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1.- Introduccién.



La igualdad entre mujeres y hombres es uno de los objetivos que la Unidn Europea se ha
marcado desde su creacion. Con el paso del tiempo, la legislacion, la Jurisprudencia tanto
nacional como a nivel europeo y las modificaciones de los tratados internacionales han
contribuido a reforzar este principio, asi como su aplicacién en todos los paises que
conforman la Unién Europea.

Reconocido en multiples textos nacionales e internacionales la igualdad entre los géneros es
un principio juridico universal que es obligatorio preservar y proteger, lo que exige un
esfuerzo coordinado para su cumplimiento.

La Unién Europea desde el Tratado de Amsterdam de 1997 lo recoge como principio
fundamental considerando que la igualdad entre mujeres y hombres y la eliminacién de las
desigualdades entre ambos es un objetivo transversal que debe integrarse en todas sus
politicas y acciones y en las de sus Estados miembros.

Espafia proclama en el articulo 14 de su Constitucién de 1978 el derecho a la igualdad y la
no discriminacién por razén de sexo; y por su parte, el articulo 9.2 consagra la obligacién de
los poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad del individuo y de los
grupos en los que se integra sea real y efectiva. El pleno reconocimiento de la igualdad
formal ante la ley se completd con la aprobacion de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo
de igualdad efectiva entre mujeres y hombres (LOIEMH) encaminada a hacer realidad la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres removiendo los obstaculos que impiden
conseguirla, principios que han sido reforzados posteriormente tras los RD Ley 6/2019 de 1
de marzo y 901/2020 de 13 de octubre.

El objetivo fundamental del Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de MERCANZA SL
tiene como fin dar cumplimiento a dicha normativa y reflejar en un texto todos los esfuerzos
que la compafia y su plantilla vienen desarrollando en esta materia durante los ultimos
afos y los retos que se plantean a futuro.

Para ello deberdn adoptar medidas dirigidas a seguir evitando cualquier tipo de
discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que se han negociado, y en su
caso, acordado, con la representacién de los trabajadores de conformidad con las pautas y
reglas que se fijaron en el Reglamento de funcionamiento interno de la Comisién de
Igualdad constituido con fecha 6 de octubre de 2020.

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser, por tanto, una
prioridad en el Plan Estratégico de la empresa, considerdandose como un principio
fundamental de las relaciones laborales y de la gestion de los recursos humanos de la
organizacion.

2.- Compromiso de Mercanza con la Igualdad.




Gran parte del éxito de Mercanza depende de las personas que conforman la Compaiiia,
gue son las que aportan esta diversidad y las que con su actitud y trabajo hacen excelente
nuestra organizacién. Por todo ello entendemos como una obligacién valorar a las personas
trabajadoras, segun su capacidad, esfuerzo y talento, obviando cualquier tipo de juicio o
discriminacion en relacién con su raza, sexo, idioma, religion, diversidad funcional,
orientacién sexual, opinidn, origen, posicidn econdmica, nacimiento, afiliacidon sindical o
cualquier otra circunstancia personal o social.

El Plan de Igualdad persigue integrar e impulsar el principio de igualdad entre mujeres y
hombres en la Empresa en materias como el acceso al empleo, la seleccidn, la promocion y
representacion femenina; la formacion, la clasificaciéon profesional y las condiciones de
trabajo incluidas las retributivas; ademas de otras medidas especificas relativas a la
prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

El compromiso de la Direccion con este objetivo y la implicacién de la plantilla en esta tarea
es una obligacién si se quiere conseguir que este Plan de Igualdad sea un instrumento
efectivo de mejora del clima laboral, de la optimizacién de las capacidades y potencialidades
de toda la plantilla y, con ello, de la mejora de la calidad de vida y del aumento de la
productividad y no un mero documento realizado por imposicion legal.

Para la elaboracién de este Plan se ha realizado un exhaustivo diagndstico de la situacion y
posiciéon de las mujeres y hombres dentro de la empresa para detectar la presencia de
discriminaciones y desigualdades que requieran adoptar una serie de medidas para su
eliminacion y correccion.

Conseguir la igualdad real supone no sélo evitar las discriminaciones por razén de sexo
(igualdad de trato), sino, también, conseguir la igualdad de oportunidades de mujeres y
hombres en el acceso a la empresa, la contrataciéon y las condiciones de trabajo, la
promocién, la formacion, la retribucién, la conciliaciéon de la vida personal, familiar y
laboral, la salud laboral, etc.

3.-Caracteristicas y Objetivos fundamentales del Plan de Igualdad.




El presente Plan es un conjunto ordenado de medidas de igualdad y acciones positivas
gue persigue integrar y fortalecer el principio de igualdad entre mujeres y hombres en
Mercanza.

Las principales caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad son las siguientes:

» Afecta al conjunto de la plantilla y por tanto no esta dirigido exclusivamente a las
mujeres.

» Fija la transversalidad de género como uno de los principios rectores estratégicos
para culminar en la efectiva igualdad entre mujeres y hombres, incorporando la
necesaria perspectiva de género en la gestion de la empresa en todas sus
politicas y a todos los niveles.

» Habilita a la Comisién de igualdad para a través del didlogo y cooperacion de las
partes (direccion, representantes de los trabajadores y conjunto de la plantilla)
trabajar en una mejora continua de la Igualdad en la organizacion.

Asimismo, y como objetivos fundamentales del Plan de igualdad se han establecido los
siguientes:

» Aumentar la presencia del talento femenino en la Compafiia, implementando
mecanismos eficaces en la captacién, desarrollo y retencidén, especialmente en
aquellas areas en que tanto a nivel sectorial como de empresa se encuentre mas
subrepresentada.

» Consolidar una cultura de Compafiia inclusiva, apoyada por la Direccidn, que
entiende la diversidad como un valor y permite que todas las personas tengan las
mismas oportunidades, sin discriminacién alguna.

» Eliminar las posibles discriminaciones o irregularidades que se puedan dar en las
medidas de conciliacién y en la organizacién del tiempo de trabajo.

» Dotar a las personas de las herramientas necesarias para una gestién adecuada de
la diversidad y contar con procesos basados en la igualdad de oportunidades.

» Contar con medidas preventivas para evitar casos de acoso sexual o acoso por
razon de sexo, elaborando un protocolo de actuacidn para estos casos.

» Fortalecer la actual cultura de igualdad existente en la organizacién, a través de
pautas, protocolos y actuaciones de publico conocimiento para toda la plantilla.

4.- Ambito territorial y vigencia.




El presente Plan de Igualdad se aplicard en todo el territorio del Estado Espaiiol para todas
las personas de la Plantilla de Mercanza SL, incluido personal de ETT’s y tendra una
vigencia de 4 afos a contar desde su firma.

Acabado dicho plazo, si los objetivos no se hubieran conseguido o las medidas no se
hubieran ejecutado en su totalidad, se mantendra en vigor hasta que se renueve o acuerde
otro Plan de Igualdad nuevo.

En todo caso, dos meses antes de que finalice el presente Plan, las partes se reuniran para
constituir la Comision Negociadora del siguiente Plan de Igualdad.

5.- Definiciones.

Principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres

Este principio supone la ausencia de toda discriminacién, directa o indirecta, por razén de
sexo, y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones
familiares y el estado civil (Art. 3 Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva
entre mujeres y hombres).

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

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en
el ambito del empleo privado y en el empleo publico, se garantizara, en los términos
previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta
propia, en la formacion profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y
las de despido, y en la afiliacién y participacion en las organizaciones sindicales y
empresariales, o en cualquier organizacion cuyos miembros ejerzan una profesion concreta,
incluidas las prestaciones concebidas por las mismas. (Art. 5 Ley 3/2007).

Promocion de la igualdad en la negociacidn colectiva.

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacién colectiva se podrdn
establecer medidas de accidén positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo y la
aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacién en las condiciones
de trabajo entre mujeres y hombres. (Art. 43 Ley 3/2007).

Discriminacion directa e indirecta.

Se considera discriminacion directa por razén de sexo la situacién en que se encuentra una
persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencién a su sexo, de manera menos
favorable que otra en situacién comparable. (Art. 6.1. Ley 3/2007).

Se considera discriminacién indirecta por razén de sexo la situacion en que una disposicién,
criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja



particular con respecto a personas del otro, con las salvedades previstas en la Ley. (Art. 6.2.
Ley 3/2007).

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o
indirectamente, por razéon de sexo. (Art. 6.3. Ley 3/2007).

Acoso sexual y acoso por razén de sexo.

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que
tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. (Art. 7.1. Ley
3/2007).

Constituye acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en funcidn 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. Ley 3/2007). Se consideraran, en
todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de sexo. (Art. 7.3. Ley
3/2007).

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de una
situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razéon de sexo se considerard también
acto de discriminacidn por razon de sexo. (Art. 7.4. Ley 3/2007).

Igualdad de remuneracion por trabajos de igual valor.

Se entiende por igualdad de remuneracion por razén de sexo la obligacién del empresario a
pagar por la prestaciéon de un trabajo de igual valor la misma retribucidn, satisfecha directa
o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial, o extrasalarial, sin
que pueda producirse discriminacién alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos
o condiciones de aquella. (Art.28 Estatuto Trabajadores).

Discriminacidn por embarazo o maternidad.

Constituye discriminacion directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las mujeres
relacionado con el embarazo o la maternidad. (Art. 8 Ley 3/2007).

Indemnizacidn frente a represalias.

También se considerard discriminacién por razén de sexo cualquier trato adverso o efecto
negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentaciéon por su
parte de queja, reclamacién, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a
impedir su discriminacién y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de
trato entre mujeres y hombres. (Art. 9 Ley 3/2007).



Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias.

Los actos y las cldusulas de los negocios juridicos que constituyan o causen discriminacion
por razén de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar a responsabilidad a
través de un sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean reales, efectivas y
proporcionadas al perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través de un sistema eficaz y
disuasorio de sanciones que prevenga la realizacién de conductas discriminatorias. (Art. 10
Ley 3/2007).

Acciones positivas y tutela judicial efectiva.

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes Publicos
adoptaran medidas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de
desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que serdn aplicables en
tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacién
con el objetivo perseguido en cada caso. (Art. 11 Ley 3/2007).

Tutela judicial efectiva.

Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad entre
mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de la Constitucién,
incluso tras la terminaciéon de la relacién en la que supuestamente se ha producido la
discriminacion. (Art. 12.1 Ley 3/2007).

Derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Los derechos de conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral se reconocerdn a los
trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncién equilibrada de las
responsabilidades familiares, evitando toda discriminacién basada en su ejercicio. (Art. 44.1
Ley 3/2007).

6.- Areas de actuacién y medidas.

En la clasificacion de las medidas de igualdad aprobadas se ha optado por seguir las
orientaciones que la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, y el RD 901/2020 de 13 de octubre por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro establecen segln las areas a tratar.

Asimismo, se recogen las medidas junto a los indicadores de seguimiento y los
departamentos o personas responsables de llevarlas a cabo, con el fin de establecer un
cronograma de actuaciones.



SELECCION Y CONTRATACION

1.- Garantizar la igualdad de oportunidades revisando y/o mejorando nuestros actuales procesos de acceso y seleccion.

MEDIDAS PROPUESTAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZO
Cerciorarse que todas las ofertas de empleo de MERCANZA anunciadas Todas las ofertas de empleo se Gestién del Talento Durante la vigencia
interna o externamente utilizan siempre un lenguaje e imagenes no redactaran con lenguaje e imagenes no del Plan.

sexista.

sexista.

Comisién Seguimiento

Informe semestral.

En caso de utilizar empresas de consultoria externa a efectos de
selecciéon de personal, seran informadas por escrito de los criterios de
seleccion haciendo hincapié en la politica de Igualdad de MERCANZA.

Redactar una clausula en los contratos
a proveedores de seleccidon de
personal.

Gestion del Talento

Durante la vigencia
del Plan.

Informe semestral

Revisar las practicas de comunicacion existentes en MERCANZA (web
interna o externa, tabléon de anuncios, convocatorias en medios escritos o
digitales, etc.) para asegurar que la informacion llega por igual a mujeres
y a hombres.

Modelo de
revisado

comunicacion  ad-hoc

Gestion del Talento
Comision Seguimiento
Depto. Marketing

Direccion

Durante la vigencia
del Plan.

Informe semestral.

Garantizar la correcta comunicacion interna de las vacantes existentes en
la organizacion.

Envio por correo electrénico de la
informacién

Gestion del Talento

Comisién Seguimiento

Durante la vigencia
del Plan.

Informe semestral.

En el proceso de seleccién en la medida de lo posible garantizar la
existencia de ambos sexos como evaluadores, sabiendo que existe un
responsable de seleccion.

Identificacion de los evaluadores en
cada proceso

Gestion del Talento

Depto. Seleccion

Durante la vigencia
del Plan.

Informe semestral.




SELECCION Y CONTRATACION

2.- Fomentar el equilibrio entre hombres y mujeres independientemente de la modalidad de contratacion y de las distintas Areas de

incrementando la presencia de mujeres donde estén subrepresentadas.

actividad y puestos,

MEDIDAS PROPUESTAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZO
En igualdad de méritos, capacitacion y experiencia se establece como Numero de mujeres y hombres en Gestion del Talento Durante la vigencia
principio general para cubrir nuevas vacantes, la seleccién del sexo relacion con las vacantes y nivel de del Plan.

menos representado en los grupos profesionales y puestos donde éste se
encuentre subrepresentado.

subrepresentacion.

Informe semestral.

Garantizar que el personal pueda presentar su candidatura para cubrir
vacantes de puestos/funciones, priorizando al personal interno frente a la
contratacién externa, en igualdad de mérito, capacitacion y experiencia.

Numero de vacantes -cubiertas por
contratacion interna/externa

Gestion del Talento

Direccion

Durante la vigencia
del Plan.

Informe semestral

Sensibilizar a las personas que intervienen en el proceso de seleccion en
materia de igualdad de oportunidades.

Numero de personas del equipo de
seleccioén que asiste a la sesion de
sensibilizacion

Gestion del Talento

Direccion

Durante la vigencia
del Plan.

Incluir acciones para el acercamiento de las oportunidades a
organizaciones de colectivos con objetivos inclusivos

Numero de empresas con las que se
realizan dichas acciones

Gestion del Talento

Durante la vigencia
del Plan.

Informe semestral.




CATEGORIAS PROFESIONALES Y PROMOCION

1.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en la promocidn y ascenso, en base a criterios objetivos, cuantificables, publicos y
transparentes.

MEDIDAS PROPUESTAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZO
Publicar las vacantes de puestos y su descripcion (perfil requerido y Realizacion de un seguimiento anual Gestion del Talento Informe anual.
caracteristicas del puesto), independientemente del puesto y/o Grupo de las promociones desde su Direccion
profesional de que se trate, por los medios de comunicaciéon habituales publicacion, indicando area y puesto de
de la empresa (tablones de anuncios, correo interno, circulares...) asi origen y de destino, tipo de contrato,
como de los requisitos para promocionar. modalidad de jornada y el tipo de

promocién desagregadas por sexo.

Establecer un seguimiento especifico a aquellas personas del sexo Seguimiento anual de dicho colectivo y Gestién del Talento Informe anual
menos representado en puestos clave de la compafiia, siempre que porcentaje de promocién sobre el total. Direccioén
cumplan los requisitos para su futura promocion, dotandoles de las
herramientas formativas necesarias para su consecucion.
Realizar un seguimiento especifico de la promociéon de personas con Seguimiento anual y porcentaje de Gestion del Talento Informe anual
contrato a tiempo parcial y/o reduccion de jornada, siempre que cumplan promocién de dicho colectivo. Direccién
los requisitos de idoneidad, para evitar que este tipo de jornada sea un
condicionante que pueda perjudicar la promocion del sexo menos
representado.




CATEGORIAS PROFESIONALES Y PROMOCION

2.- Presentar una imagen de la Empresa comprometida con la igualdad de oportunidades y la diversidad

MEDIDAS PROPUESTAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZO
En los foros de empleo, seminarios y otros eventos presenciales u online Numero de eventos presenciales u Dto. Marketing Durante el periodo
que habitualmente lleve a cabo MERCANZA se incidira en que es una online a los que se ha asistido como Direccién de vigencia del

Empresa que promueve la igualdad de oportunidades y que valora la
diversidad.

Empresa y se han resaltado estos
aspectos.

Plan.

Informe semestral

Publicar el PLAN DE IGUALDAD en la web de la empresa.

Incorporacion del Plan en la web
Www.mercanza.es

Depto. Marketing

Direccion

Inmediato y durante
la vigencia del Plan.

En todos los procesos de seleccion se informara de las politicas de
igualdad de la empresa y de la existencia del Plan de Igualdad.

Incorporacién del mensaje en la carta
oferta

Equipo de seleccion

Inmediato y durante
la vigencia del Plan.

Acciones de visibilizacion de la igualdad de la empresa: video
comunicacion, fotos, redes sociales, etc.

Numero de acciones realizadas

Depto. Marketing.

Inmediato y durante
la vigencia del Plan

Definir los criterios para encuadrar a las personas trabajadoras en los
grupos y categorias profesionales

Ampliacion de documentacién de guia
de funcionamiento interno

RRHH
Administracién

Direccién

Durante el periodo
de vigencia del
Plan.

Comunicar las promociones internas, asi como acciones de visibilizacion
de la igualdad de oportunidades

Numero de comunicaciones

Depto. Marketing

Durante el periodo
de vigencia del
Plan.




FORMACION

1.-Promover una cultura de Compaiiia que fomente y garantice la igualdad y la diversidad, a través de la Formacion.

MEDIDAS PROPUESTAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZO
Impartir acciones formativas (pildoras) en materia de igualdad entre las Num. de cursos especificos de Gestién del Talento Durante el periodo
personas de la Empresa: RRHH, responsables de seleccion, igualdad impartidos de vigencia del
responsables de equipos, etc. Plan.
Personas a las que se les han
impartido.

Horas recibidas y si es formacioén
presencial y online.

Para formaciones externas priorizar aquellas empresas que conozcan y Presentacion del plan de la empresa Gestion del Talento Durante el periodo
compartan los valores que Mercanza refleja en su plan de igualdad externa de vigencia del
Plan.
Comunicacion de las acciones formativas por las vias existentes en la Envio por correo electrénico de la Gestion del Talento Durante el periodo
empresa, para garantizar el acceso a la totalidad de la plantilla. informacion de vigencia del
Plan.
Realizar campanias informativas y de sensibilizacion (jornadas, folletos...) Campanas y/o acciones llevadas a Comision de Igualdad Informe anual
especificamente dirigidas a la plantilla sobre las medidas de igualdad cabo en los siguientes 12 meses a la
existentes en MERCANZA. aprobacién del Plan de Igualdad.
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FORMACION

2.- Asegurar la igualdad de oportunidades en el acceso a la formacidn, para que el desarrollo profesional de las mujeres y de los hombres no se vea

obstaculizado por este aspecto

MEDIDAS PROPUESTAS

INDICADORES

RESPONSABLE

PLAZO

Facilitar el acceso en igualdad de oportunidades a la formacién externa e
interna de MERCANZA con el objetivo de promover el desarrollo
profesional, independientemente del sexo, edad, tipo de jornada o centro
de trabajo.

Numero de personas formadas por
sexo, edad, tipo de jornada, centro de
trabajo o puesto en la Compaiiia

Gestion del Talento

Direccion

Durante el periodo
de vigencia del
Plan.

Informe semestral

Impartir acciones formativas de reciclaje profesional para las personas
que se reincorporan después de una baja de maternidad/paternidad o de
un periodo de excedencia prolongado.

Porcentaje de hombres y mujeres
incluidos en cursos de reciclaje.

Gestion del Talento

Informe semestral

Realizar la formacion preferentemente dentro de la jornada laboral, al
objeto de facilitar su compatibilidad con las responsabilidades familiares y
personales.

Numero de horas de Formacién en
jornada laboral respecto a las horas
totales de Formacion.

Gestion del Talento

Informe semestral

11




CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

1.- Dar a conocer el ejercicio de los derechos de conciliacion en la empresa.

2.- Mejorar las medidas conciliadoras y fomentar la corresponsabilidad.

MEDIDAS PROPUESTAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZO
Llevar a cabo la plena equiparacién entre parejas de hecho y de derecho, Numero de parejas de hecho Depto. Administracion de Aplicacién
extendiendo cualquier permiso vinculado a la condicién de conyuge a las debidamente registradas. personal inmediata una vez

parejas de hecho siempre que éstas se encuentren debidamente inscritas
en los Registros Oficiales de su lugar de residencia.

comprobado el
cumplimiento de
requisitos formales.

Elaboracién de una Guia de Funcionamiento Interno que recoja las
medidas de aplicacion en materia de jornada, permisos, vacaciones y
demas que fomenten activamente la corresponsabilidad de los derechos
de la vida laboral y personal, de forma mas explicita, para que pueda
entenderse de todos los derechos para hombres y mujeres.

Publicacion en la intranet de Mercanza

Actualizacion de la Guia de
Funcionamiento interno

Depto. Administracion de
personal

Durante el periodo
de vigencia del Plan

Establecimiento de una Sala de Lactancia en la empresa, con todos los
elementos necesarios asociados a la lactancia.

Numero de horas de Formacién en
jornada laboral respecto a las horas
totales de Formacion.

Depto. Administracién de
personal

Informe anual

Realizar campafas informativas y de sensibilizacion (jornadas, folletos...)
especificamente dirigidas a la plantilla sobre las medidas de conciliacién
existentes en MERCANZA.

Campanias y/o acciones llevadas a
cabo en los siguientes 12 meses a la
aprobacion del Plan de Igualdad.

Comision de Igualdad

Informe anual
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COMUNICACION, SENSIBILIZACION E INFRARREPRESENTACION FEMENINA

1. Garantizar que la comunicacidn interna promueva una imagen igualitaria de mujeres y hombres.

MEDIDAS PROPUESTAS

INDICADORES

RESPONSABLE

PLAZO

Revisar y corregir si fuera necesario el lenguaje y las imagenes que se
utilizan en las comunicaciones internas: Intranet, revistas, flyers,
publicaciones, carteleria, etc. y en la pagina web con el objetivo de que
sea un lenguaje no sexista e inclusivo.

Numero de medios revisados.

Modificaciones realizadas.

Depto. Marketing

Durante el periodo
de vigencia del Plan

Incluir en las entrevistas de entrada y salida preguntas referentes al trato
igualitario, a la equidad y a la importancia de estos valores. Incluir a
ambos sexos como responsables del proceso siempre que sea posible.

Resumen de lo que han contestado en
la entrevista como candidatos y en la
de salida de la organizacion.

Direccién

Gestion del Talento

Durante el periodo
de vigencia del Plan

Formar al personal interno de la empresa encargado de los medios de
comunicacién en materia de igualdad y uso de lenguaje no sexista.

Numero de personas formadas.

Direccion

Informe semestral
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COMUNICACION, SENSIBILIZACION E INFRARREPRESENTACION FEMENINA

2.- Establecer canales de informacion sobre la igualdad de oportunidades en la empresa.

MEDIDAS PROPUESTAS

INDICADORES

RESPONSABLE

PLAZO

Facilitar la comunicacion para que la plantilla pueda realizar sugerencias
y propuestas de mejoras a la Comision de Igualdad encargada del
seguimiento del Plan.

Numero de sugerencias y opiniones
trasladadas a la Comision a lo largo de
la vigencia del Plan.

Comision de Igualdad

Durante el periodo
de vigencia del Plan

Difundir el Plan de Igualdad de Mercanza en la web y en el resto de
medios internos de comunicacion que utilice la compafdiia.

Verificar su difusiéon en la web, en los
medios internos de la empresa y en los
distintos centros de trabajo.

Direccion

Depto. Marketing

Durante el periodo
de vigencia del Plan

Informar a las empresas colaboradoras y proveedoras de Mercanza
respecto a su compromiso firme con la igualdad de oportunidades.

Empresas y proveedores informados.

Direccion

Informe semestral
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RETRIBUCIONES

1.- Vigilar el respeto y cumplimiento de criterios de igualdad y ausencia alguna de discriminacién de género en la aplicacién de la politica retributiva fija de la
empresa.

2.- Garantizar el principio de igualdad retributiva en la delimitacién de la retribucién variable sin que contenga criterios de discriminacidn alguno por razon de

género.
MEDIDAS PROPUESTAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZO
Seguimiento anual del Registro de retribuciones utilizado en el Actualizacién del Registro de Depto. Administracién de Informe semestral
Diagnostico, en el que se analicen las retribuciones medias de las Retribuciones. personal

mujeres y de los hombres, por Grupos y puestos, retribuciones fijas y
variables, con desglose de la totalidad de los conceptos salariales y
extrasalariales

Garantizar la equidad retributiva y el principio de que el sistema retributivo Politica salarial transparente. Depto. Administracion de Durante el periodo

en Mercanza esta orientado a premiar el logro, sin discriminacion alguna Registro Retributivo actualizado personal de vigencia del Plan
por razén de sexo. 9 )

Se garantizara la no discriminacion salarial en casos de maternidad, No existencia de discriminacion salarial Depto. Administracién de Informe semestral
paternidad o riesgo por embarazo. por maternidad, paternidad o riesgo por personal

embarazo.
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PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

1.- Protocolo contra el acoso sexual y por razén de sexo.

MEDIDAS PROPUESTAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZO
Elaboracién y negociacion de un Protocolo contra el acoso sexual y por Protocolo negociado Comisién de Igualdad Aplicacion
razon de sexo. Garantizar que el Protocolo identifica una persona como inmediata
referente.
Informar a la Comision de Igualdad de las denuncias presentadas; Numero de denuncias presentadas Comisién de Igualdad Aplicacion
resultado y medidas llevadas a cabo. inmediata
Publicar en la web el Protocolo de acoso vigente en la empresa Protocolo publicado. Marketing Durante toda la
vigencia del Plan
Formacion sobre acoso sexual y por razon de sexo, efectos, tipos y Realizacion de la pildora Comisién de Igualdad Durante toda la
conceptos asociados. L vigencia del Plan
Gestion del Talento
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PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

2.- Mejorar y divulgar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de violencia de género,

contribuyendo asi a su proteccién.

MEDIDAS PROPUESTAS

INDICADORES

RESPONSABLE

PLAZO

Facilitar la adaptacion de la jornada, el cambio de turno o la flexibilidad
horaria a las victimas de violencia de género para hacer efectiva su
proteccion, previa evaluacion de dicha situacion o acreditacion de la
situacion de victima de violencia de género.

Numero de solicitudes

Direccion

Durante toda la
vigencia del Plan

Informar a la Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad del nimero
de casos de victimas de violencia de género.

Comision informada; recogido por
escrito en acta

Gestion del talento

Durante toda la
vigencia del Plan

Aumentar la duracion del traslado de centro de trabajo hasta un afio con
reserva del puesto, previa acreditacion de la situacion de victima de
violencia de género.

Numero de personas que han hecho
uso de esta medida

Depto. Administracion de
personal

Durante toda la
vigencia del Plan
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SALUD LABORAL

1.- Incorporar la dimensién de género en la politica y herramientas de prevencion de riesgos laborales con el fin de adaptarlas
a las necesidades y caracteristicas fisicas, psiquicas, biolégicas y sociales de las personas trabadoras.

2.- Difundir el protocolo de acoso sexual dentro de la formacién sobre Prevencién de Riesgos y Salud laboral de la empresa

MEDIDAS PROPUESTAS

INDICADORES

RESPONSABLE

PLAZO

Informar a la Comisién de Seguimiento sobre la siniestralidad y
enfermedad profesional desagregada por sexo.

Comision informada en reuniones ad-
hoc

Depto. Administracion de
personal

Informe anual

Mantener la perspectiva de género en las evaluaciones de riesgos y en
los protocolos de vigilancia de la salud.

Evaluaciones de riesgo y protocolos
meédicos revisados.

Servicio de Prevencién y
vigilancia de la salud

Durante toda la
vigencia del Plan

Los reconocimientos médicos que realiza la empresa tendran en cuenta
la perspectiva de género, dando la posibilidad de ser atendido por el
género que le resulte mas comodo siempre que sea posible.

Perspectiva incluida

Servicio Prevencion y
Vigilancia de la Salud.

Depto. Administracion de
personal

Durante toda la
vigencia del Plan

Incluir en la formacién obligatoria sobre Prevencion de Riesgos Laborales
un modulo sobre prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

Médulo incluido en la formacion inicial.

Numero de acciones formativas

impartidas.

Gestion del Talento

Servicio Prevencion y
Vigilancia de la Salud.

Antes de 1 afio
desde la firma del
Plan de igualdad.
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7.- Comision de seguimiento y evaluacion.

El seguimiento y evaluacion del Plan lo realizara la Comisién de seguimiento y evaluacién que se
creard en el plazo de 3 meses posteriores a su firma para interpretar del contenido del Plan y
evaluar el grado de cumplimiento del mismo, de los objetivos marcados y del resto de acciones
programadas.

Entre las funciones de dicha Comisidn destacan las siguientes:

1.- Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.

2.- Participacion y asesoramiento en la forma de adopcion de las medidas.

3.- Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

4.- Elaboracién de un informe anual que reflejara el avance respecto a los objetivos de igualdad

dentro de la empresa, con el fin de comprobar la eficiencia de las medidas puestas en marcha
para alcanzar el fin perseguido, proponiendo, en su caso, medidas correctoras adicionales.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisidon de Seguimiento vy
Evaluacién serd necesaria la disposicion, por parte de la empresa, de la informaciéon estadistica,
desagregada por sexos, y centro de trabajo, establecida en los criterios de seguimiento
acordados para cada una de las medidas con la periodicidad correspondiente.

En base a la evaluacién realizada, la Comisién de Seguimiento y Evaluacion formulard
propuestas de mejora y los cambios que deben incorporarse.

Teniendo en cuenta la vigencia inicial del Plan pactado en el presente documento, se realizard
una evaluacién parcial a los dos anos de la entrada en vigor del mismo y otra evaluacion final
tres meses antes de que transcurran los cuatro afios desde su firma. En la evaluacion parcial y
final se integraran los resultados del seguimiento junto a la evaluacién de resultados e impacto
del Plan de Igualdad.
En esta evaluacion final se deberd tener en cuenta:

» El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.

» El nivel de correccion de las desigualdades detectadas en los diagndsticos.

» El grado de consecucién de los resultados esperados.
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» El nivel de desarrollo de las medidas emprendidas.

» El grado de dificultad encontrado/percibido en el desarrollo de las medidas.

» El tipo de dificultades y soluciones emprendidas.

» Los cambios producidos en las medidas y el desarrollo del Plan atendiendo a su
flexibilidad.

» Lareduccion de desequilibrios en la presencia y participacién de mujeres y hombres.

La Comisidn se reunird como minimo cada 6 meses con caracter ordinario, pudiéndose celebrar
reuniones extraordinarias por iniciativa de una de las partes, previa comunicacién escrita al
efecto, indicando los puntos a tratar en el orden del dia.
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ANEXO |

PROTOCOLO PARA LA PREVENCION, DETECCION Y ACTUACION ANTE
SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL Y/O ACOSO POR RAZON DE SEXO
EN MERCANZA SL

INTRODUCCION

De conformidad con la Ley 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, las empresas estdn obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el
ambito laboral y para ello elaboraran planes de igualdad (articulo 45), siendo la prevencion del
acoso sexual y el acoso por razén de género una de las materias requeridas.

Este Ley incluye entre los derechos laborales de las personas trabajadoras, la proteccién frente
al acoso sexual y al acoso por razén de sexo. En su articulo 48 establece medidas especificas
para prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo, entre las cuales
establece que las empresas deben promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y
el acoso por razdon de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencién y para dar
cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del
mismo, medidas que necesariamente deberan ser negociadas con la Representacion de los
Trabajadores.

La empresa y la Representacién de Trabajadores que han negociado el Plan de Igualdad de
Mercanza se comprometen a regular, por medio del presente protocolo, la problematica del
acoso sexual o por razén de sexo en las relaciones laborales, estableciendo un método que se
aplique a la prevencién y rapida solucion de las reclamaciones relativas al acoso sexual o por
razén de sexo, con las debidas garantias y tomando en consideracién las normas
constitucionales, laborales y las declaraciones relativas a los principios y derechos
fundamentales en el trabajo.

DECLARACION DE PRINCIPIOS

Toda persona trabajadora tiene derecho a ser tratada con dignidad. En virtud de este derecho
Mercanza y la Representacion de sus Trabajadores se comprometen a crear, mantener vy
proteger a través de este Protocolo con todas las medidas a su alcance, un entorno laboral
donde se respete la dignidad y la libertad sexual del conjunto de personas que trabajan en su
seno.

Aunque los fendmenos de acoso, ya sea sexual o moral (mobbing) no son nuevos, las nuevas
formas de organizacidn del trabajo han tenido como consecuencia un incremento de este tipo
de riesgos laborales, denominados riesgos psicosociales, capaces de generar entornos de
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trabajo disfuncionales con repercusiones sobre la seguridad y salud de las personas, entendida

la salud como un estado de bienestar fisico, psiquico y social, y no sélo como la ausencia de
enfermedad (OMS, 1977).

Por ello y a fin de cumplir con el deber de la empresa de velar por la seguridad y salud de su

plantilla, y de adoptar las medidas necesarias para protegerla, asi como para defender el

derecho de todas las personas trabajadoras a ser tratados con dignidad, se ha realizado el

siguiente protocolo, en base a los siguientes principios:

Mercanza rechaza, de manera contundente, cualquier tipo de acoso laboral en el trabajo
y declara, expresamente, que los considera inaceptables e intolerables, sin atender a
quien sea la victima o el acosador.

Todas las personas tienen derecho a un ambiente de trabajo adecuado, libre de
problemas de intimidacidn y deben tener garantizada la ayuda a la persona que lo sufra,
estableciendo las medidas disciplinarias oportunas y aquellas, de caracter corrector, que
eviten que dicha situacion pueda volver a repetirse.

Todas las personas comprendidas en el ambito de aplicacion del presente Protocolo
tienen derecho a utilizar este procedimiento con garantias de no ser objeto de
intimidacion ni de trato injusto, discriminatorio o desfavorable. Esta proteccion se
extenderad a todas las personas que intervengan en dicho procedimiento.

En caso de producirse, debe quedar garantizada la ayuda a la persona que lo sufra y
evitar, con todos los medios posibles, que la situacion se repita.

Asimismo, cualquier persona empleada que conozca la existencia de un presunto caso
de acoso sexual o por razén de sexo deberd comunicarlo a la mayor brevedad posible a
través de alguno de los cauces sefialados en el presente Protocolo. Es preciso destacar
que, tanto la tolerancia de las conductas de acoso, como el encubrimiento de las
mismas, si fueran conocidas, pueden tener efectos disciplinarios de acuerdo con la
normativa vigente.

Tienen derecho, igualmente, a que se garantice que este tipo de denuncias se tramitaran
observando un riguroso respecto a la intimidad, confidencialidad, objetividad y
neutralidad que quedardn garantizados a través de este protocolo.

Por tanto, quedan expresamente prohibidas cualquier accién o conducta de esta

naturaleza siendo consideradas como falta laboral y dando lugar a la aplicacion del
régimen disciplinario.
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DEFINICION DE CONCEPTOS

1.- Acoso Sexual

Es la situacién en que se produce cualquier comportamiento verbal, no verbal o fisico, no
deseado, de indole sexual con el propdsito o el efecto de atentar contra la dignidad de una
persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u
ofensivo. (Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo por aplicacion directa ya que no esta
definido en el ordenamiento laboral espafiol)

Tipos de acoso Sexual

a). - Chantaje sexual:

Se habla de chantaje sexual cuando la negativa o la sumisidon de una persona a esta conducta se
utilizan implicita o explicitamente como fundamento de una decisidon que repercute sobre el
acceso de esta persona a la formacidon profesional, al trabajo, a la continuidad en el empleo, a la
promocién profesional, al salario, etc.

b). - Acoso sexual ambiental:

Su caracteristica principal es que los sujetos activos mantienen una conducta de naturaleza
sexual, de cualquier tipo, que tiene como consecuencia, buscada o no, producir un contexto o
ambiente de trabajo intimidatorio, hostil, ofensivo o humillante.

A ftitulo de ejemplo, y sin animo excluyente ni limitativo, se relacionan con acoso sexual las
siguientes conductas:

e Observaciones sugerentes, bromas, o comentarios sobre la apariencia o condicidon
sexual del trabajador/a.

e El uso de gréficos, vinetas, dibujos, fotografias o imagenes de Internet de contenido
sexual explicito.

e Llamadas telefdnicas, cartas, mensajes de correo electrénico, SMS o similares de
caracter ofensivo, de contenido sexual.

e El contacto fisico deliberado y no solicitado, o un acercamiento fisico excesivo o
innecesario.

e Invitaciones persistentes para participar en actividades ludicas, pese a que la persona
objeto de las mismas haya dejado claro de manera evidente que resultan no deseadas
e inoportunas.

e |nvitaciones impudicas o comprometedoras y/o peticién de favores sexuales, cuando
se asocien a las mismas, de manera directa, indirecta o por medio de insinuaciones,
una mejora de las condiciones de trabajo, la estabilidad en el empleo o la afectacién
de la carrera profesional.
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e Toda agresion sexual, asi como cualquier otro comportamiento que tenga como causa
u objetivo la discriminacion, el abuso, la vejacién o humillacién del trabajador/a por
razén de su condicién sexual.

El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente expresadas y reciprocas en la
medida en que no son deseadas por la persona que es objeto de ellas, por tanto, no serd
obstaculo para que se dé tal consideracion, el hecho de que el emisor de tales conductas valore
sus comportamientos como no ofensivos o molestos.

2.- Acoso Moral o Mobbing

Se entiende por acoso moral la situacién de hostigamiento en el lugar de trabajo en la que una
persona o grupo de personas se comporta abusivamente, de forma hostil, ya sea con palabras,
gestos o de otro modo, respecto de otra, atentando contra su persona de forma sistematica,
recurrente y durante un tiempo prolongado, con la finalidad de destruir las redes de
comunicacion de la victima o victimas, destruir su reputacion, perturbar el ejercicio de sus
labores, provocando en quien lo padece sintomas psicosomaticos y estados de ansiedad y
depresién, con el fin de provocar que la persona afectada finalmente abandone el puesto de
trabajo.

Los elementos necesarios del acoso moral son los siguientes:

- Una conducta de hostigamiento o presién, entendiendo por tal toda actuacién que pueda ser
percibida desde un punto de vista objetivo, como un ataque, ya se ejerza por un superior o un
compaiiero o grupo de compafieros. Ahora bien, no toda actividad provocadora de tension o
conflicto en el ambito laboral puede considerarse como acoso moral, siendo preciso
diferenciar entre "mobbing" y otro tipo de actitudes, igualmente reprobables, como actos
discriminatorios o abusos de poder que puedan producirse de manera aislada.

- La intencionalidad o elemento subjetivo, orientado a conseguir el perjuicio moral del otro,
dentro del dmbito de la empresa y como consecuencia de la actividad que se realiza en el
lugar de trabajo.

- La reiteracidn de esa conducta que se desarrolla de forma sistemdtica y prolongada durante
un periodo de tiempo. Es decir, debe tratarse de conductas repetidas en el tiempo, pues de lo
contrario no estariamos ante una situacion de "mobbing".

Los mecanismos de presion mediante los cuales se manifiesta el acoso moral, una vez analizadas
diversas Sentencias de nuestros Tribunales que han recogido su existencia, son variados,

aprecidndose entre las mismas, algunos comunes como:

e Medidas de aislamiento social: p.ej. impedir las relaciones personales con otros
compaferos/as de trabajo, con los clientes, no dirigirles la palabra, etc.
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e Apartamiento del trabajador/a de sus funciones de mayor responsabilidad: p.ej.
encomendandole trabajos de inferior categoria, ordendndole tareas innecesarias, etc.

e Medidas de ataque a la victima: p.ej. criticando y minusvalorando su trabajo ante
otros compafieros, difundiendo rumores infundados sobre el trabajador/a o
atribuyéndole errores que no ha cometido, etc.

e Agresiones fisicas o verbales: p.ej. imitar al trabajador/a, burlarse de él o ella, proferir
insultos o criticas constantes de su vida personal o comentarios ofensivos a fin de
ridiculizarlo en publico.

En definitiva, un auténtico hostigamiento realizado con el objetivo de destruir a la victima o
provocar su abandono de la empresa.

OBJETIVO Y AMBITO DE ACTUACION

La Direccién de Mercanza, en colaboracidon con el Comité de lgualdad y a través de este
Protocolo, deja expresa constancia de su intencién de adoptar, en el marco de sus
responsabilidades, cuantas medidas sean necesarias para asegurar un ambiente de trabajo
psicosocialmente saludable, libre de acoso, no permitiendo ni consintiendo conductas de esta
naturaleza.

Asi pues, el presente protocolo tiene por objeto establecer en Mercanza un procedimiento de
actuacidn para el caso de que cualquier persona que detecte o considere que es objeto de
acoso laboral, pueda hacer uso del mismo para que se lleven a cabo las actuaciones necesarias
gue esclarezcan la existencia o no de un caso de acoso y se adopten las medidas pertinentes,
segln los casos.

En consecuencia, se reflejan a continuacidén una serie de medidas y actuaciones que, junto con
otras adicionales ya abordadas o en marcha, persiguen un clima laboral adecuado y, en caso de
necesidad, disponer de una via de resolucidon rapida, eficaz y confidencial de los conflictos que
pudieran plantearse en esta materia en el seno de la organizacién.

Todos los trabajadores y trabajadoras que prestan sus servicios en las instalaciones de
Mercanza, independientemente del tipo de contrato laboral que dispongan, incluyendo
personal becario, personal de ETT's, etc., tienen derecho a iniciar el presente procedimiento,
presentando una denuncia si detectan o se sienten victimas de un posible acoso sexual o moral.
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MEDIDAS PARA LA PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL
Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

Con el objetivo de prevenir, desalentar, evitar y sancionar los comportamientos de acoso sexual
y por razén de sexo, Mercanza adoptard de forma especifica las siguientes medidas:

e Se publicard este protocolo en la intranet de la empresa de forma que toda la plantilla lo
conozca y sepa la intervencidn y pasos a seguir ante los casos de acoso.

e Se desarrollardn campafias de sensibilizacion, por medio de charlas, jornadas, folletos,
material informativo y cualquier otro medio que se estime necesario, haciendo hincapié
en la aclaracidn de los conceptos de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

e Se dispondra anualmente de datos desagregados por sexo, sobre intervenciones y casos
de acoso sexual y acoso por razén de sexo. La publicacidon de estos datos se hara con el

maximo de profesionalidad y se mantendra, en todo momento, el anonimato de las
victimas.

ETAPAS DE ACTUACION
El proceso completo constard de las siguientes tres Etapas;
> Etapa |: Aprobacién/Comunicacion

Firma del acuerdo y del protocolo.
Designacion del mediador y constitucidn de la comisidn anti-acoso.

Publicacion del protocolo en la web de la empresa.

> Etapa Il: Implantacién
Instruccién de la Direccidn a responsables de Departamento y comunicacién a toda la plantilla.
> Etapa lll: Evaluacién y Andlisis

Evaluacién y valoracion.
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ETAPA 1. Aprobaciéon/Comunicacion. Designacion del Mediador y constitucion de la comision
anti-acoso.

El mediador sera designado de forma consensuada entre la empresa y la representacion del
Comité de lgualdad. Preferentemente, debera contar con formacidon en psicosociologia y/o
psicoterapia y una reconocida trayectoria en la Entidad.

Serd la persona a la que deben dirigirse los trabajadores y trabajadoras para informar de una
situacion de posible acoso laboral. Esta comunicacidon deberd realizarse por escrito, utilizando
cualquiera de los medios disponibles (preferentemente correo electrénico, etc.)

El mediador deberd actuar con total independencia y contard con capacidad de actuacién
absoluta en este ambito. Deberd actuar con absoluta discreciéon y confidencialidad sobre el
problema que se le expone.

La comisidon anti-acoso estard formada, ademds de por el mediador, por un representante
elegido por la Direccidén de la empresa y por un representante de los trabajadores o miembro de
la Comisidn de Seguimiento del Plan de Igualdad.

ETAPA II. Implantacion.

Desde la Direccion se remitira una comunicacion a toda la plantilla poniendo en su
conocimiento la existencia del presente Protocolo y animandolos a utilizarlo si tienen
conocimiento o se sienten victimas de situaciones de esta naturaleza.

Igualmente se enviard comunicacion ad-hoc a los responsables de Departamento recordandoles
gue tienen la responsabilidad de velar por la consecucién de un ambiente adecuado de trabajo
y libre de comportamientos indeseados que pudieran ser constitutivos de acoso laboral, segun
los términos contenidos en los anteriores parrafos.

Funciones del Mediador

e Recibir las denuncias de posible acoso laboral.

e Atender al trabajador que pida ayuda en esta materia, a la mayor brevedad posible.

e |nvestigar los casos de forma objetiva y neutral, con discrecién vy rigurosa
confidencialidad.

e Recomendar la adopcidén de medidas cautelares, si fuese preciso.

e Informar a la Comisién anti-acoso, a la mayor brevedad.
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Funciones de la Comision Anti-Acoso

e Proponer, previo informe del mediador, el asesoramiento de profesionales o asesores,
internos o externos, ajenos a la comision.

e Velar por las garantias comprendidas en este protocolo.

e Elaborar, a la vista de la informacion facilitada por el mediador, el informe de
conclusiones y la propuesta de resolucion y/o sancion.

e Supervisar el efectivo cumplimiento de las sanciones impuestas como consecuencia de
casos de acoso laboral.

e Cualesquiera otras que se pudieran derivar de la naturaleza de sus funciones y de lo
contemplado en el presente protocolo.

e La comisidon anti-acoso se reunird, de forma ordinaria, cada 6 meses y de forma
extraordinaria cada vez que sea preciso emitir un informe de conclusiones.

ETAPA lll. Evaluacion y analisis.
Al afio de la implantacién del protocolo se realizara una evaluacién de su funcionamiento y, la
comisién anti-acoso, elaborard un informe de valoracién, que podra ser consensuado entre las

partes pudiendo emitir alguna de ellas un informe propio en caso de desacuerdo, y en el que se
podran realizar propuestas de mejora.

PROCEDIMIENTO ANTE DENUNCIAS DE ACOSO SEXUAL

El procedimiento consta de 3 fases; Iniciacion, Desarrollo y Resolucién, con las caracteristicas
gue se recogen en los siguientes parrafos.

Fase de Iniciacion.
Cualquier persona que en el ambito de Mercanza considere que estd siendo objeto de un
presunto acoso laboral (sexual o moral), lo pondra en conocimiento del Mediador/a designado

al efecto, utilizando cualquier medio escrito disponible (preferentemente correo electrénico).

Cualquiera que tenga conocimiento de la existencia de casos de esta naturaleza también podrd
denunciar casos de presunto acoso.
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El escrito de denuncia debera contener, al menos, la siguiente informacién:

1. ldentificacién y firma de la persona que formula la denuncia.

2. Descripcion de los hechos y naturaleza del acoso.

3. Persona/s que, presuntamente, estan cometiendo el acoso o departamento ddénde se
produce.

4. Cualquier informacion que facilite la investigacién de los hechos.

A los efectos del presente procedimiento, no se tendran en consideracién aquellas denuncias
gue no se planteen por escrito, se realicen de forma andénima o no contengan la relacion de
hechos que pudieran constituir dicha situacion de acoso.

Una vez que la denuncia se encuentre en poder del mediador/a, éste, mantendrd una entrevista
con la presunta victima, en el plazo maximo de los 7 dias laborables siguientes a su recepcion,
salvo en casos de fuerza mayor, en los que la entrevista se realizard en el menor plazo de
tiempo posible.

En dicha entrevista, el mediador/a solicitara la ampliacion de la informacién sobre los hechos,
entorno laboral y social, etc.,, que estime pertinentes y procedera a recabar, de la persona
afectada, el consentimiento expreso y por escrito para poder acceder a la informacidn que fuere
precisa y compartirla con la comisidn anti-acoso.

A partir de ese momento, en todo el procedimiento tramitado ante la comisidn anti-acoso, se
omitird el nombre de la presunta victima, del presunto/a o presuntos/as acosadores/as asi
como el de los testigos, sustituyendo éstos por cddigos alfanuméricos o alguna opcién similar
gue proteja su identificacién publica.

Fase de Desarrollo.

A partir de la primera entrevista con la presunta victima, mantenida por el mediador/a, este
podria realizar las indagaciones que considere oportuno para aclarar los hechos denunciados,
por lo que podra realizar, entre otras, las siguientes acciones:

o Entrevista con algin otro miembro de la plantilla del centro de trabajo donde se han
producido los presuntos hechos.

o Entrevista con los superiores jerarquicos.

o Entrevista con el presunto/a acosador/a.

o Recabar cuantos antecedentes o informacidon se considere util para obtener un mejor
conocimiento de los hechos denunciados y para averiguar la veracidad de los mismos
(antecedentes disciplinarios, laborales, sanitarios, etc.).
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Fase de Resolucion

En esta fase de deberan tipificar las faltas y sanciones por acoso sexual y acoso por razén de
sexo.
A partir del andlisis de la informacidon obtenida, se podran dar las siguientes situaciones:

1.- Que se encuentren indicios racionales de una posible situacién de acoso, o que, no
existiendo indicios de acoso, si los haya de hechos o circunstancias que pudieran ser
constitutivos de falta laboral.

o Seinstard la adopcién de medidas cautelares, en caso necesario.

o Se convocara, de forma urgente, a la comisidon anti-acoso, que se reunira dentro de las
72 horas siguientes, a fin de valorar el informe de conclusiones y emitir la
correspondiente propuesta de sancién/resolucion.

2.- Que no se constaten indicios racionales de una situacion de acoso, ni de otra circunstancia
constitutiva de falta laboral.

o Se convocard a la comisidn anti-acoso, para la valoracion del informe de conclusiones y
la emision de la correspondiente propuesta de archivo.

o Si se constatase que la denuncia fue realizada de forma no honesta o dolosa, o con la
intencidn de perjudicar al denunciado/a, o a la empresa, la comisién anti-acoso podra
instar la correspondiente actuacion disciplinaria, sin perjuicio de las restantes acciones
gue en Derecho pudieran corresponder.

En todo caso, se procurara que la duracion de todo el proceso no exceda de 60 dias naturales.

Las faltas laborales se califican como leves, graves y muy graves. En este sentido, el articulo 58
del Estatuto de los Trabajadores, sefiala que las personas trabajadoras podran ser sancionados
por la Direccién de la Empresa en virtud de incumplimientos laborales, de acuerdo con la
graduacion de las faltas y sanciones que se establezcan en las disposiciones legales y convenio
colectivo que sea aplicable.

Por tanto, se requerira en todo caso, que la conducta de la persona trabajadora objeto de la
sancion esté previamente recogida en el Estatuto de los Trabajadores o en el Convenio Colectivo
gue se aplicare a la empresa.

De conformidad con el articulo 54 del Estatuto de los Trabajadores, el contrato de trabajo
podra extinguirse por decision del empresario, mediante despido basado en un incumplimiento
grave y culpable del trabajador, considerandose incumplimientos contractuales entre otros los
del apartado g) que establece de la siguiente manera:

“El acoso por razon de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u

orientacion sexual y el acoso sexual o por razon de sexo al empresario o a las personas que
trabajan en la empresa.”
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ANEXO I MODELO DE CONSENTIMIENTO PROTECCION DE DATOS

Por una parte, Don/Dofia mayor de edad, con DNI
ne , (en adelante EL TRABAJADOR), vy por otra, Don/Dofia__, con DNI n® ,
(en adelante EL MEDIADOR) en su calidad de mediador, designado mediante consenso entre

Mercanza SL y los trabajadores, de acuerdo con el procedimiento establecido en el PROTOCOLO
PARA LA PREVENCION Y PROCEDIMIENTO DE ACTUACION EN LOS CASOS DE DENUNCIA POR
ACOSO LABORAL

ACUERDAN

Que segln lo establecido en el articulo 11 de la Ley Organica 15/1999, de 13 de diciembre, de
proteccion de datos de caracter personal, y de conformidad con el Protocolo descrito
anteriormente, EL TRABAJADOR:

Consiente [:]

No Consiente E]

Para que EL MEDIADOR haga llegar una copia del informe resultante de su actuacion en el caso
presentado por EL TRABAJADOR a la Comisién Anti-Acoso establecidos en el Protocolo para la

Prevencion y Procedimiento de Actuacion en los casos de denuncia por Acoso Laboral.

EL MEDIADOR garantiza que en la utilizacién de los datos facilitados por EL TRABAJADOR
respetara su confidencialidad y se compromete a no utilizar los mismos con otra finalidad de la

mencionada.
En ,a de de 2020 __
Fdo.: EL TRABAJADOR/A Fdo.: EL MEDIADOR/A
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