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1. PRESENTACION

La Guia para la Elaboracion de Planes de Igualdad en Empresas Cooperativas se elabord
y edito por vez primera en el afio 2008, tras la publicacién de |la Ley Orgdnica 3/2007,
de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva entre mujeres y hombres. COCETA, en ese
momento histérico en el camino hacia la igualdad, entendié que debia facilitar a las
cooperativas de trabajo un instrumento hecho a medida para favorecer la implantacion
de planes de igualdad, para seguir avanzando en alcanzar la igualdad efectiva entre
hombres y mujeres en el ambito laboral de la economia social.

Esta es la tercera version del documento, el cual ha ido progresando al mismo ritmo que
la sociedad y adaptandose a la normativa en materia de igualdad.

La aprobacién y entrada en vigor del Real Decreto-ley 901/2020, por el que se regulan
los planes de igualdad y su registro, que tiene por objeto el desarrollo reglamentario de
los planes de igualdad, asi como su diagndstico, incluidas las obligaciones de registro,
depdsitoy acceso; y el Real Decreto-ley 902/2020 de igualdad retributiva entre mujeres
y hombres ha impulsado a la Confederacion a abordar un proyecto que integra
diferentes enfoques y el desarrollo de distintas herramientas, todas ellas dirigidas a las
cooperativas de trabajo, para facilitar su dia a dia, incorporando estas nuevas normas
de manera organica. La Guia para la Elaboracion de Planes de Igualdad en Empresas
Cooperativas forma parte de este nuevo trabajo.

Esta Guia es abierta y flexible porque la realidad de cada cooperativa es distinta y
necesita procedimientos diferentes. A través de una dindmica de cuestionarios
adaptados a las necesidades de las cooperativas de trabajo se facilita el analisis de los
procesos que se realizan en las cooperativas de trabajo proponiendo, al mismo tiempo,
medidas que favorezcan dicha igualdad real y permitan avanzar en un entorno laboral
de mayor justicia social, sin discriminaciones por razén de género.

Para la elaboracién y puesta al dia de esta Guia se ha realizado una revisién exhaustiva
de diversas publicaciones, manuales, guias y planes de igualdad proponiendo una
metodologia que puede adaptarse a cualquier sociedad cooperativa y que cumple el
objetivo de crear un manual de sencilla aplicacidn.
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2. INTRODUCCION

El articulo 46 de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva
entre mujeres y hombres, define los Planes de Igualdad de las empresas como un
conjunto ordenado de medidas adoptadas después de realizar un diagndstico de
situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razén de sexo.

Las cooperativas de trabajo, como pilar de la economia social en Espana, representan
un modelo empresarial virtuoso en materia de igualdad -en el que los objetivos
econémicos y empresariales se conjugan con otros de caracter social-. Son, por lo tanto,
un paradigma de gobernanza econdmica democratica, gracias a la participacion de las
personas trabajadoras en la toma de decisiones empresariales.

En el mes de octubre de 2020 el Gobierno de Espafia aprobd dos Reales Decretos Leyes
con el objetivo de avanzar en la defensa de la igualdad laboral entre hombres y mujeres.
Se trata del RD 901/2020, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro, que
tiene por objeto el desarrollo reglamentario de los planes de igualdad, asi como su
diagnostico, incluidas las obligaciones de registro, depdsito y acceso. Y el RD 902/2020
de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Estos textos legales vinieron a completar el cuerpo normativo existente en relacion con
la citada Ley Orgéanica 3/2007. Concretamente en materia de planes de igualdad, cuya
normativa, pese a llevar muchos afios en vigor, no habia logrado minorar las diferencias
existentes entre hombres y mujeres en el ambito laboral y, entre otras, la discriminacién
salarial que muchas mujeres tienen en sus puestos de trabajo.

La repercusion y aplicabilidad en las cooperativas de trabajo de estas normas ha
conllevado una importante labor interpretativa y de integracidon normativa, ya que, es
un hecho innegable que su redaccidn no estd concebida para incorporarse en el dia a
dia de nuestras empresas. Mas bien al contrario, los mencionados decretos se
desarrollaron para aplicarse en empresas de corte tradicional con personas empleadas
por cuenta ajena, a las que resulta de aplicacion el Estatuto de los Trabajadores. Esta
situacién puso en evidencia, una vez mas, el dificil encaje y aplicacidn en las cooperativas
de trabajo de la normativa de caracter socio laboral que se promulga.

El trabajo llevado a cabo en el seno de COCETA, para el que ha contado con las
organizaciones territoriales y con personas expertas en género, ha logrado mejorar esta
situacién, en tanto en cuanto no sélo ha analizado los obstaculos existentes, sino que
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también ha ideado y promovido una serie de recomendaciones que facilitaran la
solucion de los problemas detectados.

Esta Guia pretende incidir, no sélo como recordatorio de la obligacién legal de elaborar
e implantar Planes de lgualdad, sino que también quiere incentivar a las pequenas
cooperativas para, que motu proprio y aspirando a convertirse en empresas paradigma
de la igualdad avancen en esta senda.

La Guia para la Elaboracion de Planes de Igualdad en Empresas Cooperativas tiene como
principal objetivo facilitar a todas las cooperativas de trabajo una herramienta que les
permita elaborar y ejecutar planes de igualdad y que éstas puedan incorporar la
perspectiva de género como elemento transversal en la vida de la empresa para todas
las personas: cooperativistas y trabajadoras.

Este documento contiene la metodologia y los procedimientos para la elaboracion,
aprobacién, puesta en marcha y seguimiento de Planes de lgualdad adaptados a
aquellas cooperativas que no disponen de grandes recursos materiales ni personales. En
este sentido, la guia permitird, al conjunto de cooperativas de trabajo, elaborar un
diagndstico de su situacion en materia de igualdad entre mujeres y hombres y aplicar
medidas que les permitan avanzar en la reduccidon de desigualdades, incorporando la
perspectiva de género en sus procesos de seleccion, formacion, salarios, conciliacion
etc.
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RAZONES PARA IMPLANTAR PLANES DE IGUALDAD EN LAS
COOPERATIVAS DE TRABAJO

En la Cooperativa de trabajo es mas facil implantar y dotar de sentido y utilidad a
los Planes de Igualdad, porgue su estructura y modo de funcionamiento interno
lo propicia.

No se puede llevar a cabo una politica de RSE en la Cooperativa de trabajo sin
afrontar los posibles problemas en materia de género existentes en la misma.

La Cooperativa de trabajo incorpora, practicamente, el mismo nimero de mujeres
gue de hombres y, sin embargo, en ocasiones sus carreras profesionales son
desiguales.

La incorporacion de un Plan de Igualdad en la Cooperativa de trabajo, aplicable a

todas las personas que lo integran, independientemente de su vinculacién con la

misma, serd un punto de union entre los diferentes estatus que mantienen dichas
personas e igualara su situacién en la empresa, fomentando la cohesidn interna.
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3. PROCEDIMIENTO PARA IMPLANTAR MEDIDAS DE IGUALDAD
EN LAS COOPERATIVAS DE TRABAJO: EL PLAN DE IGUALDAD

Las cooperativas de trabajo deben abordar la adopcién del Plan de Igualdad como un
proyecto mas de empresa, fijando sus objetivos y el calendario de aplicacidn.

TODO PLAN DEBE SER:

UNIVERSAL

TRANSVERSAL

DINAMICO

SISTEMATICO-
COHERENTE

FLEXIBLE

DETERMINADO

Incide en todas las personas que se integran en la
Cooperativa y no sélo en las mujeres

Implica a todas las areas de gestion de la organizacién

Es progresivo y estd sometido a cambios constantes

El cumplimiento de la metodologia disefiada llevara a
la igualdad real, objetivo final del Plan

Se disefia a medida de cada entidad y puede ser
modificado en funcién de las necesidades y
posibilidades reales

Se establece un marco temporal maximo de cuatro
afios de duracién para ejecutar las medidas.

La LO 3/2007 no concreta el contenido de los planes de igualdad Unicamente establece

la fijacién de objetivos, estrategias y prdacticas a adoptar, asi como el sistema de

seguimiento y evaluacion de objetivos.

Con la nueva normativa en vigor, tanto los contenidos del diagndstico como del plan de

igualdad quedan delimitados, estableciéndose contenidos minimos obligatorios. La

planificacion se basard en los resultados obtenidos durante el diagnéstico de las

siguientes areas de analisis:

a) Proceso de seleccién y contratacion.

b) Clasificacién profesional.

c) Formacion.

d) Promocidn profesional.
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e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres vy
hombres de conformidad con lo establecido en el Real Decreto 902/2020,
de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

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

laboral.

g) Infrarrepresentacién femenina.

h) Retribuciones.

i)  Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

En los siguientes apartados se aborda la metodologia a seguir para llevar a cabo un Plan

de Igualdad en las empresas cooperativas.

3.1. FASES DEL PROCEDIMIENTO

1. Compromiso de la organizacion

Decision
Comunicacién
Definicion del equipo de trabajo

Igualdad

2. Comité o Comision Permanente de

Evaluacion logros/dificultades del
Plan de lgualdad previo

Creacién de la Comision
negociadora

3. Diagnéstico

Planificacidon

Recogida de informacién
Auditoria salarial

Analisis y presentacion de
medidas

4. Programacion

Elaboracién del Plan de Igualdad
Planificacidn (objetivos, acciones,
personas destinatarias,
calendario, recursos necesarios,
indicadores y técnicas de
evaluacién, seguimiento...)

5. Implantacién y seguimiento

Ejecucion de las acciones
previstas

Comunicacion
Seguimiento y control

6. Evaluacion

Analisis de resultados:
Informe Intermedio
Informe Final
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Comunicacién, informaciény
sensibilizacidn a todas las partes
interesadas:

A todas las personas de |a
cooperativa, sobre el
compromiso de la organizacién
con laigualdad, las acciones

Comunicacion

Medidas .

proyectadas y las realizadas
transversales A entidades y personas externas
(fases 1-6) yp

a la cooperativa, proyectando el
compromiso adquirido con la
igualdad de oportunidades
Formacion Desarrollo de un plan formativo
especifico de igualdad de
oportunidades y perspectiva de
género

FASE 1. Compromiso y creacidon de la Comision Negociadora del Plan de
Igualdad

La Cooperativa debe tomar la decision de llevar a cabo un Plan de Igualdad: este
compromiso ha de plasmarse en un documento expreso o en la documentacion relativa
a los drganos de gobierno de la misma, como puede ser el acta de la reunién donde se
haya tomado-

El acuerdo adoptado para que la Cooperativa lleve a cabo el disefio e implantacion de
un Plan de lIgualdad debe ponerse en conocimiento de toda la plantilla.

Asimismo, antes de abordar cualquier procedimiento relativo al Plan de igualdad, debe
crearse el equipo de trabajo encargado de facilitar el proceso.

El Consejo Rector deberda determinar quién va a asumir las responsabilidades de
monitorear las diferentes fases del proceso, que arranca con la creacion de la Comision
negociadora del Plan.

La Comisién ha de conformarse siguiendo lo previsto en la nueva normativa sobre la
habilitacidn para poder negociar legitimamente (RD 901/2020 de planes de igualdad) y
con las funciones que el texto legal le atribuye, siendo un espacio de encuentro de dos
partes, empresa- socias y socios - y personas trabajadoras a través de su representacién
legal:
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Y Sino existe RLT! es necesario convocar a los sindicatos para su participacion en
la comision

Y Si existe RLT, participara el comité de empresa, las delegadas y los delegados de
personal, en su caso, o las secciones sindicales si las hubiera.

La Comision Permanente de Igualdad, el Consejo Rector o la/ las personas responsables
se aseguraran de impulsar la conformacion de la comisién negociadora:
v Realizaradn las comunicaciones previas pertinentes con la RLT
Convocaran la sesidon de conformacién de la comisién
Impulsardn la estrategia de comunicacion a la plantilla

ANERNERN

Podran asumir las tareas de seguimiento y evaluacion del plan de igualdad

Una vez realizado el diagndstico y aprobado el Plan, el Consejo Rector debera
constituir el Comité Permanente de Igualdad, encargado de la implementacion y
seguimiento del Plan (Fases 4 y ss).

e FASE 2. Diagnéstico

Consiste en un estudio de la estructura organizativa de la cooperativa con el objetivo
de saber el grado de cumplimiento del Principio de Igualdad en la misma.

El diagnodstico debe aportar informacidon sobre los elementos que pueden generar
discriminacion en la cooperativa (humanos, econdmicos, materiales, de organizacion,
etc.) y de los recursos que tiene a su disposicion para poder implementar las medidas
correctoras, necesarias para alcanzar el cambio necesario.

Para llevar a cabo un diagnéstico que permita un adecuado disefio del Plan de Igualdad,
se deben analizar y abordar diferentes areas y materias, recabandose los datos, de
manera diferenciada entre mujeres y hombres, en cada una de ellas. Dichas materias se
recogen en la siguiente estructura:

La integracién de la Igualdad de oportunidades en la cooperativa requiere un cambio
cultural y organizativo por lo que debemos identificar qué aspectos de la cultural actual
se veran afectados. (Anexo: Ficha 1)

La Cooperativa debe analizar el nimero de mujeres y de hombres que acceden aellay
a qué puestos acceden, para determinar posibles practicas discriminatorias, detectar
segregacidn horizontal o vertical... se trata de detectar cdmo se ofertan los puestos

1 Representacion Legal de las personas Trabajadoras
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vacantes, si se predetermina la seleccidn hacia hombres o mujeres y se valoran, en las
pruebas de acceso, determinadas peculiaridades mas caracteristicas de un sexo que de
otro. (Anexos: Ficha 3)

Puntos clave en la contratacion o acceso a la cooperativa
Evolucion de la plantilla en los ultimos 4-5 afios
Incorporaciones del ultimo afio

Solicitudes presentadas

Nuevas personas socias

La Cooperativa debe valorar si las mujeres y los hombres promocionan en igualdad de
condiciones. Si mds hombres que mujeres han accedido a dicha promocion puede
deberse a determinados obstaculos y se deberad visibilizar y trabajar para corregirlos.

Puntos clave en la promocidén
Promociones del ultimo afio
Cambios de categoria o de grupo profesional
Promocién automatica
Promocidn a través de una prueba objetiva
Promocién discrecional
Promociones salariales
Promociones vinculadas a movilidad geografica

La Cooperativa debe fijarse en la situacion de las personas que componen su plantillay
si existen diferencias, a qué son debidas. El andlisis debe servir para corregir
desequilibrios si los hubiera, en el status de las mujeres y de los hombres, si estos
desequilibrios se deben a dicha condicién. (Anexo: Ficha 2)

Puntos clave en las caracteristicas de la plantilla
Distribucidn por grupos de edad
Distribucidn por categorias o grupos profesionales y por antigliiedad
Distribucidn por categorias o grupos profesionales y por nivel de
estudios
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La Cooperativa ha de analizar si las remuneraciones de las personas que la componen
son desiguales para trabajos equivalentes y que aportan el mismo valor a la
organizacién. De acuerdo con la nueva normativa, las cooperativas obligadas a la
realizacion de un plan de igualdad, deberan auditar sus salarios de manera que si la
media aritmética o la mediana de las retribuciones totales en la empresa de las personas
trabajadoras de un sexo fuera superior a las del otro en, al menos, un veinticinco por
ciento, han de aportar una justificacién de esta desigualdad.

La auditoria debe proporcionar todos los datos relevantes, que en su caso puedan
conducir a establecer correcciones del sistema retributivo de la Cooperativa. (Anexo:
Ficha 5)

Puntos clave en las retribuciones
Distribucion por horas semanales de trabajo y categoria o grupo
profesional
Retribucion media de los anticipos laborales (si existen)
Retribucion media para cada una de las categorias, en cuanto a
componentes de caracter variable (determinar cuales son y con qué

criterios se otorgan).

Pincha aqui para acceder a la herramienta de registro retributivo elaborada por el
Ministerio de lgualdad

La Cooperativa analizara si participan por igual hombres y mujeres en las acciones
formativas que organiza.

También debe analizarse el acceso a otras herramientas dirigidas a la formacién, como
los permisos individuales.

Es preciso detectar practicas que puedan obstaculizar el acceso a la formacién por parte
de las mujeres, y en caso de haberlas, deben corregirse para garantizar que las mujeres
y los hombres tengan las mismas oportunidades de acceso a la formacién y, en
consecuencia, de desarrollo profesional dentro de la Cooperativa. (Anexos: Ficha 4)

10
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La Cooperativa debe conocer quién tiene responsabilidades familiares y personales que
puedan obstaculizar su implicacién y la asuncién de otros roles o responsabilidades en
ella.

La inexistencia de medidas de conciliacién al alcance de las personas trabajadoras podria
ser la consecuencia de una menor participacion de éstas en la Cooperativa.

Puntos clave en las medidas de conciliacion
Utilizacion de los derechos inherentes a la situacién de embarazo
Utilizacién de las medidas promovidas por los diferentes textos
normativos que consisten en permisos tanto retribuidos como no
retribuidos (ejemplo: flexibilidad horaria, reduccién de la jornada,

excedencias...)

e FASE 3. Elaboracion del Plan de Igualdad

En esta fase se abordara la redaccion de un Plan de Igualdad que corrija las posibles
deficiencias detectadas y que, a la vez, establezca propuestas que afiancen la igualdad
de oportunidades como eje transversal.

Las Cooperativas de trabajo, por sus especiales caracteristicas societarias, tienen mayor
flexibilidad a la hora de establecer instrumentos donde van a recoger las medidas
dirigidas a garantizar el principio de igualdad en las mismas. Uno de estos instrumentos
puede ser el Reglamento de Régimen Interno, lo que no obsta para que el Plan de
Igualdad se recoja también en un documento independiente.

En el Plan de Igualdad se establecen los objetivos concretos de igualdad a alcanzar, las
estrategias y las acciones a adoptar para su consecucidn, asi como sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacion de los objetivos.

Por otra parte, no es necesario que el Plan de Igualdad recoja cldusulas concretas que
desarrollen derechos dispuestos legalmente, sino que éste debera incluir medidas de
accion positiva que faciliten y permitan en el dia a dia alcanzar el objetivo fijado.

La Cooperativa debe establecer en el Plan cuales son sus objetivos generales en materia
de igualdad, su importancia para la organizacién y su puesta en valor.

11
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La cooperativa debe comprometerse a mantener en sus procesos de incorporacién de
nuevos socios y socias y de contratacidn, un procedimiento y unas politicas basadas en
los principios de mérito, capacidad y de adecuacion persona-puesto, valorando y
asegurando que los puestos sean ocupados por las personas mas idéneas, con ausencia
de cualquier discriminacion basada en el sexo.

Por lo que respecta a la promocién debera garantizarse a las personas que integran la
Cooperativa su acceso a las medidas de promocion interna. Para ello, dichas medidas
necesariamente deberan fundamentarse en criterios objetivos, basados en la capacidad
de las personas y en su interés de acceder a otros puestos o areas funcionales.

Con el objetivo de asegurar una presencia equilibrada de hombres y mujeres, se
procurara una composicion equilibrada de la plantilla, tal y como dispone la propia Ley
de lgualdad en su Disposicién Adicional Primera. Esta presencia equilibrada también es
deseable en todos los érganos de representacion y gobierno de la Cooperativa, siempre
y cuando la composicion y el volumen de la plantilla lo permitan.

En igualdad de condiciones, méritos y responsabilidad, todas las personas deben de
tener el mismo nivel retributivo.

La Cooperativa debera procurar que todas las personas que prestan en ella su trabajo
puedan acceder a la formacién, adoptando las medidas necesarias para que esta
garantia sea efectiva.

El Plan debe contener una descripcidn de los derechos de las personas que trabajan en
la Cooperativa en materia de conciliacidn, particularmente los inherentes a la situacion
de embarazo y parto. Asimismo, debera sefialar la posibilidad de que la plantilla haga
uso de las medidas promovidas por la Ley de Conciliacion y la Ley de lIgualdad, que
consisten en derechos no retribuidos.

12
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e FASE 4. Aplicacion del Plan de Igualdad

Tras abordar y concluir las fases anteriores, la aplicacion del Plan de lgualdad consiste
en la implantacidn de la bateria de acciones de mejora que, a la luz de las deficiencias
detectadas en el diagndstico, se disefnan coherentemente .

La puesta en marcha del Plan estd supeditada a la ejecucidn de dichas acciones, a su
desarrollo y al calendario de trabajo definido.

No obstante, independientemente de lo previsto por las acciones para facilitar la
andadura del Plan, es necesario dar los siguientes pasos:

Poner en marcha acciones de informacién/comunicacién sobre el Plan de Igualdad
dirigidas a todas las personas que trabajan en la cooperativa

Se recomienda que el trabajo de informacién se realice en paralelo al proceso de
desarrollo del Plan, considerando que es de gran importancia contar desde el inicio, con
una plantilla formada y sensibilizada de manera que la apropiacién del plan de igualdad
sea una realidad.

Fomentar la participacion de todas las personas que trabajan en la cooperativa

Para ello una buena medida puede ser la creacion de canales de comunicacion, para que
todas las personas que trabajan en la Cooperativa manifiesten por medio de éstos sus
opiniones y sugerencias sobre el trabajo desarrollado: es recomendable evitar el hecho
de sélo recurrir a la opinion de la plantilla para trdmites como la evaluacién...sino que la
estrategia de comunicacion debe dar protagonismo a la plantilla de forma frecuente.

Revisar los indicadores de seguimiento

La correcta implantacion del Plan de Igualdad debe ser supervisada por las personas
encargadas de esta funcién. Puede hacerlo el Comité permanente de igualdad, en caso
de haberse creado este espacio/érgano, o también, el Consejo Rector o en quien éste
haya delegado.

e FASE 5. Seguimiento y evaluacion

El sistema de seguimiento y control del Plan se llevard a cabo mediante unas
herramientas dedicadas a la recogida de informacidn. Para su buen funcionamiento, es

13
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necesario definir tanto el proceso como cada actividad que lo compone y asignar a cada
persona sus tareas y responsabilidades.

La recogida de informacién debe realizarse de forma regular y sistematica, las
herramientas ad hoc pueden ser los modelos de fichas que se describen a continuacidn.
(Anexo: Ficha 8 y Ficha 9)

14
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4. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE
SEXO

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal pero la realidad
muestra que la igualdad plena es aun solo tedrica. La presencia del acoso sexual y el
acoso por razon de sexo en el entorno laboral es la manifestacién mas patente de la
desigualdad real que aun existe en nuestra sociedad.

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo tienen consecuencias negativas en los
distintos dmbitos de la vida (familiar, social y laboral) de quien lo padecen, tanto en el
aspecto psicolégico como en el fisico. El acoso afecta al clima laboral, por lo que tiene
efectos negativos para la empresa, y merma la rentabilidad, reduce la productividad e
influye directamente en la motivacion laboral.

La Ley Organica 3/2007 enfatiza la necesidad de prevenir el acoso sexual y el acoso por
razon de sexo. Es uno de los temas que, obligatoriamente, deben contener los Planes
de Igualdad.

EIRD 901/2020, en linea con lo previsto en el articulo 48 de la Ley 3/2007, establece que
el Plan de lgualdad contendra medidas concretas en materia de prevenciéon del acoso
sexual y por razon de sexo; el Protocolo de actuacidon para estas situaciones se podra
anexar al plan.

En este sentido, y previa consulta con la RLT:

- Se deberdn poner en marcha medidas como la elaboracién y difusién de cédigos
de buenas practicas, la realizacién de campaias informativas o acciones de
formacion.

- Se promoverdan condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por
razéon de sexo y articular procedimientos especificos para su prevencién y para
dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan
sido objeto del mismo.

Respecto al contenido del Protocolo en esta materia, obligatorio para todas las
organizaciones, se recomienda que aborde los siguientes contenidos:

- Declaracién de principios
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Definiciones: recoger lo que supone un caso de acoso sexual y acoso por razén
de sexo para que sean faciles de identificar.

Designar a la persona que deba gestionar el posible caso o acoso en funcién del
sexo. De esta manera, las personas afectadas sabran a quién y cdmo se debe
presentar la denuncia. Es importante que el nombramiento haya sido aceptado
por los drganos sociales de la cooperativa.

Disefio de objetivos en materia de acoso sexual laboral y otros tipos de acoso.
Enumeracién de medidas preventivas.

Especificar los pasos a seguir:
Actuaciones previas a la denuncia
Procedimiento de denuncia
Mediacién en el caso
Seguimiento de incidentes de acoso

Establecer medidas disciplinarias y medidas para garantizar la preservacion de la
intimidad y el respeto a ambas partes en conflicto.

Descripcion de la implantacion y difusion del protocolo.

Establecer plazos para la tramitacion y resolucion que impidan un proceso que
se alargue mas de lo debido.
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5. GLOSARIO

Accidn positiva

Es el conjunto de medidas de cardcter temporal encaminadas a acelerar la igualdad de
hecho entre mujeres y hombres. El objetivo principal de estas medidas es lograr la
igualdad efectiva y corregir las desigualdades por razon de género existentes.

Es una medida de caracter temporal, por lo que debera de ir acompafiada de acciones
transversales para la correccioén de las desigualdades.

Acoso por razén de sexo

Es un comportamiento cuyo objetivo es intimidar, perseguir a alguien con molestias o
requerimientos contra una persona del sexo contrario. Se produce en contextos donde
no existen sanciones colectivas contra dichos actos.

Acoso sexual

Toda actividad sexual que sucede entre dos personas sin que medie el consentimiento
de laguna de ellas.

El acoso sexual abarca conductas como: cualquier tipo de penetracidon, exposicion a
material sexualmente explicito, tocamiento corporal, masturbaciéon forzada,
exhibicionismo, insinuaciones sexuales, exposicidon a actos sexuales no deseados,
prostitucién y pornografia infantil. Todas ellas son conductas delictuosas.

Brecha de género

Es una medida que muestra la diferencia entre mujeres y hombres respecto a un mismo
indicador. Se utiliza para reflejar la brecha existente entre los sexos respecto a las
oportunidades de acceso y control de los recursos econédmicos, sociales, culturales y
politicos.

Capacitacion o Formacion

Se refiere a una actividad de ensefianza y aprendizaje que consiste en proporcionar
herramientas tedricas y practicas para adquirir y actualizar conocimientos, destrezas,
competencias y aptitudes, requeridas para desempefar adecuadamente una actividad
especifica, en este caso de caracter laboral.
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Conciliacidn entre vida familiar, laboral y personal (politicas de)
Las politicas de conciliacién de la vida familiar, laboral y personal surgen con el objetivo
de resolver los conflictos originados por los deberes domésticos y las responsabilidades
laborales, principalmente por el ingreso de las mujeres en el mundo laboral.
Estas politicas comprenden acciones destinadas a crear condiciones favorables para que
las personas trabajadoras puedan cumplir de forma éptima con sus responsabilidades
familiares y laborales.

Cultura organizativa

La cultura organizativa se define como un sistema de significados compartidos entre
miembros de una organizacién en el que se definen unos principios y valores por las que
se rige la organizacion. A su vez, incluye el conjunto de manifestaciones simbdlicas de
poder, caracteristicas de la interaccién y de los valores que surgen en el interno de las
organizaciones y que se traducen, con el paso del tiempo, en habitos de |la organizacion.
Por lo tanto, determina las convenciones y reglas no escritas de la institucion, asi como
sus normas de cooperacién y conflicto y los canales para ejercer influencia.

Discriminacion

Toda distincidn, exclusion o restriccidon que, basada en el origen étnico o nacional, sexo,
edad, discapacidad, condicion social o econdmica, condiciones de salud, embarazo,
lengua, religion opiniones, preferencias sexuales, estado civil o cualquier otra, tenga por
efecto impedir el reconocimiento o el ejercicio de los derechos y la igualdad real de
oportunidades de las personas. Existen dos tipos:
- Directa: aquella que se produce cuando una persona recibe un trato menos
favorable que otra en una situacién analoga a causa de estereotipos de
género.

- Indirecta: se presenta cuando una disposicidén, criterio o practica
aparentemente neutral, puede ocasionar una desventaja a personas por
motivos de género.

Estadisticas desagregadas por sexo o género

Recogida y desglose de datos y de informacidn estadistica por sexo, para poder proceder
a un analisis comparativo y a identificar las diferencias entre mujeres y hombres.

Para conocer las diferencias reales entre mujeres y hombres en una empresa, es
imprescindible que las estadisticas y los datos estén desagregados por sexo.
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Flexibilizacion del horario

Accion de eliminar las normas de puntualidad de los horarios de trabajo, asi como sus
consecuencias juridicas, de tal forma que el/la empleada/o pueda organizar su propio
horario, por dia o por semana, con ciertos limites. De esta manera se puede escoger el
horario mds conveniente para que interfiera lo menos posible en su vida privada o
domeéstica y por lo tanto poner facilidades para la conciliacion en la vida personal y
laboral.

Género - Sexo

Sistema sociocultural por el que se asocia al sexo reproductivo un conjunto de valores,
creencias y actitudes. Lo que verdaderamente explica las diferencias de género es cémo
se determina el sexo culturalmente, de tal forma que cada sociedad cuenta con su
propio sistema sexo-género. La gran mayoria de situaciones de desigualdad se deben a
las relaciones que organizan y producen el género.

Igualdad de oportunidades

Es una idea de justicia social que propugna que un sistema es socialmente digno y justo
cuando todas las personas tienen las mismas posibilidades de acceder al bienestar social
y poseen los mismos derechos politicos.

Igualdad real o igualdad sustantiva

Hace referencia a la idéntica titularidad y garantia de los derechos fundamentales
independientemente del sexo de las personas que ostentan las titularidades. Esta
definicién pone el acento en la igualdad de resultados de las politicas el desarrollo y la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Son el conjunto de medidas, politicas y acciones necesarias para que la igualdad sea
efectiva, intentado transformar aquellos limites y obstaculos culturales, econémicos,
politicos y salariales.

Igualdad formal/juridica/legal

La igualdad formal se expresa a través de la prohibicion normativa o legal de cualquier
tipo de discriminacién por razén de sexo, origen étnico, religidon, etc. Por lo tanto, hace
referencia a la igualdad entre mujeres y hombres en términos juridicos.

La igualdad formal queda recogida en la Constitucién Espainola en su articulo 14. “Los
espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacién alguna por
razdn de nacimiento, raza, sexo, religion, opinidon o cualquier otra condicién o
circunstancia personal o social.
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Indicadores

Son medidas numéricas o valores que describen una situacion o condicién de un
fendmeno particular, en un periodo de tiempo determinado y en un espacio geografico
especifico.

Los indicadores de género tienen la funcidén de senalar las desigualdades y las brechas
entre mujeres y hombres. Son medidas especificas que muestran los cambios en la
condicidn social de las mujeres y los hombres en un contexto y periodo dados. Refleja
tanto la situacién relativa de mujeres y hombres, como los cambios de las brechas entre
ellos en distintos periodos. Existen indicadores de resultados, de impactos, de gestidn,
de desempeno, de evaluacién, entre otros.

Lenguaje inclusivo

El lenguaje inclusivo es aquel que hace referencia a toda expresion verbal o escrita, que
utiliza preferiblemente vocabulario neutro, o bien hace evidente el masculino y el
femenino, evitando generalizaciones del masculino para situaciones o actividades
donde aparecen mujeres y hombres.

Ante el sexismo que existe en la lengua, el lenguaje inclusivo trata de representar a todos
los colectivos, y de especial manera a las mujeres, debido a su baja representaciéon y
visibilizacion en la lengua.

Plan de Igualdad

Conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de
situacidn, tendentes a alcanzar la igualdad de trato y oportunidades, y la igualdad real,
entre mujeres y hombres, y a eliminar la discriminacién por razén de sexo.

Las medidas que se incluyan en el plan de igualdad estaran destinadas a responder a las
necesidades que se desprendan del diagndstico de situacion y a resolver los problemas
detectados en el mismo. El plan de igualdad pretende mejorar no sdlo la situacion de las
trabajadoras, sino de toda la plantilla en su conjunto.

Paridad (composicion)

Medida para eliminar las desigualdades entre mujeres y hombres en el ejercicio del
poder mediante la paridad de la composicidén y las personas que forman parte de un
puesto de responsabilidad.

Por lo tanto, se entiende como una participacion equilibrada de mujeres y hombres en
las posiciones de poder y toma de decisiones en todas las esferas de la vida (politica,
econdmica y social), constituye una condicién destacada para la igualdad entre mujeres
y hombres.
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Perspectiva de género

Se refiere a la categoria analitica que acoge a todas aquellas metodologias y mecanismos
destinados al estudio de las constricciones culturales y sociales propias para los hombres
y las mujeres, lo que se identifica como “masculino” y “femenino” con el trasfondo de
la desigualdad entre géneros en todas las clases sociales.

Mirar o analizar alguna situacién desde la perspectiva de género, supone entender que
la vida de mujeres y hombres no estad naturalmente determinada, y ayuda a comprender
profundamente tanto la vida de las mujeres y hombres como las relaciones entre ambos.
Este enfoque cuestiona los estereotipos con los que somos educados y abre la
posibilidad de elaborar nuevos contenidos de socializacién y relacién entre seres
humanos.

Segregacion ocupacional

Rasgo que caracteriza la organizacion del mercado laboral y que se refiere a la exclusién
de grupos sociales (mujeres, minorias raciales, personas con discapacidad, entre otros)
de ciertos empleos y actividades dentro de la estructura ocupacional.
La segregacion ocupacional por razén de género se presenta cuando se excluyen o
limitan las posibilidades de algunas personas por el sexo al que pertenecen. Es causa de
ineficiencia, rigidez y desperdicio de recursos humanos en el mercado del trabajo
porque discrimina de una ocupacion a personas capaces para desempefiarla.
- Segregacion vertical: hace referencia a las dificultades que tienen las mujeres
de ocupar puestos de responsabilidad debido a la construccidn diferencial de

I “" III

los sexos. Cuando es invisible se habla del “techo de crista

- Segregacion horizontal: concentracién de mujeres y hombres en sectores de
empleos especificos. Esto significa que las mujeres desempeinan ciertas
ocupaciones menos reconocidas social y econédmicamente, mientras que los
hombres ocupan sectores con mayor reconocimiento.

- Techo de cristal

Barrera invisible dentro del entramado estructural de las organizaciones que impide el
acceso de las mujeres a puestos de mayor responsabilidad.

Transparencia salarial

Supone la sistematizacidn, en todos los entornos laborales, de informacién suficiente y
significativa sobre el valor que se le atribuye a los diferentes aspectos y elementos que
determinan las retribuciones de las personas trabajadoras. Se aplica a:
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» Registros retributivos.

e Auditoria retributiva.

» Sistema de valoracién de puestos de trabajo.

» Derecho de informacién de las personas trabajadoras.

Transversalidad de género o gender mainstreaming

Concepto adoptado como una estrategia generalizada de accién en la IV Conferencia
Internacional celebrada en Beijing en 1995. Es un paradigma que trata de incorporar la
perspectiva de género en los distintos niveles y etapas que conforman el proceso de
formulacion, ejecucion y evaluacién de las politicas publicas, de manera que las mujeres
y los hombres puedan beneficiarse del impacto de la distribucién de los recursos y no se
perpetue la desigualdad de género.

El objetivo de la transversalidad es transformar la forma en que operan las dependencias
publicas y sobre todo, los procesos técnicos de formulacién y ejecucién de las politicas
publicas. Contemplan acciones de incidencia, tanto en el nivel de los procedimientos de
trabajo como en el plano de la cultura organizativa que da sentido a la vida cotidiana de
las y los funcionarios.
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ANEXO. FICHAS

FICHA N°1: CULTURA DE LA COOPERATIVA

(OCETA
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FICHA N.° 2: CARACTERISTICAS DE LAS PERSONAS QUE TRABAJAN EN LA
COOPERATIVA (indicar el nUmero)

MUJERES HOMBRES
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FICHA N° 3: ACCESO A LA COOPERATIVA Y SISTEMAS DE PROMOCION
(en los ultimos 2 afios)

Automatica Mediante prueba Discrecional
objetiva
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FICHA N°5: AUDITORIA SALARIAL (Indicar el nimero)

REGISTRO RETRIBUTIVO

Categorias o Componentes | Componentes Otras
grupos salariales salariales retribuciones TOTAL
profesionales obligatorios* | voluntarios** | no salariales
H M H M H M H M

Se recomienda usar la siguiente aplicacion para realizar la auditoria salarial y el

registro retributivo

Descargar aqui

*Salario base medio sin pluses obligatorios y objetivos (las retribuciones propias de la

Cooperativa, como anticipos, retornos, etc. se incluiran en este concepto).

**Complementos, pluses, incentivos que da la Cooperativa de forma voluntaria,

discrecional o utilizando otros criterios.
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FICHA N° 6: MODELO DE PLAN DE IGUALDAD

1. RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO

Enumerar los aspectos y las dreas en las que se deben introducir mejoras tras
conocer el diagndstico

2. OBIJETIVOS DEL PLAN
a. Objetivos a largo plazo

b. Objetivos a corto plazo

3. ESTRATEGIAS Y PRACTICAS: ACCIONES
Acciones implantadas: en el caso de haber realizado acciones en la

organizacion con anterioridad, enumerarlas:
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ACCIONES

Areas de actuacion

Denominacion

Fecha de
implantacion

b. Acciones por implantar: las dreas especificas en las que se aplicardn las acciones
variardn segun los resultados del diagndstico

Es importante sefialar que las acciones a implantar tendrdn que suponer una
mejora en las condiciones de trabajo establecidas por ley o convenio colectivo

b.1. Areas de actuacion y acciones (enumerar).

ACCIONES

Areas de actuacion

Ne

Denominacion

Area de seleccion

Area de formacién

Area de promocién

Area de politica
salarial
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b.2. Descripcion detallada de cada accion (rellenar una ficha para cada accion)
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FICHA 7. MODELO DE FICHA INDIVIDUAL PARA LAS ACCIONES

Ficha accion N@:

Area:
Accién Ne:
(denominacion)
Fecha:
Inicio:
Finalizacidn (si estuviera prevista):
Objetivos:

Descripcion:

Mecanismos de seguimiento y evaluacion.
Indicadores:

Personal a quién va dirigida la accion:

Personal responsable:

Personal participante (n2)
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Medios y materiales previstos para la realizacion de la accion:

Mecanismos de difusion:

Comentarios:
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FICHA 8. MODELO DE EVALUACION Y SEGUIMIENTO

Enumeracidn y descripcion de los métodos e instrumentos que van a utilizarse para
la evaluacion del plan.

a. Evaluacion de Resultados. Indicadores

= Nivel de ejecucién del Plan. Numero total de acciones por areas
implantadas en la empresa
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FICHA 9. GRADO DE EJECUCION DE LAS ACCIONES O MEDIDAS DE IGUALDAD

AREAS DE Ne DENOMINACION GRADO IMPLANTACION
ACTUACION (0 = nulo; 5 = total)
1
Area de seleccién 2
3
4
5
Area de formacion 6
7
8
9
Area de 10
promocion 11
12
13
Area de 14
retribucién 15
16
17
Area de 18
conciliacion 19
20
21
Area de riesgos 22
laborales y salud ij
laboral
25
Area de 26
representatividad 2;
Area de 29
comunicacion, 30
lenguaje e imagen z;
no sexista
33
Otras areas de 34
. .. 35
intervencion
36
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FICHA 10. MODELO DE CALENDARIOY PRESUPUESTO

CALENDARIO

Periodos

Ano 1 Afo 2

ACCIONES PREVISTAS P v fn

PRESUPUESTO

a. Detallar el presupuesto que esté previsto para la realizacion del plan,
indicando los conceptos y la cuantia aproximada

CONCEPTO TOTAL (euros)

TOTAL

b. ¢Se ha solicitado o se ha recibido algun tipo de subvencion para la puesta en

marcha del Plan?

c. Silarespuesta es afirmativa, especificar qué subvenciones se han pedido o

recibido

Subvencidn y organismo que la concede Pedida | Recibida
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