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CONSTRUIR LA IGUALDAD ES PREVENIR LA VIOLENCIA

La violencia contra las mujeres es una violacion de los derechos humanos y de la dignidad
humana, atentando contra sus libertades fundamentales y es una de las mas graves conse-
cuencias de las desigualdades econémicas, sociales, politicas y culturales que existen entre
hombres y mujeres, poniendo de manifiesto reiteradamente la relacion existente entre la
situacion de discriminacion de la mujer en la sociedad y la violencia de género.

El desarrollo de la actividad laboral en condiciones respetuosas con la dignidad de la perso-
na, constituye un derecho fundamental constitucionalmente protegido.

La necesidad de promover condiciones de trabajo que eviten conductas de acoso sexual,
combatiendo su aparicién y la erradicacién de los comportamientos que puedan conside-
rarse como tales, constituye uno de los objetivos principales de la Ley Organica 3/2007, para
la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres.

El empresario tiene el deber de evitar que en el dmbito laboral se cometa acoso sexual sobre
cualquier persona. Este deber empresarial y el correlativo derecho de toda la plantilla a un
ambiente de trabajo sin acoso, convierte a la negociaciéon colectiva en un factor determinan-
te a la hora de prevenir y sancionar dichas conductas.

La Ley de Igualdad senala en el art. 48, la necesidad de establecer medidas negociadas con
la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras, dirigidas a prevenir y erradicar el
acoso sexual y el acoso por razén de sexo, arbitrando procedimientos especificos para su
prevencidn y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes
hayan sido objeto del mismo.

La Federacién Minerometaltrgica trabaja permanentemente en el desarrollo de politicas de
igualdad que contribuyan a una mayor sensibilizacion y actuacion para avanzar en el trata-
miento, la prevencion y erradicacion de cualquier forma de violencia contra las mujeres.

Esta publicacion, elaborada por las secretarias de la Mujer de la Federacién de Madrid y la
Federacion Estatal, queremos que sirva de guia para facilitar a nuestros delegados y dele-
gadas, la negociacion de medidas de actuacion, tanto preventivas como de no tolerancia y
erradicacion de dichas conductas.

Para ello, incluimos, en primer lugar, un modelo de Protocolo de Actuacién frente al Acoso y,
a continuacién, un modelo de Protocolo para el desarrollo de medidas de proteccién contra
la violencia de género, en el que se incluyen derechos laborales de las mujeres victimas de
dichas conductas, recogidas en la Ley Orgénica 1/2004, de Medidas de Proteccion Integral
contra la Violencia de Género, asi como una serie de propuestas de la Federacién Minerome-
talurgica para su mejora.

W

Felipe Lopez
Secretario General
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PROTOCOLO DE ACTU,ACI(')N FRENTE EL ACOSO SEXUAL, ACOSO POR
RAZON DE SEXO O ACOSO MORAL

1. INTRODUCCION

En cumplimiento de la Constitucion Espanola de 27 de diciembre de 1978,
fundamentalmente articulos 9.2, 14y 35.1; del Cédigo de Conducta Comunitario
relativo a la protecciéon de la dignidad de la mujer y del hombre en el frabajo
(Res. 92/131/CEE) de 27 de noviembre de 1991; de la Ley Orgdnica 3/2007,
de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva enfre Mujeres y Hombres; de la
Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos Laborales y demds normativa vigente,
se establece el compromiso para promover unas condiciones de frabajo que
eviten el acoso sexual, el acoso por razén de sexo o el acoso moral. Por lo que
no se tolerardn acciones o conductas de esa naturaleza, siendo consideradas
como falta laboral muy grave, dando lugar a las sanciones correspondientes.

Todos las personas de la empresa tendrdn la responsabilidad de asegurar un
entorno laboral en el que no se permita ni folere el acoso sexual, el acoso por
razdn de sexo o el acoso moral. Expresamente, el equipo directivo tendrd la
obligaciéon de garantizarlo con los medios a su alcance, dentfro de las unidades
organizativas que estén bajo su responsabilidad.

Para ello, se arbitrardn los procedimientos especificos que prevengan y den
cauce a las denuncias o reclamaciones que se puedan formular.

2. OBIETO

Se creard una Comision Paritaria encargada de aplicar el presente protocolo
cuyo objeto serd el de conseguir un ambiente exento de acoso, dirigido tanto
a la prevencion, en sus diferentes modalidades, como a la rdpida solucion
de las reclamaciones que se puedan generar, con las debidas garantias de
confidencialidad e imparcialidad.

3. AMBITO

Este Coddigo de Conducta afecta a todas las personas vinculadas
confractualmente a la empresa, ya sea mediante confrato mercantil, laboral
o de confianza y deberd ser respetado por el personal de cualquier empresa
auxiliar que opere en el/los centros de trabajo.

4. CONCEPTOS

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



Se considerardn constitutivas de acoso sexual las conductas no deseadas que
afecten aladignidad delapersonay que seanrealizadas por cualquier persona
relacionada con la victima por causa del trabajo con o sin relacién laboral, asi
como las realizadas prevaliéndose de una situacién de superioridad.

Corresponderd a cada persona determinar el comportamiento que le resulta
ofensivo, debiendo asi manifestarlo, de forma que si la conducta persiste se
convertird en acoso sexual. No obstante, en determinadas circunstancias, un
Unico incidente puede constituir acoso sexual.

Las conductas constitutivas de acoso sexual podrdn ser:

e De cardcterambiental: aquellas que crean un entorno laboral intimidatorio,
hostil o humillante, no siendo necesario que exista una conexidén directa
entre la accién y las condiciones de trabajo.

Podrdn ser conductas tanto verbales como no verbales, desde imagenes
de contenido sexual, hasta bromas, comentarios sobre la apariencia o
condicion sexual, mensajes, llamadas telefonicas, etc.

e Deintercambio:

o Chantaje sexual: Proposiciones o conductas producidas por
un superior jerdarquico o persona de la que pueda depender la
estabilidad del empleo o la mejora de las condiciones de frabajo,
en elacceso ala formacidn, la promocion, laretribucidén o cualquier
otra decisiéon relativa al mismo.

o Conductas que provengan de companeros/as o cualquier
ofra persona relacionada con la victima por causa de frabajo,
que impliqguen contacto fisico, invitaciones persistentes,
comprometedoras, petficiones de favores sexuales, etc.

El acoso sexual se distinguird de las conductas liboremente aceptadas vy
reciprocas.

Acoso por razén de sexo: Es cualquier comportamiento realizado en funciéon
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.

Serdn conductas constitutivas de acoso por razdn de sexo, entre otras:

e Agquellos que supongan un ftrato desfavorable hacia la persona,
relacionado con el embarazo, la maternidad o la paternidad.

e Las medidas organizacionales ejecutadas en funcion del sexo de una
persona, con fines degradantes (exclusidon, aislamiento, evaluacion no
equitativa del desempeno, asignaciéon de tareas degradantes, sin sentido
o por debagjo de su capacidad profesional, etc.)



e Comportamientos, conductas o prdcticas que se tomen en funcién del
sexo de una persona, de forma explicita o implicita y que tengan efecto
sobre el empleo o las condiciones de frabajo.

Acoso moral o mobbing: es cualquier comportamiento realizado por una
persona o grupo de personas de forma sistemdtica, durante un tiempo
prolongado, sobre otra persona, en el lugar de trabajo, con el propdsito o
el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un enftorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.

Serdn conductas constitutivas de acoso moral o mobbing, entre otras:

e Lasmedidas organizacionales ejecutadas con fines degradantes (exclusion,
aislamiento, minusvaloracién o desprecio de lalabor profesional, asignaciéon
de tareas degradantfes, sin senfido o por debajo de su capacidad
profesional, etc.)

e Comportamientos, conductaso prdcticas, explicitasoimplicitas, que tengan
efecto sobre el empleo de la persona o sus condiciones de frabajo.

5. MEDIDAS PREVENTIVAS

Este protocolo de actuaciéon se enmarca en el cumplimiento de los principios
de proteccion, prevenciéon y evaluacion de los riesgos establecidos en los
articulos 14, 15y 16 de la Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos Laborales, asi
como en el articulo 48 de la Ley Orgdnica 3/2007 para la Igualdad Efectiva de
Mujeres y Hombres.

Igualmente, se establecerdn acciones encaminadas a la prevencion en
diferentes dmbitos:

Organizacién del frabajo a través de:

e Lareadlizacion de la evaluacion de riesgos de todos los puestos de frabajo.

e Andlizando la carga de trabajo y su distribucion entre la plantilla.

e Definiendo y fransmifiendo los objetivos claramente.

e Oforgando funciones y responsabilidades coherentes con el puesto de
frabajo.

e Velando por la idoneidad de los medios facilitados para realizar el
frabajo.

e Cualqguier ofra accién encaminada a mantener un buen clima laboral y de
motivacion para los trabajadores y trabajadoras.

Informacién: a través de campanas divulgativas que fomenten el respeto entre
todas las personas de la empresa.

Formacién: realizando campanas de concienciacién o realizando cualquier
otra accidn que se estime necesaria para el cumplimiento de los fines de este
protocolo.
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6. PROCEDIMIENTOS DE ACTUACION

Se constituird una Comisidn Paritaria entre la direccidn de la empresa vy la
representacion sindical, que serd la encargada de dar cauce a las denuncias
o reclamaciones que se puedan formular.

Tanto las personas que conformen la Comisidn Paritaria, como la direccidén
o quien ftenga alguna competencia en los procedimientos de denuncia,
recibirdn formacion especifica en materia de acoso.

Se podrd reclamar la intervencién de personas especializadas en alguna de
las materias a tratar, siempre que la Comisidn Paritaria lo considere necesario.

La Comisidén Paritaria se compromete a:

e Proceder con la discrecion necesaria, protegiendo la intimidad, dignidad y
confidencialidad de las personas afectadas.
Realizar la investigacion sin demoras.
Buscar el esclarecimiento de los hechos acaecidos, resolviendo el
expediente de forma imparcial y objefiva.

La persona afectada o aquella que tenga conocimiento de actos de acoso
deberd realizar la denuncia siguiendo cualquiera de los dos métodos indicados
a continuacioén, sin perjuicio de la utilizacion de la via administrativa o judicial.

Método Informal

De manera urgente se hard una comunicacion verbal a la Direccion de RR.HH.
o a cualguier persona de la Comisidn Paritaria. En caso de que la comunicacion
la recibiese alguna persona de la Comision Paritaria, esta informard fambién a
la Direccidn de RR.HH. y a la parte denunciada.

A eleccion de la parte afectada o, en su defecto, por el sistema de turno, se
elegird a una persona instructora que serd quién se encargue de conducir el
proceso de actuacién. Esta persona no podrd tener relacion de dependencia
directa o ascendencia con cualquiera de las partes.

El instructor o instructora se entrevistard tanto con la parte afectada como con
la denunciada o con cualquier ofra persona que estime necesario, con el fin
de conseguir la interrupcion de la situacién de acoso y alcanzar una solucién.

A continuacion elaborarduninforme de conclusiones detallado, que contendrd
una propuesta de medidas a adoptary que serd presentado a la Direccidn de
RR.HH. para su aprobacidn.



Método Formal

La comunicacion se hard por escrito a la direccidén de RR.HH. o a cualquier
persona de la Comision Paritaria, exponiendo el hecho con la mayor claridad
y concrecion posibles.

Se asignard un coddigo numérico a las partes, cuya recepcion deberdn firmar,
como garantia de intimidad y confidencialidad y se designard la actuacion de
una persona instructora, a eleccion de la/del denunciante o, en su defecto,
por el sistema de turno. La persona instructora no podrd tener relacion de
dependencia directa o ascendencia con cualquiera de las partes.

Una vez se haya entrevistado con la persona afectada y con la denunciada,
deberd conducir todo el proceso de actuacidn, practicando cuantas pruebas
de cardcterdocumental, entrevistas o medidas de vigilancia estime necesarias,
con el fin de conseguir la interrupcién de la situacién de acoso y alcanzar una
solucion.

Tan pronto como haya indicios de la existencia de acoso y en prevenciéon
de represalias, de un deterioro mayor de la situacion o de un posible riesgo
para la salud y seguridad de la trabajadora/trabajador, se podrd solicitar a
la direccidén de la empresa que se tomen las medidas cautelares oportunas
para que el presunto agresor/a y la victima no convivan en el mismo entorno
laboral, medidas sobre las que tendrd preferencia la victima y que no podrdn
suponer un empeoramiento de sus condiciones laborales.

Se dard por finadlizado el procedimiento en el plazo mds breve posible,
elaborandouninforme de conclusiones detalladoy conteniendo una propuesta
de medidas a adoptar, que serd presentada a la direccidon de RR.HH. para su
aprobaciéon. Una vez aprobado, se remitird copia a las partes involucradas.

La Comisién Paritaria tomard nota de las actuaciones realizadas, hard un
seguimiento periddico de cada caso y garantizard la confidencialidad de los
procedimientos en todo momento.

7. PROTECCION DE LAS VICTIMAS

En el caso de que se determine la existencia de acoso en cualquiera de sus
modalidades y la sancidén impuesta no determine el despido de la persona
agresora, se tomardn las medidas oportunas para que aquella y la victima no
convivan en el mismo entorno laboral, teniendo la persona agredida la opcidn
de permanecer en su puesto o la posibilidad de solicitar un fraslado; medidas
gue no podrdn suponer ni una mejora ni un detrimento de sus condiciones
laborales.
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8. DISPOSICIONES VARIAS

La persona denunciada tendrd, hasta la resolucion del expediente, el beneficio
de la presuncién de inocencia.

Tanto la persona denunciante como la denunciada podrdn ser asistidas por
un/una representante sindical o por personas de su confianza.

Sila persona denunciante sufriera represalias o actos de discriminacién, se haya
determinado o no la existencia de acoso en cualquiera de sus modalidades,
se aplicardn las medidas disciplinarias correspondientes.

Si elresultado del expediente fuera la determinacién de la existencia de acoso
en cualguiera de sus modalidades, dicha conducta serd considerada como
faltalaboralmuy grave,incodndose el expediente disciplinario correspondiente,
en base a las sanciones que se recogen en la normativa vigente.

Dentro del informe de conclusiones se propondrd:

e El sobreseimiento del expediente, si se considera que las pruebas no son
concluyentes.

e La procedencia de la denuncia, indicando el tipo e infensidad de la
conducta.

Confidencialidad: todas las personas participantes en el proceso guardardn
confidencialidad sobre todo lo tratado, con el fin de salvaguardar la infimidad
de las/los afectadas/os. En caso de inobservancia, se aplicardn las medidas
disciplinarias oportunas.

Comunicacioén: la direccidon de la empresa pondrd en conocimiento de todos
los trabajadores y trabajadoras el contenido del presente protocolo, a través
de su difusiéon eficaz y generalizada. Igualmente, proporcionard informacion y
asesoramiento sobre el fema objeto del mismo a toda persona de la plantilla
que lo requiera.

Este procedimiento interno funcionard con independencia de las acciones
legales que puedan interponerse al efecto anfte cualquier instancia
administratfiva o judicial.

9. DISPOSICION FINAL
Ante cualqguier norma legal o convencional de dmbito superior que afecte

al contenido del presente Protocolo, las personas frmantes del mismo se
comprometen a su inmediata adecuacion.



PROTOCOLO PARA EL DESARROLLO DE MEDIDAS DE PROTECCION
INTEGRAL CONTRA LA VIOLENCIA DE GENERO

En el convencimiento de la necesidad de contribuir, desde todos los dmbitos, a
facilitar el derecho a la protecciéon y a la asistencia social integral de la mujer
victima de violencia de género, La empresa vy la representaciéon legal de los
Trabajadores (RLT), deciden suscribir el siguiente

ACUERDO
PREAMBULO

La sociedad espanola, a través del poder legislativo, ha tomado conciencia y
ha dado un paso significativo en el camino de la erradicacion de un problema
social de actualidad como es la discriminacién de la mujer, como objeto de
violencia, por el mero hecho de ser mujer.

La aprobacién de la Ley Orgdnica de Medidas de Proteccion Integral contra
la Violencia de Género (L.O. 1/2004), supone un importante reconocimiento
de derechos para la mujer victima de la violencia de género y refuerza el
compromiso para la eliminacién de la violencia adquirido por parte de las
instituciones publicas y de las organizaciones sociales.

Son los poderes publicos los depositarios de la capacidad suficiente para
adoptar aquellas medidas, en todos los érdenes, para hacer efectivos los
derechos delos que son titulareslas mujeres sometidas a situaciones de violencia
y, por tanto, de discriminacion. En consecuencia la mencionada Ley Orgdnica
especifica las actuaciones y las modificaciones normativas tendentes a hacer
real y efectiva la proteccion a la mujer objeto de violencia.

Estas modificaciones legales también tienen su reflejo en el dmbito del Derecho
social previendo la circunstancia de la mujer en el medio laboral. La empresa,
en aplicacion de una politica para alcanzar un desarrollo socialmente
sostenible, desea que la norma que nos ocupa, mds alld de su cumplimiento
fextual, pueda ser objefo de un desarrollo, y en su caso mejora, en lo que
atane a las relaciones laborales de la mujer tfrabajadora.

El presente acuerdo pretende una adecuacion de la L.O. 1/2004, en sus
contenidos laborales, a la readlidad de la organizacion de la empresa,
intfentando una ejecucién de los derechos regulados en aquella.

La empresa insta la colaboracion de toda la plantilla, en todos los niveles, al
objeto de hacer efectivos los derechos aqui desarrollados, asi como en la
consecucion de una sociedad sin discriminaciones por razén de género.
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Capitulo I- Campo de aplicacién
1. Ambito Personal

El acuerdo estd dirigido a proporcionar un apoyo global y coordinado en
la empresa, a aquellas trabajadoras victimas de la violencia de género en
la concrecion definida en la L.O. 1/2004, desde el preciso momento de la
existencia de orden judicial de proteccion a favor de la mujer o bien informe
del Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios de violencia de género
sobre aquella.

2. Ambito funcional
Todas las entidades y centros de trabajo del Grupo.

Capitulo Il
L.O. de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género

1. Reduccion de la jornada de trabajo y reordenacion del tiempo de trabaijo.
(Apartado 7, art.37 del Estatuto de los Trabajadores)

La trabajadora victima de violencia de género tendrd derecho, para hacer
efectiva su protecciéon o su derecho a la asistencia social integral, a la
reducciéon de la jornada de frabajo con disminucion proporcional del salario
o a la reordenacién del tiempo de trabajo, a través de la adaptacion del
horario, de la aplicacion del horario flexible o de otras formas de ordenacion
del tiempo de trabajo que se utilicen en la empresa.

Estos derechos se podrdn ejercitar en los términos que para estos supuestos
concretos se establezcan en los convenios colectivos o en los acuerdos entre
la empresa y los representantes de los tfrabajadores o conforme al acuerdo
enfre la empresa y la tfrabajadora afectada.

Ensu defecto, la concrecién de estos derechos corresponderd ala trabajadora.
Las discrepancias surgidas entre empresario y tfrabajadora serdn resueltas porla
jurisdiccion competente a través del procedimiento establecido en el articulo
138 bis de la Ley de Procedimiento Laboral.

2. Recolocacién en otra empresa del Grupo. (Apartado 3bis, art. 40 ET).

La trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a
abandonar el puesto de trabajo en la localidad donde venia prestando sus
servicios, para hacer efectiva su proteccidn o su derecho a la asistencia social
integral, tendrd derecho preferente a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo
grupo profesional o categoria equivalente, que la empresa tenga vacante en
cualquier ofro de sus centros de frabajo.

La empresa estard obligada a comunicar a la trabajadora las vacantes
existentes en dicho momento o las que se pudieran producir en el futuro.



El tfraslado o el cambio de centro de trabajo tendrdn una duracién inicial de
seis meses, durante los cuales la empresa tendrd la obligacion de reservar el
puesto que anteriormente ocupaba la trabajadora. Terminado este periodo,
la frabajadora podrd optar entre el regreso al anterior o la continuidad en el
nuevo puesto, en cuyo caso, decaerd la mencionada obligacién de reserva.

3. Suspension del contrato de trabajo y derecho a percibir la prestacion de
desempleo.

El contrato de trabajo podrd suspenderse por decision de la trabajadora que
se vea obligada a abandonar su puesto de tfrabajo como consecuencia de
ser victima de violencia de género. (Apartado 1, letra n, art. 45 ET).

El periodo de suspensidon tendrd una duracion inicial que no podrd exceder
de seis meses, salvo que de las actuaciones de tutela judicial resultase que la
efectividad del derecho de proteccidon de la victima requiriese la continuidad
de la suspension, en cuyo caso, el juez podrd prorrogarla por periodos de tres
meses, con un mdaximo de dieciocho. (Apartado 6, art. 48 ET).

Durante el periodo de suspensidn, y siempre que se rednan los requisitos de
carencia, la trabajadora victima de violencia de género tendrd derecho a
percibir la prestacidon por desempleo. Estas cotizaciones podrdn ser tenidas en
cuenta para una nueva prestacion. (Ley General de Seguridad Social, art. 208,
punto 1y punto 2y art. 210).

El periodo de suspensidon se considerard periodo de cotizacion a efectos de las
correspondientes prestaciones de la Seguridad Social, (LGSS, art. 124y 231). Las
cotizaciones efectuadas durante la percepcidon de desempleo por suspension
del contrato por dicha causa, computardn para una nueva prestacion.

4, Extincion del contfrato de frabajo con derecho a la prestacion de
desempleo

El contrato de trabajo podrd extinguirse por decision de la trabajadora que
se vea obligada a abandonar definitivamente su puesto de frabajo como
consecuencia de ser victima de violencia de género. (Apartado 1, letra m, art.
49 ET).

La trabajadora que extinga su contrato por dicha causa tendrd derecho a
percibir la prestacion por desempleo. (LGSS, apartadol.1, letra e, art. 208).

5. Acreditaciéon de la situacion legal de desempleo

La situacion legal de desempleo se acreditard por comunicacion escrita del
empresario sobre la extincidn o suspension temporal de la relacion laboral,
junto con la orden de proteccion a favor de la victima o, en su defecto, junto
con el informe del Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios sobre la
condicién de victima de violencia de género.
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6. Ausencias o faltas de puntualidad al frabajo

Las ausencias o faltas de puntualidad motivadas por la situacién fisica o
psicolégica derivadas de la violencia de género, se considerardn justificadas
cuando asi lo determinen los servicios sociales de atencion o de salud, segun
proceda, sin perjuicio de que dichas ausencias sean comunicadas por la
frabajadora a la empresa a la mayor brevedad posible. (Art. 21.4 de la Ley
Orgdnica 1/2004)

7. Despido de la trabajadora victima de violencia de género

No se considerardn como causas objetivas a efectos de extincion del contrato
de trabajo, las faltas de asistencia motivadas porla situacién fisica o psicolégica
derivada de violencia de género, acreditada por los servicios sociales de
atencién o servicios de salud, segun proceda. (Letra d, art. 52 ET)

Serd nulo el despido de las trabajadoras victimas de violencia de género por
el ejercicio de los derechos de reduccion o reordenacion de su fiempo de
frabajo, de movilidad geogrdfica, de cambio de centro de trabajo o suspensidn
de la relaciéon laboral, en los términos y condiciones reconocidos en la Ley de
Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género. (Apartado 5,
letra b, art. 55 ET).

8. Sustituciéon de una trabajadora victima de violencia de género

La suscripcion de un contrato de interinaje para sustituir a una trabajadora
victima de la violencia de género tendrd una bonificacion del 100% de las
cuotas empresariales por contingencias comunes durante todo el periodo de
suspension del contrato de la trabajadora sustituida o durante seis meses en los
supuestos de movilidad geogrdfica o fraslado del centro de trabajo.

Capitulo llI- Propuestas de la Federacién
Minerometalirgica para la mejora de la Ley 1/2004

Con el objeto de desarrollar y mejorar las condiciones laborales de la mujer
frabajadora victima de violencia de género, proponemos:

1. Reduccion de la jornada de trabajo

La trabajadora victima de violencia de género podrd reducir su jornada
ordinaria con disminucidn proporcional del salario. La concrecidén de este
derecho le corresponderd a la trabajadora.

2. Reordenacion del tiempo de trabajo

La trabajadora podrdreordenar su tiempo de trabajo a través de la adaptacion
del horario, de la aplicacién de un horario flexible, de la eleccidén de turno o
de cualquier otra forma de ordenacion del tiempo de trabajo que se utilice en
la empresa.



3. Permisos

A la mujer victima de violencia de género se le facilitardn los permisos
necesarios para la realizacion de las gestiones administrativas, judiciales o
médicas, incluidas aquellas que puedan afectar a hijos/as a su cargo, para
hacer efectivo su derecho a la proteccién o a la asistencia social integral.

Dichos permisos, con independencia de los legal o convencionalmente
acordados, serdn retribuidos. En su tramitaciéon vy justificaciéon se seguirdn los
procedimientos habituales de cada enfidad.

La utilizacién de estos permisos no serd considerada ausencia a los efectos del
cobro de primas o pluses cuya finalidad sea la de incentivar la presencia en el
frabajo.

4. Excedencia por razédn de violencia de género

La mujer victima de violencia de género, para hacer efectiva su proteccion o
su derecho a la asistencia social integral, tendrd derecho a solicitar la situacién
de excedencia sin necesidad de haber prestado un tiempo minimo de
servicios previos y sin que resulte de aplicacién ningun plazo de permanencia
en la misma. Tendrd derecho a la reserva del puesto de trabajo durante los
primeros seis meses, prorrogable por periodos de tres meses, con un mdximo
de dieciocho, cuando de las actuaciones de futela judicial resultase que la
efectividad del derecho de proteccion de la victima lo exigiere. Dicho periodo
serd computable a efectos de ascensos, antigledad y derechos pasivos.

5. Recolocacion en otra empresa del Grupo

La trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a
abandonar el puesto de trabajo en la localidad donde venia prestando sus
servicios, tendrd derecho al traslado a cualquier otro centro del que la empresa
disponga, para hacer efectiva su proteccién o su derecho a la asistencia social
integral, en alguna de las siguientes modalidades:

o Derecho a ocupar ofro puesto de frabajo, del mismo grupo
profesional o categoria equivalente, vacante en cualquier otro
centro del grupo, por una duracién inicial de hasta 12 meses,
durante los cuales la empresa tendrd la obligacion de reservar el
puesto de frabajo que anteriormente ocupaba la trabajadora.

o En el caso de que no haya vacante dentro de una categoria
equivalente,latrabajadoratendrdderechoaltrasladoacualquierotro
puesto de trabajorespetando, entodo caso, suretribucion de origen.
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Si el empresario alegara la imposibilidad del traslado, éste deberd justificar, de-
mostrar y razonar de manera fehaciente y objetiva, las razones econdmicas,
técnicas, organizativas o de produccion, a la RLT.

6. Ayudas econdmicas.

Se acordardn ayudas econdmicas para las trabajadoras victimas de violencia
de género en los supuestos:

Responsabilidades familiares.
Cuando sea necesario el cambio de domicilio

En los casos de movilidad de la frabajadora a ofra empresa del grupo, tanto
si el desplazamiento es temporal como definitivo, se podrdn acordar medidas
econdmicas de acompanamiento.

En el supuesto de Incapacidad Temporal, se abonardn los complementos
necesarios para que, junto con la prestacion legal que le corresponda,
alcance el mismo nivel de retribucion ordinaria que viniera cobrando en los
meses anteriores.

7. Vacaciones.

Si el derecho de protecciéon o el de asistencia social integral de la trabajadora
hacen necesario la fijacion del periodo vacacional en unas fechas
determinadas, se buscardn férmulas de adaptacién de los procesos habituales
o convencionales establecidos para la asignaciéon de vacaciones, al caso
concreto.

Capitulo IV - Asistencia y beneficios sociales

Gestion integral de la situacion laboral de la trabajadora victima de violencia
de género

Tan pronto se fenga noficia de que una tfrabajadora perteneciente ala plantilla
es victima de violencia de género, se dirigird a dicha frabajadora a una
persona dentro de la organizacién que se ocupard, con la mayor discrecion
y confidencialidad posible, de prestarle apoyo y colaboracion y de gestionar
la medidas laborales contenidas en la L.O. y en el presente acuerdo que se
adapten a su situacién y que faciliten tanto su proteccidén como su derecho a
la asistencia social infegrada.

Las personas designadas para cumplir estas tareas contardn con lainformacion
y formacién necesarias para el eficaz desempeno de las mismas.

La direccion deberd informar a la RLT del niUmero de casos de violencia de
género que se traten en el seno de la empresa, asi como de las medidas
aplicadas en cada uno de ellos, manteniendo ambas partes la debida
confidencialidad.



Capitulo V-Seguimiento y vigencia del acuerdo

Este acuerdo estd, en principio, vinculado a la vigencia de la L.O. 1/2004 de
medidas de protecciénintegral contrala violencia de género. En consecuencia,
en tanto las situaciones de violencia de género sigan existiendo en la sociedad
espanola haciendo necesaria la continuidad de dicha normativa legal, este
acuerdo tiene una vocacion de estabilidad.

No obstante, las medidas de mejora de la Ley Orgdnica 1/2004 que se recogen
en el presente acuerdo estardn en funcién de la orden de proteccion de la
trabajadora victima de violencia de género.

Se revisardn periédicamente las condiciones que dieron lugar a la concesiéon
de que se trate, prolongdndose en funcidn de la evolucion de las circunstancias
de la interesada.
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