LA

ACTA DE LA COMISION DE IGUALDAD
DE HIPERMERCADOS DEL GRUPO EROSKI
(CECOSA HIPERMERCADOS SL Y EQUIPAFASA)

Asistentes En Madrid, siendo las 12.00 horas
Direccién HIPERMERCADOS del dia 6 de julio de 2010 se retinen
GRUPO EROSKI los relacionados al margen en su
Benito Ferreiro condicion de miembros de la
Pedro Serrano Comisién de Igualdad de
Mar Chamorro HIPERMERCADQOS DEL GRUPO
EROSKI a los efectos de tratar el
Representacion legal de los siguiente Orden del Dia:
trabajadores
FETICO 19 Constitucién de la Comision de
Francisco José Duque Paredes Igualdad.
Félix Gémez Sanchez 20 Propuesta de Reglamento de la
CCoO Comisién de Igualdad.
Fernando Toribio Garcia de Marina 3° Forma de elaboracibn de los
UGT Planes de Igualdad de
Elisabet Martin Reyes HIPERMERCADOS GRUPQO EROSKI
40 Protocolos de prevencion de los

casos de acoso sexual y/o por razdn
de sexo y de acoso moral.
50 Calendario de reuniones.

En relacion al mismo han acordado 1o siguiente:

12 Constitucién de la Comisién de Igualdad de HIPERMERCADOS
GRUPO EROSKI.

De acuerdo con lo establecido por el Comité Intercentros en su sesién del
15 de junio de 2010 en su apartado 1° se procede por los concurrentes en
nombre de las organizaciones sindicales representativas y representadas en
el Comité Intercentros y por la representacién de la Direccidn de la empresa
a constituir de manera formal la Comisién de Igualdad de Hipermercados
del GRUPO EROSKI, sin perjuicio de que su composicion definitiva se fije en
el Reglamento de la misma.

De esta forma, se inician los trabajos a los que obliga tanto la Ley Organica
3/2007 de igualdad efectiva entre mujeres y hombres como el articulo 54
del Convenio colectivo de Grandes Almacenes.

/2{3 Reglamento de [a Comisién de Igualdad.

Se entrega a los presentes copia del Reglamento de la Comisidn de
Igualdad aprobado en el dmbite de Supermercados del GRUPO ERQSKI por
si los miembros de la Comision estiman que pue\de aprobarse también como
modelo para esta Comisién. "




La aprobacién definitiva del mismo queda pendiente para la reunidn
siguiente que se fije.

3¢ Forma de elaboracibn de los Planes de Igualdad de
HIPERMERCADOS GRUPO EROSKI.,

A resultas de la consulta efectuada a la Direccidén General de la Inspeccién
de Trabajo en el &mbito de Supermercados (cuya copia se entrega a los
presentes), el Comité Intercentros, dada la composicién societaria actual de
los Hipermercados del GRUPO EROSKI, ha resuelto la forma de llevar
adelante los Planes de Igualdad en el &mbito de Hipermercados de Grupo
EROSKI.

Por una parte, GESTION DE HIPERMERCADOS CAPRABO EISA SLU, que
aplica el convenio colectivo de Grandes Almacenes y tiene Comité
Intercentros propio negociaré su Plan de Igualdad especifico.

Por otra parte, CECOSA HIPERMERCADQOS SL y EQUIPAFASA que tienen
cada una de ellas una plantilla superlor a 250 trabajadores elaborardn un
Plan de Igualdad propio. La negociacién de los mismos correspondera & esta
Comisién de Igualdad que deberd someterlos a aprobacién del Comité
Intercentros, sin perjuicio de que ademas el de EQUIPAFASA deba ser
ratificado por los representantes legales de los trabajadores de los distintos
dmbitos.

4° Protoco ra la Prevencidn y tratamient [ as COSO
sexual zén de n_el puesto de trabajo.

Se hace entrega en esta reunidn del texto aprobado en esta materia por et
Comité Intercentros de Supermercados de GRUPO EROSKI por si pudiera
servir de referencia para su aprobacién también en el ambito de
Hipermercados de GRUPO EROSKI. La Direccldn maniflesta que, en ausencia
de uno propio, éste ya ha sido utilizado para la resolucidn de alguna
situacion concreta producida.

Se acuerda por los miembros de la Comision de Igualdad tratar sobre el
particular en la proxima reunidn.

En materia de ACOSO MORAL, los representantes de los trabajadores
manifiestan que entienden que el Protocolo de Prevencion de esta materia
también debe ser resuelto por esta Comisién. La Direccidn informa que en

dmbito de Supermercados se optd por la via de que fuera el Comité
Intercentros quien directamente abordara la materia por no ser un
problema de género, o al menos en exclusiva. Se consensuara en este
sentido una posicion comln en las préximas reuniones.




59 Préxima reunidon de Ja Comisidon de Igualdad.

Se fija por las partes nueva fecha de reunién para e! dia 6 de septiembre de
2010 a las 11 horas en el Hipermercados de Carabanchel (Madrid}.

En la citada reunidn se trataran entre otros puntos que se puedan incluir:
1- Aprobacion del Reglamento de fa Comision.
2- Protocolo de prevencidn del acoso por razon de sexo y/o sexual.
3- Protocolo de prevencién del acoso moral.
4- Informe de Diagndstico en materia de Igualdad en Hipermercados
GRUPO EROSKI,

Se acuerda por las partes que en [a misma podra participar al menos un
Técnico por organizacion con el fin de avanzar en los trabajos de la

Comisidn.

Sin mas asuntos que tratar se da por finalizada la reunidon slendo las 13.15
horas. /'




REGLAMENTO DE LA COMESI@N DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES | l

Segun el art, 45 de la Ley Orgdnica para la igualdad Efecliva de Mujeres vy
Hombres [LOIMH), [a empresa esta obligada a respetar la iguaidad de frato v de
- oportunidades en el dmbito laboral y, con esta finalidad, debe adoptar medidas
difgidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres,
mectidas que serc:m negocncdos con icl Represenfocaon Legal de los Trabcjcsdores

(RLT}

Et presente documento dota de los instrumentos bdsicos necesarios para gue, en
el senc de la empresa Supermercados GRUPO ERCSKI, con independsncia del
nuomero de trabgjadores y habajadoras que conformen la plantilla, la parte
empresarial vy la RLT, idenfifiquen y corijan las posibles situaciones de
discriminacion o de desiguaidad que pudieran existir en el cmblio labordil o
aquellas que de forma mdlrectc se pudieran producir. '

Estas medidas deberdn dirigirse o la elaboracidon y aplicacién del Plan de
lgualdad para los frabajadores v rabdjadoras de TODOS LOS CENTROS. Dicho
Plan de Igualdad fijard el conjunto de medidas a abordar, los objefivos concretos
a alcanzar, fas estrategias y précticas a adoptar para su consecucion, asi como el
astablecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaoluacion de los

objetivos fijados.

La Comisicn de Igualdad se constituye como comisidn delegada del Comité
intercentros v estard encargada de negociar el Plan de Igudldad para o
empresa Supermercados Grupo EROSKI, ademds de velar por la lgualdad de

Oportunidades en la Empresa.

La Comisidn de Igualdad serd paritaria y estard compuesia por cuafro
representantes de g empresa v cuafro  representanies de las crganizaciones
sindicales, g razén de un representante por cada uno de los sindicatos con
presencia en el Comité Interceniros, que deben ser necesariomente
represenfantes fegales de los trabajadores y trabojadoras, pudiendo  asistir
asesores o asesoras del sindicato.

Todos los/as componentes de lg Comisién de igudldad respetardn  ld
confidencialidad de los asuntos tratados en sus reuniones asi como de la
documentacidn y datos presentados y aportados por las partes.




Lo Comisién de Igualdad se reunird:

> En todo caso, de manera ordinaria, con caracter mensudl, tante para
elaborar el plan de igualdad, como para elaborar un informe de situacion y -
- sobre el desarrclio dei cump_iimiento de ias politicas de igucﬂddd._

_}» De manerg exiraordinagria, a peitaon de cualqu:era de ?cts partes en el
plazo de 10 dias laborales. - :

De las reuniones celebradas con o sin acuerdo se Ievanfaro ctctca donde se fijard
la posicidn de las partes.

Los acuerdos de la Comisién, para su validez, requerirdn del voto favorable de la
mayorfa absoluta de cada una de las dos represenfocmnes :

Las funcionss de la Comisidon de Igualdad serian:

- Establecimiento de plazos de negociacién, fases y metodologia de frabajo
en la elaboracién del plan de iguaidad [compromiso, andlisis, diagndstico,
definicion de medidas o acciones, aplicacién/ejecucién, seguimiento y
evaluacion]. '

- Diagndstico: andlisis de los datos facilifados para efectuar un diagnostico
previo de la posicidn de mujeres y hombres en la empresa, a desarrollar en
las siguientes dreas de intervencion:

n Igualdad de tragto y de oporiunidades en:

Acceso al empleo.

Clasificacion profesional.

Formacion.

Promocion.

Retribuciones, incluidas las refribuciones variables.

Jornada y distribucidn del tiempo de frabagjo.

Aguellas gue puedan ser ideniificadas en funcidn de las

caracteristicas del puesto de frabajo.
4 Acoso sexual y acose por razon de sexo,
4 Conciliacidn de la vida personal, laboral y familiar.

_;;L;.._.Dgc‘:i*iminc:cién por embaraze o maternidad,




‘A los efectos de elaborar un diagnéstico adecuado sobre las posibles

desiguaidades o discriminaciones, la empresa facilitard a la RUT la
- informacion establecida, que le serd requerida puniualimenie por la
. representacion sindical, desagregada por sexos, y dal ulhmo ode ios ufhmos

-efercicios que la Comision consndere opon‘uno : .

-~ Una vez rediizado el diagndstico de la situacion, fa' empresa v la RLT
- acordaran los objelivos v las  medidas que se deben desarrollar para

 corregir las situaciones de discriminacidn o dssigualdad que se hayan
_detectado en sl centro de trabajo, los plazos para llevardas a efecto, los
~ responsables de hacerlo s como. los plazos pczra U gjecucion vy
evaluoczon : :

En case de obstruccion injustificada del avance de la negociacidon o
suspension de la misma, cualquiera de fas partes podrd acudir a los érganos
de mediacidn, arbitrgje y control previstos en el Sistema de Solucion
Extrajudicial de Conflictos Laborales.

- Una vez aprobado el Plan de Igucldad, se establecerd una Comision de
Seguimiento, que efectuard, la evaluacidn, seguimiento y control de la
aplicacion de las medidas contempladas en dicho plan. :

Por Ullimo, la Direccion de la Empresa se compromete a promover la igualdad de
tfrato y oportunidades enfre hombres y mujeres, considerando el Plan de Igualdad
comao una estrategia de optimizacion de sus recursos humanos y concediendo ¢
la igualdad de opottunidades un valor frasceridentat en la politica de recursos
humanos, situdndola en el mismo plano de importancio qgue el resto de las
politicos de la Empresa v asignando los recursos humanos y materidies necesarios
paras poner en marcha las acciones gue contenga el plan.,

DISPOSICIONES TRASITORIAS

PRIMERA. Cudlquier disposicion legal o reglamentaria, que afecte al contenido
del presente acuerdo, serd adaptada al mismo por ka Comision de Igualdad.

SEGUNDA. Ei presente acuerdo quedard incorporado como anexo al texfo el
Convenio Colectivo, en el momento que si asl fo deciden los negociadores del
mismo, debiendo en todo caso ser conocido y rafificado por el Comite
Interceniros,




DISPOSICION FINAL

Fl presente acuerdo serd trasladado a. ic: D|recc:<>n Generai de Troba]o a los
efec’rcs de regzstro y pubilcqcmn : : - . .




ACTA DE LA COMISION DE IGUALDAD
DE HIPERMERCADOS DEL GRUPO EROSKI
(CECOSA HIPERMERCADOS SL Y EQUIPAFASA)

Asistentes
Direccion HIPERMERCADOS
GRUPO EROSKI
Pedro Serrang
Esther del Moratl
Ines M. Espinosa (asesora)

Representacion legal de los
trabajadores

FETICO

Francisco José Dugue Paredes
Félix Gomez Sanchez

CCOO

Fernando Toribio Garcia de Marina
Maria Carmen Contreras (Asesora}
Eva Maria Lopez (Asesora)

UGT

Elisabet Martin Revyes

Maite Mellado {Asesora}

lo siguiente;

En Madrid, siendo las 11.00 horas
del dia 6 de septiembre de 2010 se
relnen los relacionados al margen
en su condicidn de miembros de la
Comision de Igualdad de
HIPERMERCADOS DEL GRUPQO
FROSKI a los efectos de tratar el
sigulente Orden del Dfa:

io Reglamento de la Comision de
Igualdad.

20 Protocolo de prevencién de los
casos de acoso sexual y/o por razdn
de sexo.

30 Protocolo de prevencion del acoso
moral.

40  Informe de Diagnodstico en
materia de Igualdad en
Hipermercados GRUPQO EROSKI.

En relacidén al mismo han acordado

1° Reglamento de la Comisién de Igualdad.

Habiendo recibido las partes en la anterior reunién copia del Reglamento de
la Comisién de Igualdad aprobado en el ambito de Supermercados del
GRUPO EROSKI acuerdan modificar en el mismo [os siguientes extremos:
a) sustituir légicamente el nombre de la empresa afectada por el de las
dos empresas a las que representa esta Comision de Igualdad,
b) Establecer como composicién de [a Comisién de Igualdad dos
miembros por cada sindicato representado en el Comité Intercentros,
que podrén ser sustituidos con la Unica exigencia de comunicacién

previa del cambio.

¢) Establecer la periodicidad de las reuniones con caracter bimensual.

Con estas aportaciones quedaria aprobado el Reglamento Gnicamente
pendiente de redaccién y aprobacidn y firma en ia siguiente reunion.

20 Protocolo para ]la Prevencion y tratamiento de los casos de acoso

sexual or razon

xo0 en el pue d

rahajo.

Habiendo hecho entrega en la anterior reunién del texto aprobado en esta
materia por el Comité Intercentros de Supermercados de GRUPO EROSKI,
tanto UGT como CCOO hacen entreaa de propuesta de redaccién de este

Protocolo. Y,

F




Las partes se emplazan a revisar las propuestas realizadas y a intentar
acordar esta cuestién en la siguiente reunion.

30 Protocolo para la Prevencion del acoso moral.

La Direccién de ia empresa manifiesta que sigue entendiendo gque es
materia que deberia resolverse por el Comité Intercentros dado que no s¢€
trata de una materia directamente relacionada con la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres en el ambito laberal, sino mas bien con la salud
en el trabajo.

Sobre el Procedimiento de actuacidn en esta materia advierte que hay gue
estar en esta materia a lo dispuesto en los articulos 57 a 59 y Disposicidon
Final Quinta del convenio colectivo de Grandes Almacenes vigente.

Con estas premisas, la empresa y la representacién de los trabajadores
acuerdan que la cuestién sea debatida y resuelta en el seno del Comi té
Intercentros.

4° Informe de _diagndstico en materia de Iqualdad en
HIPERMERCADOS GRUPO EROSKI.

En la primera reunién de esta Comision de Igualdad y a la vista de los
pronunciamientos habidos de la Direccién General de Trabajo sobre esta
materia se acordé que se elaborarian dos Planes de Igualdad, el de CECOSA
HIPERMERCADOS SL y el de EQUIPAFASA. Por ello, se elaboraran dos
Diagndsticos de Igualdad correspondientes cada uno de ellos a una de [as

empresds.

Partiendo de la experiencia acumulada a nivel de Grupo con el PIMHER
desarrollado en el ambito de EROSKI SCCIEDAD COOPERATIVA, la Direccion
propone realizar el Diagndstico de Igualdad de las empresas de
Hipermercados GRUPQ EROSKI analizando datos cuantitativos y cualitativos
en los siguientes bioques de materias:

o Seleccidn

e Formacidn

e Promocion profesional

e Politica salarial
Conciliacién de la vida familiar y laboral
Comunicacion
Ayudas, bonificaciones y politica secial
Seguridad y salud [aberal.

a & = @2

/

Los sindicatos CCOQ v UGT se comprometen a remitir via correo electronico
una propuesta de Cuestionario de Diagnostico para[‘que sea valorada por
esta Comision de Igualdad.

Se tratard por tanto en la siguiente reunién.




Se acuerda fijar la préxima reunién de la Comisidn de lIgualdad de
HIPERMERCADOS GRUPO EROSKI para el dfa 5 de octubre de 2010 a las 11
horas en los locales de este Hipermercado ISLA AZUL de Carabanchel-
Madrid.

Sin mas asuntos que tratar se levanta la reunidn siendo las 12.30 horas.

Se acuerda redactar el Acta de lo tratado para la siguiente reunién de la
Comision en 1a aue se procedera a su lectura v aprobacion si procede.




REGLAMENTO DE LA COMISION DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES.

Segin el art. 45 de la Ley Orgénica para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres
(LOIMH), la empresa estd obligada a respetar la igualdad de trato de oportunidades en el
ambito laboral y, con esta finalidad, debe adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo
de discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas que seran negociadas con la
Representacion Legal de los Trabajadores (RLT), -

El presente documento dota de los instrumentos bésicos necesarios para que, en el seno de
la empresa HIPERMERCADOS EROSKI (CECOSA HIPERMERCADQOS SL. y
EQUIPAFASA), con independencia del nimero de trabajadores y trabajadoras que
conformen la plantilla, la parte empresarial y la RLT, identifiquen y corrijan las posibles
situaciones de discriminacion o de desigualdad que pudieran existir en el 4mbito laboral o
aquellas que de forma directa se pudieran producir.

Estas medidas deberdn dirigirse a la elaboracién y aplicacién del Plan de Igualdad para lus
personas trabajadoras de TODOS LOS CENTROS. Dicho Plan de fgualdad fijard el
conjunto de medidas a abordar, los objetivos concretos a alcanzar, las estralegias y
pricticas a adoptar para su consecucién, asi como el establecimiento de sistemas eficaces
de seguimiento y evaluacién de objetivos fijados.

La Comisi6n de Igualdad se constituye como comisin delegada del Comité Intercentros, y
estard encarguda de negociar el Plan de Igualdad para la empresa HIPERMERCADOS
ERQSKI (CECOSA HIPERMERCADOS SL. y EQUIPAFASA), ademds de velar por la
[gualdad de Oportunidades en la Empresa. '

La Comisién de Igualdad serd paritaria y estard compuesta por representantes de la empresa
y seis representantes de las organizaciones sindicales, a razén de dos representantes por
cada uno de los sindicatos con presencia en el Comité Intercentros, que deben ser

necesariamente representantes legales de los trabajadores y trabajadoras, pudiendo asistir
asesores o asesoras del sindicato. Los miembros titulares podrin ser sustituidos con la dnica

exigencia de comunicaci6n previa.

Todos losfas componentes de Ja Comisién de Igualdad respetardn la confidencialidad de los
asunfos fratados en sus reuniones, asi como de la documentacién y datos presentados y

aportados por las partes.

La Comision de Ieualdad se rennivd:

» En todo caso, de manera ordinaria, con caricter bimensual, tanto para elaborar el
plan de igualdad, como para elahorar un informe de situacién y sobre el desarrollo
del cumplimiento de las politicas de igualdad.

» De manera extraordinaria, a peticién de cualquiera de las partes en el plazo de i{)
dias laborales. Q

De las reuniones celebradas con o sin acuerdo, se levantara acta donde se fijard la posicion
de las partes.
Los acuerdos de la Comisién, para su validez, requerirdn del voto Tavorable de la mavoria




absoluta de cada una de las dos representaciones.

Las funciones de la Comision de Igualdad serian:

1.

Establecimiento de plazos de negociacion, fases y metodologia de trabajo en Ia
elaboracién del plar de igualdad (compromiso, andlisis, diagndstico, definicién
de medidas o acciones, aplicacion/ejecucidn, seguimiento y evaiuacidn).

Diagnéstico: analisis de los datos facilitados para efectuar un diagndstico previo de
la posicidn de mujeres y hombres en la empresa, a desarrollar en las siguientes dreas
de intervencion:

- lgualdad de trato y de oportunidades en:
Acceso al empleo.
Clasificacién profesional.
Formacién.
Promocién.
Retribuciones, incluidas las retribuciones variables.
Jornada y distribucidn del tiempo de trabajo.

Aquellas que puedan ser identificadas en funcién de las caracteristicas del
puesto de trabajo.

- ACOS0 sexual y acos0 por razén de sexo.
- Ordenacidn del tiempo de trabajo y conciliacion de la vida personai, laboral y
familiar,

- Discriminacién por embarazo o maternidad.

A lfos efectos de eluborar un diagndstico adecuado sobre las posibles desigualdades o
discriminaciones, la empresa facilitard a ta RLT la informacion establecida, que le serd
requerida puntualmente por la representacin sindical, desagregada por sexos, y del dltimo
o de los @ltimos ejercicios que ia Comisién considere oportuno,

3.

Una vez realizado el diagnéstico de la situacién, la empresa y la RLT acordarén tos
objetivos y las medidas que se deben desarrollar para corregir las siluaciones de
discriminacién o desigualdad que se hayan detectado en el centro de trabajo, los
plazos para llevarlas a efecto, lasfos responsables de hacerlo, asi como Jos plazos
para su ejecucidn y evaluacion.

En cuso de obstruccién injustificada del avance de la negociacién o suspensién de 14

misma, cualquiera de las partes podr4 acudir a los Grganos de mediacion, arbitraje y
control previstos en el Sistema de Solucidn Extrajudicial de Conflicios Laboraies/
pA

Una vez uaprobado el Plan de Igualdad, se establecerd una Comisién de
Seguimiento, que efectuard la evaluaci6n, seguimiento y control de [a aplicacién de
las medidas contempladas en dicho plan.




For dltimo, la Direccién de Ia Empresa se compromete a promover [a igualdad de trato y
oportunidades entre hombres y mujeres, considerando el Plan de Iguaidad como una
estrategia de optimizacién de sus recursos humanos y concediendo a la igualdad de
oportunidades un valor trascendental en la politica de recursos humanos, situdndola en el
mismo plano de importancia que el resto de Jas politicas de la Empresa y asignando los
recursos humanos y materiales necesarios para poner en marcha las acciones que contengan

el plan.

DISPOSICIONES TRANSITORIAS

PRIMERA. Cualquier disposicién legal o reglamentaria, que afecte al contenido del
presente acuerdo, serd adaptada al mismo por ta Comisidn de Igealdad.

SEGUNDA. EI presenle acuerdo quedard incorporado como anexo al texto del Convenio
Colectivo, en el momento que asi lo deciden los negociadores del mismo, debiendo en tado
Caso ser conocido y ratificado por el Comité Intercentros.

DISPOSICION FINAL.

El presente acuerdo serd trasladado a la Direccidn General de Trabajo a los efectos de
registro v publicacion.

En Madrid, a 5 de octubre de 2010.




DIRECCION GEMERAL DELA
MINISTERIO INSPECCION DE TRABAJO Y
SEGURIDAD 3OCIAL

DE TRABAJO

E INMIGRACION
SUBDIRECCIIN GEMERAL FARA LA
COORDINACION EM MATERIA DE
SELACIONES LABQR ALES,
FREVENCION DE RIESGOS
LABORALES Y $+4EDIDAS DF
EGHALDAD
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S/REF;

N/REFR; R/Scrio fConsullos/MTFAGMEg
FECHA : 1 de maare da 2010 :
ASUNTOY: Consulia Plan igugidad Grupe emprasos gkl il Registro Sallda
DESTNATARIO: D° SONIA GARCTA BESNARD - 5410000661 110 Fecha: 021032010
Hora:  13:53:42

c/f Castelld, 82 6° lzda. - 28004 MADRID

: DINECGION GENERAL 5 &
T HSPECCION D maléffo":
SGUNIDAD SOCIAL

I

En fecha 3 de Febrero de 2010 tiene entrada en esta Suhdireccion General para fa
Coordinacion sn materia de Relaciones Laborales, Prevencion de Rissgos Laborales y Medidas
de lgualdad, cohsulta remifida por D? Sonia Garcia Besnard referente a la cbligacién de elaborar
PLAN/ES DE IGUALDAD en el caso de GRUPOS DE EMPRESA.

1. POSIBILIDAD DE ELABORAR UN UNICO PLAN DE IGUALDAD PARA UN GRUPO
EMPRESAS.

La exposicién de motivos de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres indica en su punto i que la Ley prefende promover la adoepcion
de medidas concretas en favor de la igualdad en las empresas, situdndolas en el marco de
la negociacion coloctiva, para que sean las partes, libre y responsablements, las que acuerden

su contenido,

En el punto 1V de dicha exposicidn se concluye que ademés del deber general de las empresas
de respetar of principio de iqualdad en el dmbito laboral, se contempla, especificamente, el
deber de negociar planes de igualdad en las empresas de més de doscientos cincuenta
trabajadores o trabajadoras. La relevancia del instrumento de los planes de igualdad explica
también la previsidn def fomenio de su implantacién voluntaria en las pequefias y medianas

empresas.

El capitulo il de ia Ley regula los planes de igualdad de las empresas y otras medidas de
promocién de la igualdad:

Articulo 45. Elaboracién y aplicacion de los planes de igualdad,

1. Las empresas ostén obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito
laboral y, con esla finalidad, dsberdn atloptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberdn negociar, y en su ¢aso
acordar, con los representantes legales de los trabajadores en la forma que se determing en ia

legisiacién laboral
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2, En #f caso de las empresas de mas de doscienfos cincuenta trabajadores, las medidas de
fgualdad a que se refiere el apartado anterior deberén dirigirse a la elaboracién y aplicacién de
un plan de igualdad, con ef alcance y contenido establecidos en este capitulo, que deberd ser
asimismo objeto de negociacion en la forma que se determine en la legislacion lahoral.

3. Sin perjuicio de o dispuesto en ef apartado anterior, las empresas deberén elahorar y aplicar
un plan de igualdad cuando as! se establezca en el convenio colectivo que sea aplicable, en los
términos previstos en el mismo,

4. Las empresas fambién elaborarén y aplicarén un plan de igualdad, previa negociacicn o
consulta, en su caso, con la representacién legal de los trabajadores y trabajadoras, cuando la
atforidad faboral hubiera acordado en un procedimiento sancionador fa sustitucidn de las
sanciones accesorias por la elaboracién y aplicacion de dicho plan, en los ténminos que se fijen
en ef indicado acuerdo.

5. La elaboracién e implantacion de planes de igualdad serd volunfaria para las demdés
empresas, previa constlia a la representacion legal de los trabafadores y frabajadoras.

Articuio 46, Concepto y contenidoe de los planes de igualdad de las empresas:

1. Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas
después de realizar un diagnéstico de situacion, fendentes a alcanzar en la empresa la igualdad
de tratc y de oportunidades enfre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razén de
5ex0,

Los planes de igualdad fifarén los concretos objetivos de Igualdad a alcanzar, las sslrategias y
précticas a adoptar para su consecucion, asf como el establecimiento de sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacion de las objetivas fijados.

2. Para ia consecticion de los objetivos fijados, los planes de igualdad pedrén contempler, entre
ofras, las materias de acceso al empleo, clasificacion profesional, promocion y formacion,
retribuciones, ordenacion del Hempo de frabajo para favorecer, en términos da igualdad entre
muferes y hombres, la concilfacién laboral, personal y famifiar, y prevencion del acoso sexual y
det acoso por razén de sexo.

3. Los planes de igualdad incluirdn la totalidad de una empresa, sin petjuicio def establecimienio
de acclones especiales adecuadas respecto a deferminados centros de lrabagjo.

Articulo 47, Transparencia en la Implantacion del plan de igualdad:,

Se garantiza el acceso de fa representacion legal de los frabajadores y trabajadoras o, en su
defacto, de los propios trabajadores y trabajadoras, a la informacién sobre el contenido de fos
Planes de igualdad y la consecucién de sus objetivos.

Lo previsto en el pérrafo anterior se entenderd sin perjuicio del seguimiento de la evolucicn de
fos acuerdos sobre planes de igualdad por parte de las comisiones paritarias de los convenios

colectivos a las que éstos atribuyan estas compefencias.

De fa lectura de dichos preceptos se deduce que el &mbito subjetivo de la obligacion de
elaborar y aplicar el plan de iguaidad aparece claraments establecido en los apartados 2°, 3%y
4° dei articulo 45 de la Ley. La obligacion afecta a las empresas a) de més de 250 trabajadores;
b} & las de menos de 250 cuands el convenio colectivo que les sea de aplicacién establezca esta
obligacidn, y ¢} a aquellas otras {de menos de 250 trabajadores) a las que la Autoridad laboral
haya impuesto especificamente en el curso de un procedimients sancionador fa obligacién de
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implantar un plan de igualdad come allernativa o en sustitucion de las sanciones accesorias
previstas en la LISOS para las infracciones en materia de igualdad.

La ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, se refiere dnicamente a EMPRESAS, sin hacer
referencia al término grupo de empresas, por tanto una interpretacion literal de la norma lleva a
concluir que Ia obligacién de elaborar y aplicar un Plan de igualdad es de cada una de jas
empresas que integran ! grupo siempre que cuenten con mas de doscientos cincuenta
trabajadores o asi se establezca en ef convenlo colectivo que sea aplicable o cuando la
autoridad [aboral hubiera acordado en un procedimiento sancionador la sustifucién de las
sanciones accesorias por la elaboracién y aplicacién de dicho plan, en fos términos que

se fijen en el indicado acuerdo.

Cuestion distinta es la posibilidad de elaborar un {nico plan de igualdad para aquellas
empresas que, con un Unico codigo de cotizacién, cuenten con varios centros de trabajo.

El articulo 46.3 sefala que Los planes de igualdad incluirén la totalidad de una empresa, sin
perjuicio def establecimienta de acciones especiales adecuadas respecto a determinados

centros de trabajo,

Por tanto, en tal supuesto, la empresa debera elaborar un tnico Plan de igualdad para todos los
~centros de trabajo, si bien en dicho plan pueden incluirse acciones especificas para algunc de

los centros.

2. LEGITIMACION. OBLIGACION DE NEGOCIAR Y ELABORAR EL PLAN DE IGUALDAD.

La obligacién de negociar los planes de igualdad se establece en el articulo 46.2 de Ja Ley
Orgénica de forma genérica y mediante una remisién a la legistacion ordinaria al indicar que
deberd ser asimismo objeto de negociacién en fa forma que se determine en la legislacion

laboral.

E! legislador organico ha modificado ! Estatuto de los Trabajadores dando una nueva
redaccién a su articulo 85 y ha establecido ef régimen de aplicacién del deber de negociar en

materia de igualdad (Disposicidn Transitoria Cuarta),

El nuevo articulo 85.2 establece que el deber de negociar se concreta en el ambito de fa
empresa distinguiendo dos supuestos:

a) En los CC de dmbito empresarial, el deber de negociar se formalizara en el marco de la
negociacion de dichos Convenios.

b) En los CC de ambito superior a la empresa, el deber de negoclar se formalizara a fravés de la
negociacion colectiva que se desarrolle en la empresa en los términos y condiciones que s6
hubiera establecido en los indicados convenios para cumplimentar dicho deber de negociar a

través de ias oportunas reglas de complementariedad.
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Por tanto, el deber de negociar se sustancia en el propio convenio de empresa de acuerdo
con lo establecido en el apartade a) del articulo 85.2 £.T.), o a través de un “acuerdo de
empresa” que complementa las previsiones de un convenlo sectorial de ambito superior,

apartado b) del mismo precepto,

En el caso que se plantea, al existir un convenio de grupo, serd éste el que deba dar
cumplimiento a las obligaciones contenidas en el art. 85.1 y 85.2 tanto si se frata de adopcion de
medidas, como si éstas, por tener la empresa mas de 250 trabajadores debe formalizarse a

través de un plan de igualdad,

No obstante, aungue la negociacién de ese convenio de grupo estard reservada a la
representacion sindical en ese Ambito, la negociacion de las medidas o el contenido del plan de
igualdad en cada empresa correspondera a la representacién de cada una de elias.

En todo caso recordar que el criterio que se acaba de exponer no constituye sino la opinidn de
esta Subdireccién, expresada a titulo puramente informativo y en contestacién a la consulta
planteada. La competencia para ta interpretacion y aplicacién de las normas juridicas
corresponde, en caso de conflicto, a los drganos jurisdiccionales.
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ACTA DE LA COMISION DE IGUALDAD
DE HIPERMERCADOS DEL GRUPO EROSKI
(CECOSA HIPERMERCADOS SL Y EQUIPAFASA)

Asistentes
Direccién HIPERMERCADOS
GRUPO EROSKI.
Esther def Moral Jiménez.
Agustin Benavent Gonzélez (asesor)
Maria Salgado Garrido (asesora)

Representacion legal de las/los
trabajadores.

FETICO:

Francisco José Dugue Paredes.
Félix Gémez Sanchez.

CCOO:

Maria del Carmen Contreras Diaz.
Eva Lépez (Asesora),

Fernando Toribio.

UGT:

Elizabeth Martin Reyes.

Maite Mellado Suela (Asesora).
José Manuel Barquero.

Fn Madrid, siendo las 11 horas del dia 27 de octubre de 2010, se retnen las
personas relaciones al margen, en su condicidén de miembros de la Comisian de
Iqualdad de HIPERMERCADQOS del GRUPO EROSKI (CECOSA HIPERMERCADOS
SL. y EQUIPAFASA) a los efectos de tratar el siguiente orden del dia:

1) Lectura y aprobacién del acta referida a la reunién anterior, fechada el
dia 05 de octubre de 2010.

2) Protocolo de prevencion de los casos de acoso sexual y/o por razén de
5ex0.

En relacién al mismo han acordado lo siguiente:

-

nterior

-

1) Lectura apr ion a referida a
fechada el dia 05 de o r 2010.

Se procede a la lectura del acta de la anterior reunién, para la aprobacion de/iE




a) Nombres completos y correctos de las personas asistentes a dicha
reunioén.

b) Redaccidén definitiva del punto 2 referida al acoso moral.

2) | revenci os de acoso sexual y/o por
razén de sexo.

Se procede a la puesta en comin de las distintas propuesta de cada grupo que
compone la Comisién de Igualdad, que versan sobre la prevencion de los casos
de acoso sexual y/o por razén de sexo, y cuyo objetivo es la elaboracion de un
Unico Protocolo que englobe las posturas de cada grupo y aquellas con las que
el resto se encuentre en acuerdo.

De tal manera esta tarea ocupa la mayor parte de la reunion, y concluye
satisfactoriamente con la elaboracién del Protocolo, para la reflexion individual
de cada grupo hasta la celebracién de la préxima reunién, y con el objetivo de
ser respaldado por todas ias personas de la Comisidén para su posterior puesta
en marcha.

Se fijan para la siguiente reunién ias tareas, sl proceden, de: lectura y
aprobacién de esta misma acta, y lectura y aprobacién del Protocolo para la
prevencion de los casos de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo.

Sin mas asuntos que tratar se levanta la reunidn siendo las 14.30 horas.
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PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y TRATAMIENTO DE LOS CASOS DE
ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO EN EL TRABAJO.

HIPERMERCADOS EROSKI
(CECOSA HIPERMERCADOS Y EQUIPAFASA)

1. INTRODUCCION.

La Direccién de la empresa HIPERMERCADOS GRUPO EROSKI y la Comision de
Igualdad de Oportunidades y no discriminacion entre Mujeres y Hombres,
reconociéndose reciprocamente con legitimidad y capacidad suficiente para
elio:

ACUERDAN:

Establecer el presente PROTOCOLO DE PREVENCION y TRATAMIENTC DE LOS
CASOS DE ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO EN EL TRABAJO de
aplicacién en todos los Hipermercados y Plataformas de Grupo ERQOSKI,
pertenecientes a las Sociedades afectadas por el Convenio Colectivo de
Grandes Almacenes {CECOSA HIPERMERCADOS Y EQUIPAFASA) y a las que
pueda ser de aplicacion en el futuro.

Este Protocolo desarrolla el Articulo 48 de la Ley Orgénica para la Igualdad
Efectiva entre Mujeres y Hombres (L.O. 3/2007): Medidas especificas para
prevenir el acoso sexual y/o el acoso por razén de sexo en el trabajo.

Las empresas deberén promover las condiciones de trabajo que eviten el accso
sexual y/o el acoso por razén de sexo, y arbitrar procedimientos especificos
para su prevenciéon y para dar cauce a las denuncias 0 reclamaciones que
puedan formular quienes hayan sido objeto del misma.

Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberan negociarse con la
representacion de las/los trabajadoras/es, tales como la elaboracion y difusion
de cddigos de buenas practicas, la realizacién de campafias informativas 0
acciones de formacion.

La representacidn legal de las/los trabajadoras/es (en adelante RLT), deberd
contribuir a prevenir el acoso sexual y/o el acoso por razén de sexo en el
trabajc mediante la sensibilizacién de las personas trabajadoras frente al
mismo, v !a informacién a la Direccién de la Empresa y a la Comisién de
Igualdad de las conductas o comportamientos de los que tuvieran

conocimiento y que pudieran propiciario. ‘ a)




2. DECLARACION DE PRINCIPIOS.

Todas las personas trabajadoras tienen derecho a un entorno laboral libre de
conductas y comportamientos hostiles o intimidatorios hacia su persona,
entorno laboral que tiene que garantizar su dignidad asi como su Integridad
fisica y moral.

Este tipo de conductas, ademas de ser calificadas por el Convenio Colectivo
como de faltas muy graves (articulo 53 apartado 13) y susceptibles de ser
sancionadas en su grado maximo, deben ser tratadas en un contexto o
procedimiento interno de conflictos que, sin desechar la utilizacién de cualquier
medio legal al alcance de ia trabajadora o el trabajador acosados, nos permita
actuar con prontitud en el ambito de la empresa, tratar las denuncias con
seriedad y confidencialidad y garantizande siempre la intimidad de [a persona
denunciante.

Las personas firmantes del presente acuerdo se comprometen, con el fin de
proteger la dignidad de las personas en aras de mantener y crear Un ambiente
laboral respetuoso, a la aplicacién del mismo como via de solucidn para los
casos de acoso sexual y/o acoso por razon de sexo.

A tal efecto, desde [a Direccion de la Empresa, en consideracion al debido
respeto a la dignidad de la persona en todos fos aspectos y ambitos sociales en
los que ésta se manifiesta y desenvuelve, en sintonia con lo establecide en la
Ley de Igualdad, vy con el objetivo de asegurar el ejercicio efectivo del derecho
de todas las personas que Integran la organizacién a la protecciébn a su
dignidad en el trabajo, el Grupo EROSKI se compromete a:

- Promover la concienciacién, fa informacién y la prevencién dei acoso
sexual y/o acoso por razén de sexo en el lugar de trabajo o en relacién
con el trabajo, y a tomar las medidas apropiacias para proteger a las
trabajadoras y los trabajadores de tal conducta.

- Promover la concienciacidn, ta informacién y la prevencién de acciones
recurrentes, censurables o manifiestamente negativas y ofensivas
dirigidas contra trabajadoras o trabajadores individuales en el puesto de
trabajo o en relacién con el trabajo, y a tomar todas las medidas
adecuadas para protegerles de tal conducta.

- Promover un trato cortés, respetuoso y digno hacia, y entre, todas las
personas de la empresa.

3. DEFINICIONES.

Acoso sexual: cualguier 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 ntimidatorio,
degradante u ofensivo (art. 7.1 LOI}.




Acoso por razén de sexo: cualquier comportamiento realizado en funcién del
sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad
y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo (art. 7.2 LOI).

El caracter laboral se presume al producirse en ef dmbito de la organizacién de
la empresa, asi como cuando la conducta se pone en relacién con las
condiciones de empleo, formacién o promocién en el trabajo.

El condicionamienta de un derecho o de una expectativa de derecho a la
aceptacién de una situacidn constitutiva de acoso sexual y/o acosoc por razon
de sexo, se considera también acto de discriminacién por razén de sexa (art.
7.4 LOI), del mismo modo que los dos tipos de acoso (art. 7.3 LOI).

Comision Instructora de Tratamiento de Situaciones de Acoso
(Comision Instructora): Organc encargado de tramitar el procedimiento. Se
constituird, en todo casc, por personas ajenas al centro de trabajo,
reconociéndose idéntica representatividad a la representacion de la Direccion
de la Empresa y de las trabajadoras y los trabajadores, independientemente de
gue la Comisién pueda estar constituida de forma paritaria o no paritaria
(ambas partes dispondrén del mismo nimero de votos al margen del namero
de miembros o perscnas asistentes). Tanto la representacion de la Direccién
de la Empresa como la de las personas trabajadoras, podra nombrar a un
maximo de dos personas representantes en ta Camision. Cara a mantener una
misma unidad de criterio, ambas partes se comprometen a garantizar, en la
medida de lo posible, que tales representantes tengan caracter estable. Por
parte de fa empresa, su representatividad podré ejercerse por el Regional de
Personas, una Jefatura de Personas, unfa Meédico/a de la empresa, y un/a
Técnico/a de Prevencion de Riesgos Laborales. Por la parte de la
representacion de las personas trabajadoras, la misma puede estar delegada
en representantes unitarios o sindicales, inclusive ajenos a la empresa.

La presencia de la RLT en la Comisién Instructora se designara de forma
rotativa entre los distintos sindicatos con representacion en el Comité
Intercentros, para cada expediente que se tramite,

No obstante, la persona acosada podra elegir el sindicato que esté en la
Comisién Instructora para la tramitacién de su expediente. En este caso, si la
eleccién del sindicato no corresponde con el sindicato al que le toca por turno
en la Comision Instructora, se saltard dicho sistema de rotacién.

Por parte de la RLT, cada sindicato al que le corresponda estar en la Comision
Instructora creada, elegird a sus integrantes con la Gnica limitacion del
numaro. T




La Comisién Instructora contard, para su ejercicio, con las siguientes figuras
entre sus componentes:

» [nstructor/a: persona encargada de dirigir todas las actuaciones para
resolver el Expediente de Investigacion. Esta figura serd asumida por |a
persona que desempefie el puesto de Regicnal de Personas en el ambito
geogréafico al que pertenezca el centro de la persona trabajadora
afectada, si bien, caso de acuerdo en el seno de la Comision, podrd ser
designada otra persona.

s Secretaric/a: persona encargada de la tramitacién administrativa del
Expediente de Investigacién, a cuyo efecto realizara las citaciones y
levantamiento de actas gue proceda, asi como dar fe del contenido o
acuerdos, y custodiara el expediente con su documentacion. Sera
necesariamente un miembro de la Comision Instructora que serd
designado en el momento de la constitucion de la Comision para cada
caso.

Las partes podran hacerse acompafiar por Asesores 0 Asesoras externos a 1a
Comisién, entendida tal figura de Asesor 0 Asesora como persona que colabora
en la instruccion del Expediente de Investigacién, asesorando tanto a la
persona Instructora, como a la Secretaria vy a la Comision en general.
participaria a propuesta de cualquiera de las partes de |a Comisidén, debiendo
tener formacidn especifica en la materia. Asimismo, dichas personas podrian
tener un cardcter permanente en cuantas Comisiones se constituyeran a
efectos de llevar a cabo cuantas instrucciones se dieran sobre casos de acoso
sexual y/o acoso por razén de sexc en la empresa. La Comision de Igualdad
velard por la confidencialidad en el tratamiento de los datos gue le sean
puestos en conocimiento.

Seguimiento de situaciones de Acoso en el Trabajo: la Comision de
Igualdad de Hipermercados GRUPQ EROSKI (CECOSA HIPERMERCADOS Y
EQUIPAFASA) apovara a la Comisién Instructora cuando lo solicite, y hara un
seguimiento general de los casos de acoso producidos en el ambito de la
empresa.

“Expediente” o “Expedientes de Investigacién” por causa de presunto
acoso: conjunto de documentos que constituyen una serie ordenada de
actuaciones practicadas por la Comisidén Instructora, tales como declaraciones
testificales, relacién cronoldgica de hechos, y cuantas se considere cportunas
para la elucidacion de los hechos.

Desde el inicio, el Expediente de Investigacién por causa de presunto acoso
estard bajo secreto de sumaric hasta que la Comisién decida levantario total o
parcialmente. i




4. PROCEDIMENTO DE ACTUACION.

4.1. Inicio v generalidades.
El procedimiento se iniciara por solicitud de intervencién de la presunta victima
de acoso u otras personas con conocimiento directo de los hechos que
evidencien la situacién de acoso mediante escrito dirigidc bien a la Direccién
de la Empresa o bien a la RLT

Ei escrito deberd contener al menos [a siguiente informacion:
a) Identificacidn del trabajador/a que presuntamente sufre el acoso.
b) Descripcién de los hechos y naturaleza del acoso.
¢} Persona o personas gue presuntamente estan cometiendo el acoso.
d) Cualquier informacién que facilite la investigacion de los hechos.

Una vez recibida, cada parte (RLT o Direccién de la Empresa) informara a la
otra de la solicitud de intervencion. En todos los casos se informara a la
Direccién de Personas (Regional de Personas / Jefatura de Personas) y a la
Comisidn de Igualdad.

Procedimiento previo o ne formail,

Recibida ia comunicacidn sefdalada en el parrafo anterior, se constituird la
Comisidn [nstructora.

La Comisidn Instructora se constituird, para cada caso, de una forma lo mas
cercana posible al lugar de los hechos denunciados, sin llegar a una relacion
directa con el mismo, de manera que la representacién de la Direccién serd de
un cardcter regicnal acorde al centro de trabajo donde se interpone y tienen
iugar dichos hechos, pero salvando cualquier conexion directa con el fugar de
trabajo excluyendo de dicha Comisién Instructora a fa jefatura del centro o
personas afines,

Una vez presentada la denuncia la Comisién Instructora velara por el
tratamiento del caso con las maximas garantias de confidencialidad y de su
resolucion de la manera mas prudente y eficiente posible.

En primer término, si la denuncia no retine los requisitos formales se requerira
la subsanacion de las omisiones al denunciante o denunciantes. El denunciante
o denunciantes deberan subsanar en el plazo de siete dias habiles, siendo
srchivada en caso contrario, salve gue la Comision decida inv?gp‘fzr los
hechos,




En segundo lugar, decidira si existen o no indicios suficientes para abrir
expediente de investigacién o si el tema puede ser resuelto mediante un
procedimiento informal con la aplicacién de las medidas que la Comisién
estime conveniente en el plazo maximo de diez dias hablles desde la recepcion
de la denuncia ¢ de la subsanacién a la misma.

Fn caso de que la persona denunciante y/o victima del acoso no acepte las
medidas propuestas por la Comisién, ésta procedera a abrir expediente de

investigacion,
De igual manera se procederd si cualquiera de las partes de la Comision
Instructora asi lo solicitara,

Procedimiento formal: Expediente de investigacion.

Inmediatamente que finalice el procedimiento no formal si no existiera
aceptacidn de las medidas por denunciante, victima o cualquier parte de la
Comisién Instructora, se abrird el oportuno “Expediente de Investigacion por
causa de presunto acoso”. La Comision tendra un plaze méximo de treinta dias
para resolver motivadamente el expediente, a contar desde la fecha en que
finalizo el procedimiento informal.

Finalizado el expediente de investigacién, la Comisién elaborard un “Informe
de Conclusiones” que se remitird a la Direccién de Personas y a la RLT. En el
informe de conclusiones, la Comisién Instructora podré proponer a la Direccion
de Personal la adopcidn de las medidas que considere pertinentes.

Todas las actuaciones de la Comisién Instructora se documentaran por escrito,
levantandose las correspondientes actas que, en los casos de incluir
testimonios o declaraciones, seran suscritas, ademas de por la persona
Instructora y la Secretaria, por quienes o hubieran emitido, dando
conformidad a que lo trascrito corresponde fielmente con las alegaciones o
declaraciones efectuadas.

En sus correspondencias ante la Comisién Instructora, toda persona
trabajadora podrad acudir asistida por un/a Representante Legal de las
trabajadoras y trabajadores, a su eleccion, o persona de confianza.

El Expediente de Investigacion se desarrollard bajo los principios de
confidencialidad, rapidez, contradiccion e igualdad, siendo advertidas todas las
personas, que en & mismo intervengan, de su obligacién de guardar ta mas
absoluta confidencialidad sobre cuanto conocieran con motivo de su
intervencién en el mismo, fuere en la calidad que fuere, Especial celo se
guardara por la Comisién Instructora en el caso de intervencion de personas
ajenas a la empresa en la instruccion del expediente.

Se garantizard a las trabajadoras y los trabajadores que consideren que han
sido objeto de acoso, guienes planteen una denuncia en materia de acoso, 0
quienes presten asistencia en cualquier proceso de investigacion, sea
facilitando informacidn ¢ interviniende como testigos, la confidencialidad de su
participacién. Asimismo no seran objete de intimidacion, persecuciéon o
represalias, siende todas las actuaciones en este sentido susceptibles de
sancién disciplinaria. Lo anteriormente indicado se entiende sin perjgigio de las




actuaciones que procedan en el caso de que, del desarrollo de la investigacion
efectuada, se desprenda la existencia de algOin incumplimiento laboral grave y
culpable o actuacién de mala fe de cualguier persona trabajadora.

4.2, Desarrollo del Expediente.

La Comisién Instructora, una vez constituida, y a la vista de la solicitud de
intervencién, como primera actuacion recabard de la persona solicitante, de
forma personal y directa, la informacion que considere necesaria, incluyendo el
relato concreto de los actos, hechos o incidentes, y la identificacién de quienes
supuestamente hayan llevado a cabo las conductas indeseadas y de posibles
testigos de las mismas, asi como de otras personas posiblemente afectadas,

Iniciado el procedimiento, o durante la tramitacion del mismo, la Comision
Instructora, a propia iniciativa o a solicitud del denunciante o denunciantes,
propondra a la Direccion de Personas la adopcion de medidas cautelares que
considere pertinentes para garantizar los derechos, tanto de la persona
soficitante como de la imputada, asi como para garantizar la confidencialidad
de la investigacién y de cuanta informacion se contenga en el Expediente.

La Comisidon Instructora realizara, a través de las personas Instructora y
Secretaria, con la colaboracién de las/los Asesoras/Asesores, 0 cuantos
miembros de la Comision se necesiten, la practica de cuantas diligencias,
pruebas y actuaciones estime convenientes para el esclarecimiento de los
hechos imputados y completar el Expediente de Investigacidn, dando audiencia
a todas las partes, testigos y otras personas que considere la Comision que
deban aportar informacién, inclusive la representacion legat de las personas
trabajadoras del centro, debiendo ser advertidas todas ellas sobre el deber de
guardar confidencialidad y sigilo sobre su intervencion en la Comisidén y de
cuanta informacion tuvieran conocimiento por su comparecencia ante la
misma.

Este proceso finalizara con la elaboracién de un informe de conclusiones y con
una propuesta de actuacién e incluird alegaciones particulares caso de que se
considere necesario si no ha podido liegarse a decisién unanime, y que se
remitird a la Comision de Igualdad, a la Direccién de Personas y a la RLT.

El expediente completo serd custodiade por fa Comision de Igualdad, con
garantia del sigilo profesional y confidencialidad de sus componentes sobre el

mismo.

Cuando se constate la existencia de acoso en el Informe de conclusiones de la
Comisidn Instructora, la Direccién de Personas adoptard cuantas medidas
correctoras estime oportunas y/o se hayan propuesto e impondra las sanciones
que puedan corresponder por aplicacion del régimen disciplinaric establecido
en el Estatuto de los Trabajadores y/o el convenio colective de Grandes
Almacenes.

Cuantas medidas sean adoptadas por la Direccidon serdn comunicadas a la
Comision Instructora y a la RLT asi como al denunciante y den%ciado en el
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menor plazo posible.

Cuando no se constate la existencia de situaciones de acoso, 0 N0 sea posible
su verificacidn, se archivaréd el expediente, dando por finalizado el proceso. No
obstante, el archivo, en funcién de las comprobaciones realizadas en el
expediente, se determinara Ila conveniencia y viabilidad, cuando la
organizacién del trabajo lo permita, de efectuar un cambio de puesto de [a
persona solicitante ¢ cualquier otra medida gue resultara procedente en
funcién de los hechos comprobados y evaluados por [a Comisidn Instructora y

la Direccidn de Personas.

5. DISPOSICIONES VARIAS

5.1. Proteccidn de las victimas

En el caso de que se determine la existencia de acoso y la sancion impuesta no
determine el despido de la persona acosadora, la Direccion de Personas
valorard adoptar medidas para que no conviva con la victima del acoso por
razdén de sexo en el mismo entorno laboral, medidas sobre la que tendra
preferencia la persona que ha sido agredida, y que nunca podra suponer una
mejora de las condiciones laborales de la persona agresora.

La Direccidn de Personas realizard un seguimiento de las medidas de
proteccion y de su efectividad con la participacion de |a representacion legal de
los trabajadores del centro y/o de la Comision de Igualdad.

5.2. Denuncia no probada vy denungia falsa.

Se entendera como denuncia no probada aquella denuncia presentada de
buena fe que carezca de evidencias que indiquen que ha habido acoso sexual
y/o acoso por razén de sexo, manifestadas por la persona denunciante, y por
" tanto, en la que no puedan probarse tales conductas.

Se entendera como denuncia falsa aquella denuncia presentada de mala fe y/o
a sabiendas de gue lo manifestado en la misma no responﬁde a la realidad de
los hechaos. -~




5.3 Difusidn de! Protocole de intervencién en situacién de acoso.

Se dara publicidad a este Protocolo mediante su publicaciéon completa en el
tablén de anuncios de todos los centros de trabajo, y se enviard copia a todas
las delegadas vy delegados de prevencion, al Comité Intercentros, a los Comités
de Empresa, a todas y todos los delegados de personal, a toda la plantilla
actual de la Empresa y a todas las personas contratadas por la Empresa a
partir de su firma.

5.4, Revisidn.

Ambas partes se comprometen a revisar el contenido y alcance del presente
protocolo en el plazo méximo de un afio natural desde el momento de su firma
efectiva.

5.5. Disposicién Final,
Este Protocolo pasard a formar parte del Plan de Igualdad cuando éste sea
negociado, elaborado y firmado.

Al menos una vez al afio, la Comision de Igualdad se reunird para elaborar un
resumen estadistico de intervenciones realizadas mediante aplicacion del
presente Protocolo, incluyendo informacion sobre ndmero de casos, tipo y
resclucién. Dicho resumen sera presentado al Comité Intercentros.

El presente Protocolo es un documento vive que debe admitir su adaptacion o
variacién en funcion de la evolucién de las circunstancias en el futuro, a cuyo
efecto, las partes podran hacer las propuestas de modificacidn y adaptaciones
que consideren oportunas para mejorar la consecucion de los objetivos del
mismo, de acuerdo con lo previsto en el Convenio Colectivo de Grandes
Almacenes.

Este Protocolo es un instrumento interno para resolver aquellas situaciones
que pudieran producirse en el senc de fa Empresa, dentro de un marco de
confidencialidad y respeto a la dignidad de las personas, pero no es limitativo
de la libertad de ejercicio del derecho de accesc a cualquier procedimiento
legalmente establecido u organismo competente.
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