

Metodologia Para ello, es necesaria la recopilacion de datos personales y/o
familiares de las personas trabajadoras, asi como de sus puestos
de trabajo y otras condiciones laborales, siempre desagregando
los datos por sexo.

Se empleard la metodologia empleada en el diagnédstico para el
disefio del | Plan de Igualdad; pudiendo incluir nuevas variables

Responsables Direccién y RR.HH.

Cronograma de | Primer semestre del segundo afio
implantacion

Personas La totalidad de la plantilla
destinatarias
Indicadores 1. Comprobacién de igualdad de condiciones retributivas de

mujeres y hombres.
2. Datos de la evoluciéon de posible brecha salarial.

Medida 20:
Revision salarial de aquellas categorias, niveles y/o puestos con mayor diferencia
salarial entre mujeres y hombres

Metodologia Fruto de la auditoria salarial llevada a cabo en el diagndstico
para el disefo del | Plan de Igualdad se han detectado
diferencias salariales superiores al 15% en el grupo 1. Por ello,
se revisaran las nominas del personal que conforma esos niveles
en aras a establecer un proceso que permita paulatinamente
ajustar salarios.

Se elaborard un informe argumentado estas diferencias y las
medidas propuestas para reducir la brecha salarial existente.

Responsables Direccién y gerencia

Cronograma de | Primer semestre del segundo afio.
implantacion

Personas La totalidad de la plantilla
destinatarias
Indicadores Los resultados que permitirdn evaluar esta accidon vendrdn

determinados por el registro salarial a afio finalizado

7.9 Area de comunicacion, imagen y/o lenguaje no sexista

Comunicacion, imagen y no sexista: Avanzar en la Igualdad de oportunidades y trato
entre hombres y mujeres y asegurando que la comunicacion interna y externa
promueven una imagen inclusiva.

Objetivo 1: Sensibilizar y concienciar del uso del lenguaje inclusivo de una forma
neutra en la empresa.

Medida M21: Revisar, corregir y vigilar el lenguaje y las imagenes utilizadas en las
comunicaciones tanto de uso interno como externo a fin de eliminar estereotipos de
género.

Metodologia Revision de la comunicacién de la empresa para lograr una
comunicacion incluyente y lenguaje no sexista. Garantizar que la
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imagen y comunicacién de la empresa son inclusivas y no sexistas.
Establecer en los comunicados internos y externos un lenguaje en
el que se vea representada la totalidad de las personas que
forman parte de la organizacion.

Cronograma de
implantacion

Durante toda la vigencia del plan

Personas
destinatarias

La totalidad de la plantilla

Responsables

Responsable RRHH y comunicacién

Indicadores

N.2 de comunicados realizados

7.10 Area de prevencidn acoso sexual y por razén de sexo

Medida 22: Difundir el protocolo de actuacion en caso de acoso sexual y/o por razén
de sexo a todos los niveles por los canales habituales de la empresa con el objetivo
de mantener un ambiente laboral libre de situaciones de acoso y con especial
hincapié cuando las conductas constitutivas de acoso sexual y/o por razén de sexo
sean cometidas por usuarios del servicio.

Metodologia

Con la finalidad de prevenir, detectar y actuar frente a casos de
acoso sexual o por razén de sexo, se platea la presente accion.
Es fundamental que todas las personas conozcan el
procedimiento a seguir en estos casos, de manera que se
realizard una gran difusion a través de todas las vias de
comunicacién interna de la entidad, a través de diferentes
formatos.

Responsables

Responsable RRHH

Cronograma de
implantacion

Primer Semestre del primer afio

Personas La totalidad de la plantilla
destinatarias
Indicadores 1. Difusion del protocolo de acoso sexual y por razén de

Ssexo.
2. Revisién de los canales utilizados para su difusidn

Medida M23: Presentacion a la Comisidon de Seguimiento de un informe semestral
sobre las denuncias de los procesos iniciados por acoso sexual o por razén de sexo,
asi como el numero de denuncias archivadas por centro de trabajo.

Metodologia

Anualmente se redactara un informe con los casos detectados
y su evolucidn para su presentacién a la Comisidon de
Seguimiento.

Responsables

Direccion RRHH

Cronograma de

Primer semestre del segundo afio.
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implantacion

Personas La totalidad de la plantilla
destinatarias
Indicadores Elaboracién del informe.

N.2 de procesos y conclusiones

Medida M24: Realizar una infografia donde se plasme de manera esquemdtica los
aspectos mas importantes del Protocolo de Acoso Sexual y por Razén de Sexo, asi
como el modelo de denuncia, para toda la plantilla y difundirla por los canales
habituales de comunicacién. Incluir un cédigo QR que facilite el acceso a la

informacidn.

Metodologia Es fundamental que todas las personas conozcan el
procedimiento a seguir en estos casos, de manera que se
realizard una gran difusiéon a través de todas las vias de
comunicacién interna de la entidad, a través de la infografia
disefiada.

Responsables Responsable RRHH

Cronograma de | Primer Semestre del segundo afio

implantacion

Personas La totalidad de la plantilla
destinatarias

Indicadores Infografia realizada

7.11 Area de violencia de género

APOYO A LAS TRABAJADORAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO: Difundir, aplicar
y mejorar los derechos legalmente establecidos para mujeres victimas de violencia de
género contribuyendo asi, en mayor medida, a su proteccion.

Objetivo 1: Sensibilizar a la plantilla sobre la importancia y gravedad de la violencia
de género como accién de responsabilidad con la sociedad

Medida M25: Realizar anualmente campafiias el 8 de marzo y el 25 de noviembre, dia
internacional contra la violencia de género.

Cronograma de | Primer trimestre del primer ano.
implantacion

Personas La totalidad de la plantilla
destinatarias

Responsables Responsable RRHH

Indicadores N.2 de acciones realizadas

APOYO A LAS TRABAJADORAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO: Difundir, aplicar
y mejorar los derechos legalmente establecidos para mujeres victimas de violencia de
género contribuyendo asi, en mayor medida, a su proteccion.
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Objetivo: Facilitar las condiciones laborales a las mujeres victimas de violencia de
género

Medida 26: Establecer colaboraciones con asociaciones, ayuntamientos, etc. para la
contratacion de mujeres victimas de violencia de género.

Cronograma de
implantacion

Primer trimestre del primer afio

Personas
destinatarias

Mujeres victimas de violencia de género

Responsables Direccién, responsable de RRHH

1. El nombre de las asociaciones con las que se colabora

APOYO A LAS TRABAJADORAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO: Difundir, aplicar
y mejorar los derechos legalmente establecidos para mujeres victimas de violencia de
género contribuyendo asi, en mayor medida, a su proteccion.

Objetivo: Facilitar las condiciones laborales a las mujeres victimas de violencia de
género

Medida 27: Elaborar un documento que recoja de forma clara los derechos laborales
de las mujeres victimas de violencia de género y difundirlo entre toda la plantilla.

Cronograma de
implantacion

Primer semestre del segundo ano

Personas
destinatarias

La totalidad de la plantilla

Responsables Direccidn, responsable de RRHH

indicadores 1. El documento elaborado

APOYO A LAS TRABAJADORAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO: Difundir, aplicar
y mejorar los derechos legalmente establecidos para mujeres victimas de violencia de
género contribuyendo asi, en mayor medida, a su proteccion.

Objetivo: Facilitar las condiciones laborales a las mujeres victimas de violencia de
género

Medida 28: La empresa reducird hasta un 15% de la jornada de trabajo de la
trabajadora VVG que lo solicite debidamente acreditada, sin que se vean reducidas
sus retribuciones salariales y/o extrasalariales durante el tiempo maximo de dos
meses, por una Unica vez por expediente.

Cronograma de
implantacion

Primer semestre del segundo afo

Personas
destinatarias

Mujeres victimas de violencia de género

Responsables

Direccién, responsable de RRHH

Indicadores

1. N.2 de mujeres que se han acogido a esta medida.
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APOYO A LAS TRABAJADORAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO: Difundir, aplicar
y mejorar los derechos legalmente establecidos para mujeres victimas de violencia de
género contribuyendo asi, en mayor medida, a su proteccion.

Objetivo: Facilitar las condiciones laborales a las mujeres victimas de violencia de
género

Medida 29: La empresa aumentard en dos dias los permisos retribuidos para las
mujeres VVG que estén debidamente acreditadas, y como consecuencia de ser VVG
necesiten realizar un cambio de domicilio.

Cronograma de | Primer semestre del primer afio

implantacion
Metodologia La empresa facilitard aumentando en 2 dias retribuidos el permiso
concedido para poder realizar un cambio de domicilio por
encontrarse en peligro. Para poder solicitarlo las mujeres victimas
de violencia de género deberan acreditar su situacion de forma

clara.
Personas Mujeres victimas de violencia de género
destinatarias
Responsables Direccién, responsable de RRHH
Indicadores 1. N.2 de mujeres que han solicitado el permiso.

8 Implantacion y seguimiento del plan de igualdad

La evaluacion tiene por objeto valorar la adecuacién de las medidas realizadas y verificar su
coherencia con los objetivos propuestos inicialmente. Para ello la empresa S. COOP. LA
PROSPERIDAD evaluara que se hayan cumplido los resultados previstos, el grado de satisfaccidon
de destinatarias y destinatarios de las medidas y si ha sido correcto el desarrollo de las mismas.

El seguimiento permite conocer el desarrollo del plan, asi como el grado de eficacia de las
medidas propuestas, por lo que se determina ir haciéndolo de manera simultdnea a la ejecucién
del plan y de manera sistematica y rigurosa.

En definitiva, entre los objetivos de la etapa de evaluacion estdn:

+ Valorar el desarrollo del plan, determinar el grado de cumplimiento de las medidas y
objetivos incluidos en el Plan de Igualdad.

¢ Decidir si las actuaciones implementadas son adecuadas y si merece la pena seguir
adelante con ellas.

+ Identificar nuevas necesidades en materia de igualdad y proponer acciones
encaminadas a satisfacerlas.

Este plan de igualdad contempla una fase de seguimiento del mismo, que permitira reconocer
el desarrollo del plan y los resultados obtenidos en las diferentes areas de actuacion durante y
después de su desarrollo e implementacién. La fase de seguimiento se realizara regularmente
de manera programada vy facilitard informacién sobre posibles necesidades o dificultades
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surgidas en la ejecucién. Este conocimiento posibilitara su cobertura y correccion,

proporcionando al plan la flexibilidad necesaria para su éxito.

Los resultados de seguimiento del desarrollo del plan formaran parte integral de la evaluacion.

Para llevar a cabo el seguimiento se contard con una Comisidon de Seguimiento que estara

formada por los mismos miembros que conformaron la Comisidn Negociadora del Plan de
Igualdad.

8.1 Composicion de la Comision de Seguimientoy

funcionamiento.

En representacion de la empresa:

2.

Dfia. Yanira Gil Alvarez (Gerente)

En representacion de las personas trabajadoras:

2.

Diia. Betsabé Rodriguez Hernandez (Miembro del Comité de empresa representando a
CC.00. Canarias)

Las reuniones con la Comision de Seguimiento se realizaran semestralmente segun

disponibilidad de los integrantes de esta.

Seran funciones de la Comisidon de Seguimiento:

Controlar y supervisar la implantacion efectiva del plan, con el fin de asegurar que las
distintas tareas encomendadas se realizan en tiempo y forma.

Obtener informacidén actualizada sobre los indicadores del plan, con el fin de verificar la
incidencia que las medidas acordadas estan teniendo en aquellos parametros que el
plan de igualdad identificé como dreas de accién.

Acometer revisiones regulares del plan y consecucion de los hitos temporales
establecidos en el mismo.

Proponer medidas correctoras, en caso de considerarse necesarias, para la consecucién
de los objetivos del plan; facultad de especial importancia en aquellas situaciones en las
que se evidencie que las acciones fijadas no estan generando el efecto pretendido y/o
el contexto o escenario existente aconsejan la evaluacion de otras medidas distintas
para la consecucidn de los objetivos fijados.

Actuar como canal de contacto con la plantilla en un sentido bidireccional, ya sea para
la transmisién de informacidn referente a la formacién y cumplimiento de objetivos, ya
sea para la recepcién de aquellas posibles quejas formuladas individual o
colectivamente sobre posibles incumplimientos del plan.

Llevar a cabo la evaluacién final del plan que, mds allda de una simple constatacidn
estadistica del cumplimiento de objetivos, debe extenderse a la determinacién de la
conveniencia de las medidas adoptadas y la recomendacidn sobre medidas futuras, que
puede pasar por la prérroga del plan de igualdad o la necesidad de acometer uno nuevo,
actualizandose los objetivos a alcanzar.
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Se estableceran reuniones periddicas con la Comisién de Seguimiento para evaluar los siguientes
puntos:

¢ Evaluacion de resultados: grado de cumplimiento de los objetivos y acciones
establecidos en el presente Plan de Igualdad.
¢ Evaluacion del proceso: orientadas a evaluar las incidencias o no del proceso de
implementacién del plan.
Se estableceran canales de comunicacion abiertos para el buen desarrollo del Plan de Igualdad
y que garanticen el acceso y la participacion de todas las personas que conforman la empresa.

El procedimiento de seguimiento se realizard segun establece el nuevo RD.

9 Evaluacion vy revision.

Se procederd a realizar evaluaciones con caracter semestral y una evaluacion intermedia a los
dos afios de vigencia del Plan.

La evaluacion anual que se realice permitira ajustar los tiempos y revisar las prioridades en
funcidén de los recursos disponibles y las necesidades detectadas, ya que el Plan es un elemento
dinamico, concebido para reflejar la situacién de la empresa S. COOP. LA PROSPERIDAD a tiempo
real y adaptarlo a las circunstancias que lo requieran.

Las evaluaciones permiten tener un conocimiento preciso sobre las acciones realizadas y los
efectos que éstas tienen sobre los objetivos disefiados, con el fin de poder tomar decisiones que
nos permitan reforzar, revisar o eliminar elementos del plan que no estén generando los
resultados previstos. Por tanto, es un elemento clave que debe planificarse desde el disefo del
plan.

Al finalizar el periodo de vigencia del Plan en 2029 se realizard una evaluacion final para analizar
el grado de cumplimiento de las medidas establecidas, asi como la eficacia de las mismas.

Para la realizacién mas eficaz de la evaluacidn se han establecido en cada una de las medidas y
acciones recogidas en el Plan un cronograma de ejecucion, asi como indicadores de medicién y
los instrumentos de recogida de informacidn.

El seguimiento de cada accidn se efectuara de acuerdo a los indicadores contemplados en el plan
y previstos para cada medida, pero susceptibles de cambio o ampliacién para responder de
forma adecuada a las necesidades que se vayan presentando.

9.1 Sistema de evaluacion.

El plan de igualdad el sistema de evaluacidon se compone de los siguientes pardmetros:

9.1.1 Evaluacion de resultados. Indicadores

AREAS DE INTERVENCION ACCIONES NUEVAS

Area de seleccién
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Area de promocidn

Area de ordenacion del tiempo de trabajo
Area de condiciones de trabajo

Area de formacidn

Area de representatividad

Area de comunicacién, lenguaje no sexista e
imagen no sexista

Area de acciones especificas para mujeres en
situacion o riesgo de exclusion

Otras areas de intervencién

TOTAL

- Numero y sexo de las personas beneficiarias por areas:

- Numero y sexo de personas beneficiarias por categorias:

- Grado de desarrollo de los objetivos planteados.

- Otros.

9.1.2 Evaluacioén de proceso.

+ Grado de sistematizacién de los procedimientos.

+ Grado de informacidn y difusion entre la plantilla.

¢ Grado de adecuacidn de los recursos humanos.

+ Grado de adecuacién de los recursos materiales.

+ Mecanismos de seguimiento periddico.

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

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

¢ Otros.
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9.1.3 Evaluaciéon de impacto:
+ Reduccion de desigualdades entre mujeres y hombres en la plantilla.
+ Disminucién de segregacion vertical.
+ Disminucién de segregaciéon horizontal.
+ Cambios en los que se identifique una mayor igualdad entre mujeres y hombres.
+ Cambios en la valoracién de la plantilla respecto a la igualdad de oportunidades.
¢ Cambios en la cultura de la entidad.
+ Cambios en laimagen de la entidad.
+ Mejora de las condiciones de trabajo.
+ Aumento del conocimiento y concienciacion respecto a la igualdad de oportunidades.
¢ Otros.

Los objetivos y acciones que se recogen en el | Plan de Igualdad de S. COOP. LA PROSPERIDAD,
asi como las estructuras que se derivan de su puesta en marcha, requieren un proceso de
evaluacién continua que permita medir el cumplimento de las actuaciones.

Dicha evaluacién se concibe como un proceso de mejora, por tanto, también se presenta como
un instrumento necesario para la detecciéon de obstaculos y en su caso, para el reajuste de
acciones.

Para ello, se han establecido indicadores para cada una de las acciones previstas. El seguimiento
y evaluacion del Plan lo realizard la Comision de Seguimiento.

En las reuniones anuales se hara un seguimiento del grado de ejecucién e implantacién de cada
una de las acciones y se emitird un informe anual donde se especifiquen resultados y se planteen
nuevas mejoras.

La comisién de seguimiento, mediante los informes de seguimiento recogidos en acta en las
reuniones, evaluara el grado de implementacidn de las acciones. Estas evaluaciones aportaran
tanto el cumplimiento de los objetivos previstos, de los resultados, como de los procesos, con
una orientacién a la mejora continua del Plan de igualdad de oportunidades, lo que garantizara
el seguimiento constante durante toda la implantacién, marcando hitos de recogida de
informacién segun las necesidades detectadas, con apoyo del Organo de vigilancia.

Con todo ello se elaborard un informe final de evaluacidn o memoria en los plazos previstos,
constituyendo todo ello un marco éptimo para seguir en el proceso de mejora continuada hacia
la responsabilidad social.

En la evaluacion final del plan, se tendra en cuenta:
1. Elgrado de cumplimiento de objetivos.
2. Elgrado de consecucion de resultados esperados.
3. Elnivel de desarrollo de las medidas emprendidas.

4. Las adaptaciones realizadas.
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5. Grado de consolidacién de la igualdad de oportunidades en la empresa.

9.1.4 Modelo de ficha para la realizacion del seguimiento y evaluacion de
las medidas implantadas.

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDA N.2

O Pendiente O En ejecucion O Finalizada

Falta de recursos humanos

Falta de recursos materiales

Falta de tiempo

Falta de participacion

Descoordinacion con otros departamentos
Desconocimiento del desarrollo

O ooo o o o

Otros motivos (especificar)
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N.2 MEDIDAS
Semestre | Semestre | Semestre | Semestre | Semestre | Semestre | Semestre | Semestre

MO1 Establecer protocolo de seleccién.

MO02 Exigir las empresas contratadas el cumplimiento de la
legislacidn vigente en materia de igualdad.

MO3 Informar a las personas candidatas durante la seleccién de la
politica de igualdad de la empresa.

MO04 En los procesos de seleccion, en igualdad de mérito, se
priorizara en la seleccion el sexo menos representado.

MO5 Realizacién de actividades formativas de igualdad a las
personas que intervienen en el proceso de seleccion.

MO06 Establecimiento de criterios objetivos para promocionar
garantizando que son conocidos por la totalidad de la plantilla.

MO7 La cobertura de las vacantes se realiza con promocién interna,
la seleccidn externa cuando nadie cumpla los requisitos.

MO8 Disefiar de nuevo el plan de formacién interno mediante un
procedimiento que incluya la perspectiva de género

MO09 Incluir en el Plan formativo de la organizacién formacion de
sensibilizacion en materia de igualdad.

M10 Promocionar el acceso a la formacion ofertada a las personas
trabajadoras en situacion de excedencia

M11 Planificar las reuniones dentro del horario laboral y procurando
que no coincida con las primeras y ultimas horas de la jornada

M12 Elaboracién de un catdlogo que recoja todas las medidas de
conciliacion disponibles y su difusion.

M13 Garantizar que el disfrute de las medidas de conciliacién no
afecte a las oportunidades de desarrollo profesional.

M14 Ampliacién y flexibilizacién de permisos retribuidos para el

cuidado de menores con enfermedad grave o cronica.
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M15 Introducir la perspectiva de género en el ambito de la
prevencion de riesgos laborales.

M16 Incluir revisidn ginecoldgica a mujeres mayores de 45 afios y
analisis PCA a los hombres mayores de 55.

M17 Establecer periddicamente contactos con centros de formacion
para difundir las ofertas de trabajo.

M18 Delimitacidn de criterios objetivos y conceptos que permiten la
percepcion de pluses y complementos salariales.

M19 Realizacién del registro retributivo de la empresa con la
herramienta propuesta del Ministerio de Igualdad.

M20 Revisidn salarial de aquellas categorias, niveles y/o puestos con
mayor diferencia salarial entre mujeres y hombres

M21 Garantizar que la imagen y comunicacion de la empresa son
inclusivas y no sexistas.

M22 Realizacién de acciones de difusidn a través de los distintos
canales del protocolo de acoso sexual y por razén de sexo.

M23 Presentacién a la Comision de Seguimiento de un informe
semestral sobre las denuncias de los procesos iniciados

M24 Realizar una infografia donde se plasmen los aspectos mas
importantes del Protocolo de Acoso Sexual y por Razdn sexo

M25 Realizar anualmente campanias el 8 de marzo y el 25 de
noviembre, dia internacional contra la violencia de género.

M26 Establecer colaboraciones con asociaciones, ayuntamientos,
etc. para la contratacién de mujeres VVG

M27 Elaborar un documento que recoja de forma clara los derechos
laborales de las mujeres VVG y difundirlo.

M28 La empresa reducira hasta un 15% de la jornada de trabajo de
la trabajadora VVG que lo solicite debidamente acreditada

M29 La empresa facilitard la movilidad geografica para la mujer

victima violencia de género en caso de que ésta lo solicite.
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11 Procedimiento de modificacion.

El I Plan de Igualdad de S. COOP. LA PROSPERIDAD, se mantendra vigente en tanto la normativa
legal o convencional no obligue a su revisidn o se detecte la necesidad de algun tipo de ajuste,
no en vano, se medird de manera continua durante todo el proceso por lo que resulta légica su
posible revisién en el cualquier momento a lo largo de su vigencia.

Sin perjuicio de los plazos de revisién que puedan contemplarse de manera especifica, y que
habran de ser coherentes con el contenido de las medidas y objetivos establecidos, los planes
de igualdad deberan revisarse, cuando concurran las siguientes circunstancias (art. 9.2 RD
901/2020, de 13 de octubre:

¢ Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y
evaluacion.

¢ Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacidon a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccién de
Trabajo y Seguridad Social.

+ Enlos supuestos de fusion, absorcidn, transmisién o modificacidn del estatus juridico de
la entidad.

+ Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la entidad,
sus métodos de trabajo, organizacién o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones
de convenioy las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones
analizadas en el diagndstico de situacidon que haya servido de base para su elaboracion.

¢+ Cuando una resolucién judicial condene a la entidad por discriminacién directa o
indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de
igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

¢+ Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision
implicara la actualizacién del diagnéstico, asi como de las medidas del plan de igualdad,
en la medida necesaria.

Por ello la Comision de Seguimiento y Evaluacién, analizara la conveniencia o no de realizar dicha
modificacién, llevando a votacion dicho aspecto, realizando, si fuera necesario, una reunién
extraordinaria para la resolucién de estos supuestos. Este hecho se resolvera por aprobacién de
mayoria de los miembros y se levantara acta respectiva, que se conservara como documentacién
del Plan de Igualdad.

En el caso de producirse la modificacién se comunicard a toda la plantilla en un plazo no superior
a un mes.

Si la Comisién considera que se trata de una modificacidon de especial importancia, ademds de la
publicitacidn a la plantilla, se procedera al registro de esta por el mismo procedimiento que se
ha hecho el Registro del propio Plan de Igualdad.

12 Procedimiento de resolucion extrajudicial de
conflictos.

En el caso de producirse cualquier tipo de discrepancia que pudiera producir un bloqueo en el
proceso de aplicacién seguimiento y evaluacion del plan de Igualdad de la empresa, cualquiera
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de las partes podra someter la solucidon del conflicto al servicio de Mediacién y Arbitraje
(SEMAC), en tanto la normativa legal o convencional no obligue a su adecuacién.

5. Coop. La Prosperidad
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1. INTRODUCCION

Conscientes, S. COOP. LA PROSPERIDAD vy la representacidn de las trabajadoras y trabajadores,
de la necesidad de proteger los derechos fundamentales de la persona y especialmente su
dignidad en el ambito laboral, y dentro de la conviccién de que la cultura y valores de S. COOP.
LA PROSPERIDAD estan orientados hacia el respeto de las personas que integran la organizacion,
las partes firmantes reconocen la necesidad de prevenir y, en su caso, erradicar todos aquellos
comportamientos y factores organizativos que pongan de manifiesto conductas de acoso sexual
y/o por razdn de sexo en este ambito, de conformidad con los principios inspiradores de la
normativa internacional, europea y nacional en S. COOP. LA PROSPERIDAD materia de
procedimientos de prevencion y solucidn de conflictos en estos supuestos.

S. COOP. LA PROSPERIDAD vy la representacion de los trabajadores y trabajadoras son firmes en
el compromiso de evitar que se produzcan situaciones de acoso sexual y/o acoso por razén de
sexo. Asimismo, S. COOP. LA PROSPERIDAD estd comprometida con su papel de garante de la
proteccién de los derechos fundamentales de toda su plantilla y la responsabilidad que tiene en
relacion con la garantia de que las relaciones de trabajo y las relaciones interpersonales que con
caracter necesario se fraguan y fundamentan en la actividad profesional, se lleven de acuerdo y
con respeto a los derechos fundamentales de las personas.

El acoso supone un atentado al derecho a la integridad fisica y moral, la consideracién debida a
la dignidad e intimidad y honor de las personas y la igualdad de trato que se encuentran
reconocidos en los arts. 10, 14, 15 y 18 de la Constitucidn, los arts. 4 y 17 del Estatuto de los
Trabajadores, los arts. 7, 8 y 48 de la Ley Orgéanica 3/2007 de lgualdad Efectiva de Mujeres y
Hombres, y el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, asi como al derecho de proteccion de la
salud de todas las personas trabajadoras que se recoge en la Ley 31/1995 de Prevencién de
Riesgos Laborales.

Con la finalidad de dar cumplimiento a este compromiso con el que se inicia este protocolo, S.
COOP. LA PROSPERIDAD implanta un procedimiento de prevencion e intervencion frente al acoso
sexual y/o el acoso por razdn de sexo, con la intencidn de prevenir y, en su caso, establecer un
mecanismo que fije como actuar de manera integral y efectiva ante cualquier comportamiento
que pueda resultar constitutivo de acoso sexual y/o por razén de sexo.

Para ello, este protocolo alna tres tipos de medidas que agrupan los contenidos minimos
establecidos en el apartado 7 del Anexo del RD 901/2020, de 13 de octubre:

1. Medidas preventivas, incluyendo una declaracién de principios, la definicién del
acoso sexual y acoso por razon de sexo e identificacion de conductas que pudieran ser
constitutivas de estos tipos de acoso, incluidas las medidas de formacidn y sensibilizacidon
en materia de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

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

S. Coop. La Prosperidad
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3. Identificacion de medidas reactivas frente al acoso:

e Medidas correctoras, incluyendo el régimen disciplinario.
e Medidas de resarcimiento o restitucion de los derechos de la victima de acoso sexual
y/o por razén de sexo.

2. DECLARACION DE PRINCIPIOS

El acoso sexual y/o acoso por razdn de sexo son conductas que estan totalmente prohibidas en
la organizacion y se consideran inaceptables. Por ello, las partes firmantes se comprometen a
garantizar los siguientes principios:

e Toda persona tiene derecho a recibir un trato correcto, respetuoso y digno,
respetandosele su intimidad y su integridad fisica y moral, no pudiendo estar sometida
bajo ninguna circunstancia, ya sea por nacimiento, raza, sexo, religion, opinién o
cualquier otra condicién o circunstancia personal o social, incluida su condicién laboral,
a tratos degradantes, humillantes u ofensivos.

e Toda la plantilla tiene derecho a una proteccidn eficaz en materia de seguridad y salud
en el trabajo, al que se asocia un correlativo deber de proteccién mediante la prevencion
de los riesgos derivados de su trabajo, incluidos los derivados de las conductas violentas
y de acoso.

e Dada la condicion del acoso sexual y/o por razén de sexo como riesgo psicosocial en el
ambito laboral, S. COOP. LA PROSPERIDAD se compromete a asignar los medios
humanos y materiales necesarios para prevenir y hacer frente, en su caso, a las
consecuencias derivadas de este tipo de conductas.

e S. COOP. LA PROSPERIDAD velara por el mantenimiento de un entorno laboral exento
de riesgos y se compromete a adoptar las medidas necesarias, tanto organizativas como
de formacion e informacion, para prevenir la aparicién de conductas de acoso sexual
y/o por razdn de sexo en relacidn con el personal que presta sus servicios en la empresa.

e Se reconoce la importancia de desarrollar acciones formativas e informativas que
ayuden a prevenir conductas de acoso sexual y/o por razén de sexo. Asi como, informar
y formar a toda la plantilla, asegurando su conocimiento a las nuevas incorporaciones,
sobre el contenido del presente protocolo y a sensibilizarla en los valores de respecto
sobre los que se inspira.

e Elpersonal que se considere objeto de conductas de acoso sexual y/o por razdn de sexo
tiene derecho, sin perjuicio de las acciones administrativas y judiciales que pudiera
tomar de forma individual, a plantear la apertura del procedimiento previsto a tal
efecto, que detallamos mas adelante.
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3. OBJETIVOS

El objetivo de este protocolo es desarrollar un procedimiento de prevencion y solucion de
conflictos en materia de acoso sexual y/o por razén de sexo, garantizando el derecho a invocar
el mismo y salvaguardando los derechos del personal afectado dentro de un contexto de
prudencia y confidencialidad, tramitando con la debida consideracidn, seriedad y prontitud las
denuncias que se presenten.

Este protocolo velara especialmente por:

e Fomentar la cultura preventiva del acoso sexual y/o por razéon de sexo en la empresa.

e Prevenir, detectar y solucionar posibles situaciones de acoso sexual y/o por razén de
sexo.

e Investigar internamente, de manera agil, rapida y confidencial las denuncias de acoso
sexual y/o por razén de sexo en aras a precisar si en la empresa se ha producido dicha
situacion.

e Determinar la necesidad de tomar medidas cautelares durante el proceso de
investigacidn hasta la resolucidn definitiva del procedimiento.

e Proporcionar la ayuda que se considere necesaria para la victima, evitando su
victimizacion secundaria o revictimizacién, y plantear las medidas de reparacion que
sean necesarias en el caso de constatarse que ha existido una situacidn de acoso sexual
y/0 acoso por razdn de sexo.

e Proteger a las personas que han presentado una denuncia de acoso sexual y/o por
razon de sexo, incluidas las personas que se presenten como testigos, asegurando que,
quienes intervengan en un proceso, no seran objeto de intimidacidn, persecucion o
represalias. Considerandose cualquier accidén en este sentido objeto susceptible de las
sanciones disciplinarias que se estimen oportunas.

e Adoptar medidas disciplinarias contra la persona acosadora cuando se constate la
conducta denunciada.
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4. AMBITO DE APLICACION

El protocolo serd aplicable a todas las personas que presten servicios en S. COOP. LA
PROSPERIDAD en territorio autondmico, sin exclusiones, ni distincion por su naturaleza o
vinculacion juridica, incluyendo el personal de ETT.

También resulta de aplicacién a las personas que, no teniendo una relacién laboral, prestan
servicios o colaboran con la empresa, tales como personas en formacion, las que realizan
practicas no laborales, personal de contratas y subcontratas y personas auténomas que prestan
servicios para la empresa, en aplicacion de los procedimientos de coordinacién de actividades
empresariales en materia preventiva.

El protocolo sera de aplicacién a las situaciones de acoso sexual y/o por razén de sexo que se
producen durante el trabajo, en relacion con el trabajo o como resultado del mismo:

a) en el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando son un
lugar de trabajo

b) en los lugares donde las personas trabajadoras toman su descanso o donde comen, o
en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo, en los vestuarios, talleres y zonas
comunes

c) en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion
relacionados con el trabajo

d) en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las
realizadas por medio de tecnologias de la informacién y de la comunicacién (acoso
virtual o ciberacoso)

e) en los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo

f) en el alojamiento proporcionado por la persona empleadora
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5. VIGENCIA Y REVISON

El periodo de vigencia o duracion del protocolo de prevencién e intervencion frente al acoso
sexual y/o por razén de sexo sera el mismo que el periodo de vigencia del plan de igualdad de S.
COOP. LA PROSPERIDAD Se realizard una evaluacion intermedia a los dos ainos y una evaluacion
final

Los plazos para la revisién del protocolo seran los determinados en el plan de igualdad en el que
se integre, en los términos previstos en el articulo 9 del RD 901/2020, de 13 de octubre.
Asimismo, se estard a lo dispuesto en este mismo articulo para el seguimiento y evaluacion del
protocolo que forma parte del plan de igualdad.

El protocolo se revisara en todo caso, en los siguientes supuestos:

1. En cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de reorientar el
cumplimiento de sus objetivos de prevencion e intervencion frente al acoso sexual y
acoso por razén de sexo.

2. Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacidn a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacién de la Inspeccidn de
Trabajo y Seguridad Social.

3. En los supuestos de fusion, absorcidn, transmisién o modificacién del estatus juridico
de la empresa y ante cualquier incidencia que modifica de manera sustancial la plantilla
de la empresa, sus métodos de trabajo u organizacién.

4. Cuando una resolucidn judicial condene a la empresa por discriminacién por razén de
sexo o sexual o determine la falta de adecuacién del protocolo a los requisitos legales o
reglamentarios.

5. Cuando se actualice el plan de igualdad en su totalidad.

6. REGISTRO

Se procedera al depdsito del presente protocolo en el Registro de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo dentro de los quince dias siguientes a su firma.

7. PRINCIPIOS

e Confidencialidad y anonimato

Todas las personas que intervengan en cualquiera de las fases del procedimiento tienen
obligacién de guardar una estricta confidencialidad y reserva, por tanto, no deben transmitir ni
divulgar informacidn sobre el contenido de las denuncias presentadas, resueltas, o en proceso
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de investigacién de las que tengan conocimiento. A partir de la denuncia inicial, se asignaran
cddigos numéricos a las partes afectadas, de forma que no aparezca ningin nombre para no
identificar a las personas hasta el informe de conclusiones.

e Diligenciay celeridad
La investigacion y la resolucion sobre la conducta denunciada deben ser realizadas sin demoras
indebidas, de forma que el procedimiento pueda ser completado en el menor tiempo posible,
respetando las garantias debidas.

e Respeto vy dignidad a las personas
S. COOP. LA PROSPERIDAD adoptara las medidas pertinentes para garantizar el derecho a la
proteccidon de la dignidad e intimidad de las personas afectadas, incluyendo a la persona
presuntamente acosada y a la supuesta persona acosadora, y respetando al principio de
presuncién de inocencia de ésta.

e Contradiccion
El procedimiento garantiza una audiencia imparcial y un tratamiento justo para todas las
personas afectadas. Se perseguird de buena fe la verdad y el esclarecimiento de los hechos
denunciados.

e Restitucién de las victimas
Si el acoso sexual y/o por razén de sexo realizado se hubiera concretado en un menoscabo de
las condiciones laborales de la victima, la empresa deberd restituirla en sus mismas condiciones.

e Proteccion de Datos
Se dara el debido respeto a la normativa en Proteccién de Datos.

e Indemnidad frente a represalias
La garantia de indemnidad es el derecho de toda persona trabajadora a no sufrir represalias por

parte de la empresa después de haber reclamado y/o ejercitado sus derechos laborales. La
consecuencia de toda accién realizada por la empresa con animo de venganza serd la nulidad de
la misma.

8. CONCEPTO Y DEFINICION
8.1. Acoso sexual

Segun el art. 7.1 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres 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, siendo suficiente
para tener tal consideracidon que se trate de un Unico episodio grave, aunque generalmente el
acoso no se conciba como algo esporddico, sino como algo insistente, reiterado y de
acorralamiento. Este acoso se considerard, en todo caso, discriminatorio, maxime cuando se
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condicione un derecho o una expectativa de derecho a la aceptacidon de un requerimiento de
naturaleza sexual.

El acoso sexual comprende todos los comportamientos de naturaleza sexual, tanto aquellos que
vayan dirigidos concretamente a una persona concreta (bilateral) ya sea a cambio o no de una
determinada exigencia (chantaje sexual) como aquellos de naturaleza sexual que pueden ir
dirigidos de forma indeterminada a un colectivo de personas través de escritos, gestos o palabras
gue se pueden considerar ofensivos (acoso sexual ambiental).

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

e Tipos de acoso sexual

Se distinguen dos tipos de acoso sexual en funcién de la existencia o no existencia de poder
estructural:

A) Acoso “quid pro quo” o chantaje sexual
Consiste en forzar a la victima a elegir entre someterse a los requerimientos sexuales, o perder
o ver perjudicados ciertos beneficios o condiciones de trabajo, que afecten al acceso a la
formacion profesional, al empleo continuado, a la promocidn, a la retribucidn o a cualquier otra
decision en relacién con esta materia. En la medida que supone un abuso de autoridad, su sujeto
activo serd aquél que tenga poder estructural, sea directa o indirectamente, para proporcionar
o retirar un beneficio o condicion de trabajo.

B) Acoso sexual ambiental
El sujeto activo del acoso crea un entorno de trabajo intimidatorio, hostil, degradante,
humillante u ofensivo para la victima, como consecuencia de actitudes y comportamientos
indeseados de naturaleza sexual. No existe un poder estructural, puede ser realizado por
cualquier persona que trabaje o colabore en la empresa, con independencia de su posicidn o
estatus, o por terceras personas ubicadas de algiin modo en el centro de trabajo.

e Conductas constitutivas de acoso sexual

Conductas verbales

Insinuaciones sexuales molestas, proposiciones o presidn para la actividad sexual; insistencia
para participar en actividades sociales fuera del lugar de trabajo, después de que la persona
objeto de la misma haya dejado claro que dicha insistencia es molesta e inoportuna; flirteos
ofensivos; comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos; lamadas telefonicas
indeseadas; bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.

No verbales
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Exhibicion de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o escritos, miradas
impudicas, silbidos o hacer ciertos gestos; cartas o mensajes de correo electrénico, mensajes
de texto o de cualquier otro tipo de caracter ofensivo, de contenido sexual.

Fisicas

Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no deseados, acercamiento fisico
excesivo o innecesario.

8.2. Acoso por razén de sexo

Segun el art. 7.2 de la Ley Orgénica 3/2007, constituye acoso por razén de sexo cualquier
comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el propésito o el efecto de
atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

La discriminacién por embarazo o maternidad, cualquier trato desfavorable otorgado con su
embarazo o maternidad, o a su propia condicidn de mujer constituird una discriminacién directa
por razon de sexo.

Aligual que en el caso anterior, este acoso también se considerara, en todo caso, discriminatorio,
maxime cuando condicione un derecho o una expectativa de derecho a la aceptacién de una
situacién constitutiva de acoso.

e Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo

Se indican a continuacién, a modo de ejemplo y sin dnimo excluyente ni limitativo, una serie de
conductas o comportamientos que, llevadas a cabo en funcidn del sexo u orientacién sexual de
una persona y con el propdsito de atentar contra su dignidad, podrian ser constitutivas de este
tipo de acoso:

e Trato desfavorable a las mujeres y hombres por el mero hecho de serlo.

e La exclusién de hombres o mujeres a la hora de acceder a puestos de trabajo, cuando
dicho requisito no sea una caracteristica profesional esencial.

e Ignorar o excluir a la persona por motivo de su sexo/género.

e Evaluar el trabajo de la persona de manera inequitativa o de forma sesgada, por razén
de su sexo/género.

e Asignar tareas o trabajos por debajo de la capacidad profesional o competencias de la
persona, por razén de su sexo/género.
Conductas explicitas o implicitas dirigidas a tomar decisiones sobre el acceso de la
persona a la formacidn profesional y al empleo, la continuidad del mismo, la retribucidn,
o cualesquiera otras decisiones relativas a esta materia, cuando estén motivadas por el
sexo/género de la persona.
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9. MEDIDAS PREVENTIVAS

Para prevenir y evitar las situaciones de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo en el trabajo,
la empresa proporcionara:

e Informacidn y Sensibilizacion
S. COOP. LA PROSPERIDAD realizard una campaia explicativa y de sensibilizacién sobre este
protocolo, difundiendo el mismo a toda la plantila y a todas las empresas
contratadas/subcontratadas y personal autdbnomo que presente servicios para la empresa.
Ademas, estara colgado en la web de la empresa.

e Formacién
S. COOP. LA PROSPERIDAD se compromete a ofrecer la formacién necesaria en prevencion y
resolucion de conflictos en materia de acoso a todas las personas que formen parte de la
comision, y a facilitar formacidn especifica en materia de prevencidn de acoso sexual y/o por
razoén de sexo a toda la plantilla.

10. MEDIDAS PROACTIVAS Y PROCEDIMENTALES

10.1. Comisidn instructora de tratamiento de situaciones de acoso sexual y/o
por razén de sexo

Se constituird una Comisidn Instructora para el tratamiento de las denuncias de acoso sexual y/o
acoso por razdén de sexo como érgano encargado de la tramitacion de todos los procedimientos
sustanciados conforme a lo establecido en el presente protocolo.

Dicha Comisidn Instructora estara integrada por cuatro personas, dos por parte de S. COOP. LA
PROSPERIDAD y dos por parte de la representacion de las personas trabajadoras, quedando
constituida por las siguientes personas:

En representacion de la empresa:
1. Dfia. Yanira Gil Alvarez (Gerente)
En representacion de las personas trabajadoras:

3. Dia. Betsabé Rodriguez Hernandez (Miembro del Comité de empresa representando a
CC.00. Canarias)

Se designa una persona instructora que sera la persona responsable de impulsar y supervisar
todas las actuaciones para resolver el expediente y encargada de elaborar el Informe de
conclusiones, ademas sera la persona encargada de la tramitacion administrativa del expediente
informativo, a cuyo efecto realizara las citaciones y levantamiento de actas que proceda, asi
como dar fe del contenido o acuerdos y custodiara el expediente con su documentacién. En este
sentido, se nombra a Diia. Yanira Gil Alvarez
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Asi, podrd nombrarse una persona asesora, por cada una de las partes, como persona técnica
encargada del asesoramiento a la Comisidn Instructora. Serd necesario tener experiencia en
temas de acoso sexual.

Los gastos ocasionados por la Comisidn Instructora serdn por cuenta de la empresa.

10.2 PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

Para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que, en su caso, pudieran formular quienes
hayan sido o consideren haber sido objeto de las conductas de acoso sexual y/o acoso por razén
de sexo, asi como quienes sean conocedores de las mismas se formula el siguiente
procedimiento de investigacién, eficaz y agil, pero a su vez también completo y en el que se
garantiza la practica de las diligencias de investigacién necesarias. Dicho procedimiento se
activard con la denuncia activa a una de estas conductas.

e Fasel. Denuncia

La denuncia debera formalizarse por escrito, dirigiéndose a través del correo electrdnico
canaldedenuncias@Ilaprosperidad.es a la Comisién Instructora, quien sera la Unica receptora de
la totalidad de los casos a nivel autonédmico

La denuncia de un caso de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo en el trabajo se debera
realizar por la persona afectada o por una tercera persona, o por los representantes legales de
las personas trabajadoras que tengan conocimiento de los hechos debiendo identificarse
obligatoriamente.

La denuncia debera contener:

e |dentidad de la persona denunciante, de la victima de la conducta de acoso sexual y/o
por razén de sexo, y de la persona denunciada.

e Descripcion de los hechos (tipos de conductas objeto de la denuncia, fechas y lugares
en que se produjeron las conductas).

e Aportacidn, si procede, de documentacidn acreditativa de los hechos.

e I|dentificacidn de posibles testigos.

Cuando la persona que realice la denuncia no sea la persona afectada o victima de forma directa,
la primera accidn serd comunicdarselo a la misma por escrito y solicitar su ratificacion.

Tanto la victima del acoso sexual y/o acoso por razdén de sexo como la persona denunciada
tendran derecho a ser acompafadas y/o representadas siempre por la representacion
legal/sindical o por la persona que estimen conveniente a lo largo de todo el procedimiento.

En el caso de que alguna de las personas que componen la Comisidn Instructora se viera
involucrada en un proceso de acoso o afectado/a por relacidn de parentesco o afectiva, amistad
o enemistad manifiesta, de superioridad o subordinacién jerarquica inmediata, o por cualquier
otro tipo de relacion directa respecto a la persona afectada o a la persona denunciada, que
pueda hacer dudar de su objetividad e imparcialidad en el proceso, quedara automaticamente
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invalidada para formar parte en dicho proceso. Ademas, la persona denunciada o denunciante,
quedara invalidada para intervenir en cualquier otro procedimiento hasta la resolucion de su
caso. En estos supuestos, cada una de las partes determinard quién participard en la Comision
Instructora para tramitar el expediente y podran nombrarse personas sustitutas.

e Fase ll: Investigacion

Recibida la denuncia se iniciara la fase de investigacion.

La fase de investigacidn se iniciard con una entrevista personal de la Comisién Instructora con la
persona denunciante, de la que se tomara debida nota de su declaracion. Se citara a la persona
denunciante en un plazo maximo de 48 horas a la recepcién de la denuncia. Si la persona
denunciante no coincide con la presunta victima, tras la declaracion de la persona denunciante,
en un plazo maximo de 48 horas se citard a la presunta victima para tomarle también declaracion
y conocer su versién de los hechos de primera mano vy, por tanto, ratifique los hechos
denunciados. Tras la/s entrevista/s con la persona denunciante y la victima, se notificara el inicio
del procedimiento de investigacion a la persona denunciada y sera citada para su audiencia.

Para proteger a la presunta victima y evitar el contacto con la presunta persona acosadora y las
interferencias durante el proceso de investigacion, la Comision Instructora podra proponer
medidas cautelares mientras dure la investigacién y hasta su resolucion. Estas medidas en
ningun caso podran suponer para la victima un perjuicio o menoscabo en sus condiciones de
trabajo, ni ninguna modificacidn sustancial de las mismas.

En esta fase, el objetivo principal es conocer en qué situacién se encuentra la persona afectada
e investigar los hechos denunciados. Para ello, la Comisién Instructora podra llevar a cabo
entrevistas u otras actuaciones de investigacion con cualquiera de las personas implicadas,
testigos, o terceras personas que se considere puedan aportar informacion util, para poder
concluir si es un caso de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo en el trabajo.

De las actuaciones practicadas, la Comisidn Instructora dejara constancia en el acta o las actas.

De las actuaciones realizadas y de los documentos revisados, la Comisién Instructora dejard
constancia dentro del expediente de investigacion.

Como criterio general, la duracién estimada de esta fase de investigacion sera de 20 dias habiles
desde la presentacion de la denuncia, siempre y cuando no existan circunstancias que requieran
la ampliacidn de dicha duracion estimada, practica de diligencias adicionales de investigacion,
necesaria realizacion de desplazamientos para su practica, declaracion tardia de la presunta
victima por su propia peticién, coincidencia con periodo vacacional o situaciones de incapacidad
temporal notificada.

La Comisidn Instructora tratara cada caso de manera individualizada, y velara por que la victima
sea escuchada y apoyada en todo momento.

Se creara un expediente fisico con la documentacidn de todas las actuaciones practicadas, que
serd custodiado por la persona instructora.
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Durante todo el proceso de investigacidn, se respetara el derecho a la intimidad de las personas
implicadas, asi como el deber de confidencialidad. Por dicho motivo, la identidad de las personas
entrevistadas sera preservada.

e Fase lll: Resolucién

La Comisidén Instructora debera emitir un informe que presentara a la Comisidn Instructora para
su valoracién. El plazo orientativo para la emisidon de dicho informe serd de 15 dias habiles,
computados desde la finalizacién de la fase de investigacion.

El informe incluird la siguiente informacion:

e Antecedentes del caso

e Medidas cautelares o preventivas, en su caso adoptadas, con caracter temporal y
durante el curso de la investigacién

e Diligencias de investigacion practicadas

e Conclusiones y propuesta de acciones

La Comisidn Instructora elevara el informe de conclusiones junto con sus recomendaciones, de
forma fundamentada, de la adopcién de medidas preventivas, correctoras y disciplinarias a la
Direccidn. En el seno de la Comisidn Instructora de acoso sexual y/o por razén de sexo las
decisiones se tomardn de forma consensuada, siempre que fuera posible y, en su defecto, por
mayoria.

11. MEDIDAS REACTIVAS Y MEDIDAS DE RESTITUCION A LA
VICTIMA

La Direccion, una vez recibidas las conclusiones de Comisidn Instructora, adoptara las decisiones
que considere oportunas en el plazo de 3 dias laborables, siendo la Unica capacitada para decidir
al respecto. La decisién adoptada se comunicara por escrito a la victima, a la persona denunciada
y a la Comisidn Instructora, quienes deberdn guardar sigilo sobre la informacién a la que tengan
acceso.

En el caso de la persona acosadora, si con motivo del resultado de la investigacion se decide
adoptar medidas disciplinarias, las mismas le seran debidamente notificadas por la Direccion,
conforme al Convenio Colectivo y normativa de aplicacidn.

S. COOP. LA PROSPERIDAD adoptara las medidas preventivas necesarias para evitar que la
situacion vuelva a repetirse, reforzard las acciones formativas y de sensibilizacién y llevara a cabo
actuaciones de proteccion de la seguridad y salud de la victima, entre otras, las siguientes:

e Actualizacién de la evaluacion de los riesgos psicosociales en la empresa.

e Adopcion de medidas de vigilancia de la salud para proteger a la victima.

e Adopcion de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas.
e Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.
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e Modificacidn de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la persona
victima de acoso sexual y/o por razén de sexo, se estimen beneficiosas para su
recuperacion.

e Formacidn o reciclaje para la actualizacidn profesional de la persona acosada cuando
haya permanecido en IT durante un periodo de tiempo prolongado.

e Realizacidon de nuevas acciones formativas y de sensibilizaciéon para la prevencion,
deteccion e intervencion frente al acoso sexual y/o acoso por razén de sexo, dirigidas a
todas las personas que prestan sus servicios en la empresa.

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar, en cualquier
momento, ante la Inspeccidn de Trabajo y de la Seguridad Social, asi como ante la jurisdiccion
civil, laboral o penal. Si se procediera a formular denuncia por cualquiera de estas vias
quedaria paralizado el proceso de la Comisién Instructora.
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ANEXO 1

MODELO DE QUEJA O DENUNCIA DE ACOSO SEXUAL Y/O ACOSO POR RAZON
DE SEXO

I. Persona que informa de los hechos

[1 Persona que ha sufrido el acoso:

[1 Otras (Especificar):

. Datos de la persona que ha sufrido el acoso

Nombre:

Apellidos:

DNI:

Puesto:

Tipo contrato/Vinculacién laboral:
Teléfono:

Email:

Domicilio a efectos de notificaciones:

ll. Datos de la persona denunciada

Nombre y apellidos:
Grupo/categoria profesional o puesto:
Centro de trabajo:

Nombre de la empresa:

IV. Descripcion de los hechos

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

En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:

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

V. Solicitud

Se tenga por presentada la queja o denuncia de acoso (INDICAR SI ES SEXUAL O POR RAZON DE SEXO)
frente a (IDENTIFICAR PERSONA DENUNCIADA) y se inicie el procedimiento previsto en el protocolo.

Localidad y fecha: Firma de la persona interesada:
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