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NUMERO 8.585
JUNTA DE ANDALUCIA

CONSEJERIA DE ECONOMIA, INNOVACION, CIENCIA'Y
EMPLEO
DELEGACION TERRITORIAL DE GRANADA

ANUNCIO

Resolucién de 18 de junio de 2013, de la Delegacién Te-
rritorial de Granada de la Consejeria de Innovacioén, Ciencia
y Empleo de la Junta de Andalucia por la que se acuerda el
registro, deposito y publicacion del | PLAN DE IGUALDAD
DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES DE
LA EMPRESA TRANSPORTES ROBER, S.A., EL PROTO-
COLO PARA LA PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y
POR EL ACOSO POR RAZON DE SEXO, asi como EL MA-
NUAL Y OBLIGACIONES LEGALES DE LA EMPRESA
ANTE SITUACIONES DE VIOLENCIA DE GENERO.

VISTO el texto del | PLAN DE IGUALDAD DE OPORTU-
NIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES DE LA EM-
PRESA TRANSPORTES ROBER, S.A., EL PROTOCOLO
PARA LA PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR EL
ACOSO POR RAZON DE SEXO, asi como EL MANUAL Y
OBLIGACIONES LEGALES DE LA EMPRESA ANTE SI-
TUACIONES DE VIOLENCIA DE GENERO, acordado entre
la representacion de la Empresa y de los trabajadores, de
fecha 22 de mayo de 2013, y presentado ante esta Dele-
gacion Territorial el dia 4 de junio de

2013 a través del Registro Telematico de Convenios Co-
lectivos (REGCON), y de conformidad con el articulo 85, 90
y concordantes del Texto Refundido de la Ley del Estatuto
de los Trabajadores, aprobado por Real Decreto Legisla-
tivo 1/1995, de 24 de marzo, el Real Decreto 713/2010, de
28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo, y demas disposiciones le-
gales pertinentes, esta Delegacion Territorial de la Conse-
jeria de Economia, Innovacién, Ciencia y Empleo de la
Junta de Andalucia,

ACUERDA:

Primero.- Ordenar la inscripcion de los citados Acuerdos
en el mencionado Registro de esta Delegacion Territorial.

Segundo.- Disponer la publicacién del indicado

Delegado Territorial, José Antonio Aparicio Lopez.

| PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE
MUJERES Y HOMBRES DE LA EMPRESA TRANSPOR-
TES ROBER S.A.
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Empresa: Transportes Rober, S.A.

Sector: Transportes Viajeros

Actividad: Transporte Colectivo Urbano de Viajeros

Tamano: Plantilla (Mujeres y Hombres)

N9 se Centros: 3 Centros

Sede Oficina Central: Avda. Dilar s/n. 18016 Granada

Centro de Atencidn al Cliente: Oficina situada en Acera
del Darro, 30, local 22

Linea Telefénica: 900710900

1. INTRODUCCION

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igual-
dad efectiva de mujeres hombres se debe a que, pese a
los importantes avances conseguidos en nuestro ordena-
miento en materia de igualdad de género, la realidad de-
muestra que han sido insuficientes para asegurar la igual-
dad formal y sustancial entre hombres y mujeres y que
son necesarias nuevas intervenciones a nivel legislativo
para asegurar una igualdad efectiva sin privilegios ni limi-
taciones. El objetivo proclamado por la ley es combatir
todas las manifestaciones subsistentes de discriminacion
por razén de sexo, promover la igualdad real entre muje-
res y hombres, remover los obstaculos y estereotipos
que impidan alcanzarla, proyectar el principio de igualdad
sobre diversos ambitos de la “realidad social, cultural y
artistica”, prevenir conductas discriminatorias, también
en las relaciones entre particulares en el acceso a bienes
y servicios y en el ambito de las relaciones laborales y en
el empleo publico y en el derecho a la conciliacion de la
vida personal, familiar y laboral facilitando una mayor co-
rresponsabilidad en la asuncién de obligaciones familia-
res, ademas de prever politicas activas de igualdad dise-
fando instrumentos para ello.

El Plan de Igualdad, que se presenta en este docu-
mento, se establece con la finalidad de alcanzar uno de
los objetivos principales de la Ley: lograr la Igualdad efec-
tiva y real entre mujeres y hombres en las relaciones la-
borales dentro de la empresa de transportes Rober.

1.1. Relacion de elementos de mejora del diagnéstico

- La plantilla presenta un desequilibrio muy importante,
debido a que la actividad de la empresa, se encuadra en
un sector tradicionalmente muy masculinizado, por lo que
se da la existencia de segregacion vertical y segregacion
horizontal, ya que las mujeres se encuentran subrepresen-
tadas, en el conjunto de la plantilla.

- Necesidad de una revision documental en la que se
actualicen e incluyan las politicas de Igualdad de Oportu-
nidades, en base a la actual legislacién en la materia.

- No esta sistematizado el procedimiento de preven-
cién y actuacién por acoso sexual, por razén de sexo, asi
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como de actuacion ante situaciones de violencia de gé-
nero.

- Necesidad de reforzar el compromiso de la empresa
con el impulso de las politicas de Igualdad de Oportunida-
des, incorporando el uso sistematico permanente y amplio
de imagenes y lenguaje inclusivo y no sexista, en la comu-
nicacion tanto interna como externa de la organizacion.

- No se da el desarrollo de un Plan Formativo, que per-
mita la integracion de los principios y valores en lgual-
dad de Oportunidades.

- Escaso fomento de las medidas de conciliacion labo-
ral y familiar.

- La empresa cuenta, asi mismo, con elementos cla-
ves para integrar la igualdad de oportunidades que, sin
duda, facilitaran la implementacién del Plan de Igualdad
y ofrecera oportunidades interesantes para su buen fun-
cionamiento. Se destacan los siguientes:

1.2. Relacioén de Fortalezas del diagnostico

- Caracter de servicio publico de la entidad que la convierte
en referente en el cumplimiento de la normativa vigente.

- Elevado grado de interaccién con la ciudadania, por
lo que su contribucién en la eliminacién de estereotipos,
en relacion al empleo femenino, normaliza y favorece el
acceso de las mujeres a sectores de actividad altamente
masculinizados.

- La empresa ofrece empleo estable y muestra interés
por la contratacion de mujeres.

- Existencia de una relacién fluida y dialogo constante
entre la direccion de la empresa y la representacion legal
de la plantilla.

1.2. Competencias de la Comisién de Igualdad

En la fase de implantacion y desarrollo del Plan de Igual-
dad en la empresa, las competencias de la Comision de
Igualdad serian las siguientes:

- Impulsar la difusién del Plan de Igualdad dentro de la
empresa y promover su implantaciéon y la consecucién
de sus objetivos.

- Informar a trabajadores y trabajadoras sobre las ac-
ciones que se van a implantar en la empresa

- Fomentar la participaciéon de toda la plantilla en el
desarrollo de las acciones.

- Responsabilizarse de la gestién y de la coordinacion
del Plan.

- Realizar el seguimiento y control del desarrollo de
las acciones que se van a implantar en la empresa.

- Evaluar de manera permanente la gestién del Plan
de Igualdad de Oportunidades.

- Contar con crédito horario, medios y garantias sufi-
cientes para realizar sus funciones.

1. FINALIDAD Y OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

El objetivo final del Plan de Igualdad no es otro que el
de garantizar la igualdad real y efectiva de oportunidades
entre mujeres y hombres en el seno de la empresa y evi-
tar cualquier tipo de de discriminacion laboral.

Para ello, se establecen una serie de acciones que
pueden ser:

Acciones correctoras: medidas que tienen por objeto
corregir una situacion de discriminacién directa o indirecta.

Discriminacién directa e indirecta:

1. Se considera discriminacion directa por razén de
sexo la situacién en que se encuentra una persona, haya

sido o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de ma-
nera menos favorable que otra en situacion comparable.

2. Se considera discriminacién indirecta por razén de
sexo la situaciéon en que una disposicion, criterio, practica
aparentemente neutros pone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personas del otro,
salvo que dicha disposicion, criterio o practica puedan jus-
tificarse objetivamente en atencién a una finalidad legi-
tima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean
necesarios y adecuados.

Acciones positivas: medidas dirigidas a compensar la
situacién de desventaja en que se encuentran las muje-
res y acelerar el proceso hacia la plena igualdad de opor-
tunidades entre mujeres y hombres. Por su naturaleza,
en su mayoria son de caracter temporal, al preverse su
desaparicién en el momento que se alcance la igualdad
real entre mujeres y hombres. Seran medidas proporcio-
nadas y razonables.

De manera mas concreta podemos senalar como ob-
jetivos prioritarios:

- Fomentar el incremento de la participacién de las
mujeres en el mercado laboral.

- Mejorar la empleabilidad de la mujer.

- Mejorar la permanencia en el empleo de las mujeres.

- Potenciar el nivel formativo de las mujeres con el objeto
de facilitar el acceso al empleo y su desarrollo profesional.

- Promover la conciliacién de la vida laboral, familiar y
personal de las personas trabajadoras.

- Eliminar toda forma de discriminacion, directa o indi-
recta, por razén de sexo que pueda existir en la Empresa,
en particular las derivadas de la maternidad, cargas fami-
liares y el estado civil.

- Prevenir y evitar las situaciones de acoso que pudie-
ran presentarse en el &mbito de las relaciones laborales,
estableciendo mecanismos eficaces para su deteccion y
eliminacion.

3. DIAGNOSTICO PREVIO

Las acciones incluidas en el siguiente Plan de Igualdad
se encuentran en relacion con los resultados del diagnés-
tico de la situacion de la Empresa en materia de igualdad
de oportunidades.

4. ACCIONES Y MEDIDAS A DESARROLLAR PARA IN-
TEGRAR LA IGUALDAD

4.1 Seleccion de personal

Objetivos

* Velar por el cumplimiento de los principios de ac-
ceso y seleccion no discriminatorio por razén de sexo.

* Propiciar la representacién equilibrada de mujeres y
hombres en la empresa en todos los puestos y areas.

Medidas

- Redaccidén no discriminatoria de las ofertas de em-
pleo, utilizando un lenguaje no sexista. (Departamento
de RRHH)

- Incluir la descripcién objetiva de los puestos de tra-
bajo, incluyendo la formacién necesaria para el puesto,
asi como las funciones a desempenar con el fin de evitar
discriminaciones indirectas. (Departamento de RRHH)

- Informar a la representacién del personal en relacion
al numero y caracteristicas de los puestos de trabajo a
ofertar, perfil exigido, cargas a realizar y criterios de ba-
remacion. (Departamento de RRHH)
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- Introducir criterios de discriminacion positiva a favor
del genero subrepresentado en el proceso de seleccion.
(Departamento de RRHH con participacién de la Comi-
sion de Igualdad)

- Realizar campanas de sensibilizacion y publicidad
para facilitar el acceso de las mujeres en aquellos grupos
y categorias donde su presencia sea minoritaria. (Comi-
sion de Igualdad)

- Formar en materia de igualdad de oportunidades a
las personas que realicen las selecciones. (Departamento
de RRHH)

- Difusién de las ofertas de empleo a través de canales
que garanticen la recepcion de la informacion en igual-
dad de condiciones para los hombres y para las mujeres.
(Departamento de RRHH)

- Revisidn de los criterios establecidos para la selec-
cion, corrigiendo aquellos que puedan tener consecuen-
cias directas o indirectas, que limiten el acceso de las
mujeres. (Comisién de Igualdad)

Responsable: Comision de Igualdad, Area de RRHH.

Calendario: Revisable a los 6 meses.

Indicadores de seguimiento: porcentajes de contrata-
cion, realizacion de campanas, etc.

4.2 Formacion, Promocién y Desarrollo Profesional

Objetivos

* Disenar un plan de Formacién con el objeto de fo-
mentar la promocion de la plantilla.

* Potenciar el acceso de las mujeres a puestos de ma-
yor responsabilidad.

Medidas

- Elaboracion de un Plan de Formacién que contemple
la imparticion de cursos de Igualdad de Oportunidades
para toda la plantilla como formacion continua, estable-
ciendo un nimero de horas de asistencia con flexibilidad
anual. (Comision de Igualdad)

- Participacién de la Comisién de Igualdad en el di-
seno del Plan de Formacién. (Comisién de Igualdad)

- Valorar el realizar un modulo sobre Igualdad de Opor-
tunidades en todos los cursos de formacién que se im-
partan, con objeto de sensibilizar a la plantilla sobre la ne-
cesidad de establecer una politica de Igualdad en todos
los centros de trabajo y difundir el compromiso como
empresa socialmente responsable. (Comisién de Igual-
dad, Comisién de Formacion)

- Realizar campanas de formacién en Salud Laboral y
Prevencién de Riesgos Laborales con perspectiva de gé-
nero. (Comisién de Igualdad)

- Realizar una revision del estudio de riesgo psicoso-
ciales desde una perspectiva de género. (Departamento
de RRHH)

- La formacion del personal debe ser continua, especi-
fica e integral, debe tener valor profesional, combinando
el modo presencial con la formula on-line, con objeto de
conciliar la vida laboral, familiar y personal (Comisién de
Igualdad)

- Facilitar la asistencia a la formacion para el personal
que se halle en situacion de suspension o excedencia por
guarda legal o por cuidado de personas dependientes o en
caso de reanudacién del trabajo tras estos periodos. Tener
una base de datos de contacto de estas personas para con-
vocarlas expresamente. (Departamento de RRHH)

- La Comisién de Igualdad sera informada con caracter
previo de todo proceso de promocién interna siendo teni-
das en cuenta sus valoraciones (Departamento de RRHH)

- La Comision de Igualdad realizara el seguimiento para
el respeto y cumplimiento de la representatividad de mu-
jeres y hombres en todos los puestos de trabajo de la em-
presa de manera que tienda a la representaciéon equili-
brada. (Comisién de Igualdad)

- Valoracion de la realizacion de cursos de formacion
especificos para la promocién a puestos de responsabili-
dad, fomentando la participacién de las mujeres en los
mismos para la ocupacién de cualquier puesto de la Em-
presa. (Comision de Igualdad)

- Garantizar una politica de flexibilizacion laboral para
que la promocion no constituya una mayor dificultad para
la conciliacion de la vida familiar, laboral y personal. (De-
partamento de RRHH)

Responsable: Comisién de Ilgualdad, Area de RRHH,
Comisién de Formacion

Calendario: Revisable a los 6 meses

Indicadores de seguimiento: cursos de formacion rea-
lizados, horas de formacién por cada sexo, etc.

4.3. Politica retributiva

Objetivos

* Seguimiento del sistema retributivo con el objeto de
que sea equilibrado e igualitario para todo el personal.

Medidas

- Computar periodos de maternidad y paternidad como
jornada realizada

- La percepcién de pluses, complementos, se respeta-
rdn para aquellas trabajadoras Victimas de Violencia de
Género, victimas de acoso moral por razén de sexo, o de
Acoso sexual en situacion de |.T. ya sea por contingencia
comun o contingencia profesionales

Responsable: Comision de Igualdad, Departamento
de RRHH.

Calendario: Revisable a los 6 meses.

Indicadores de seguimiento: introduccién en convenio

4.4. Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral

Objetivos

* Establecer criterios que fomenten la conciliacién de
la vida laboral, familiar y personal.

* Fomentar la conciliacién desde la 6ptica de la co-
rresponsabilidad entre hombres y mujeres.

Medidas

- Difusién entre la plantilla del compromiso de la em-
presa en materia de conciliacion, asi como de las medi-
das adoptadas en la misma. (Comisién de Igualdad y De-
partamento de RRHH)

- Informar a la plantilla sobre los derechos en materia
de Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal que
establece la Ley de Igualdad. (Comisién de Igualdad y
Departamento de RRHH)

- Deteccion de necesidades de la plantilla en materia
de conciliacion. (Departamento de RRHH)

- Fomento de la corresponsabilidad. (Comisién igual-
dad y Comision de formacién)

- Garantizar que el uso de medidas de conciliacion no
mermen los derechos laborales, ni resten posibilidades
de formacion. (Departamento de RRHH)

- Estudiar por parte de la Comision de Igualdad la po-
sibilidad de proponer cambios de turnos, horarios y
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cambios de vacaciones para facilitar la Conciliacion de la
vida laboral, familiar y personal. (Comisién de Igualdad)

- Estudiar para una nueva organizacion de la jornada
laboral, desarrollando medidas para favorecer una distri-
bucién flexible de la jornada de trabajo, que permita
compatibilizar los intereses personales de quienes traba-
jan, con los intereses empresariales. (Comisién de Igual-
dad, Comisién de horarios y Departamento de RRHH)

- Cuando el periodo del permiso de maternidad/pater-
nidad, asi como una IT derivada de embarazo, parto o
lactancia, coincidan con el periodo vacacional se podran
disfrutar dichas vacaciones en momento distinto al de di-
cho permiso aunque haya terminado el afo natural, por
tratarse de dos derechos de diferente naturaleza con-
forme E.T. (Departamento de RRHH)

- Las trabajadoras por permiso de lactancia de un me-
nor de 9 meses tendran derecho a una hora de ausencia
del trabajo pudiendo acumular dicho permiso en jorna-
das completas tras el permiso de maternidad. Este per-
miso podra ser disfrutado indistintamente por el padre o
la madre en caso de que ambos trabajen. (Departamento
de RRHH)

- Las trabajadoras embarazadas tendran derecho a au-
sentarse del trabajo para la realizacion de exdmenes prena-
tales y técnicas de preparacién al parto asi como el padre
trabajador, siempre que las circunstancias lo permitan,
previo aviso y justificacién a la empresa. (Departamento de
RRHH)

- En todo lo regulado sobre permisos retribuidos, re-
ducciones de jornada por motivos familiares, exceden-
cias, se entendera de aplicacién en los mismos términos
y condiciones para las parejas de hecho, cuando asi sean
reconocidas mediante la oportuna acreditacion. (Depar-
tamento de RRHH)

Responsable: Comision de Igualdad, Area de RRHH,
Comisiéon de formacion, comisiéon de horarios.

Calendario: Revision a los 6 meses

Indicadores de seguimiento: introduccion en conve-
nio, documentacion elaborada, relacién de necesidades
en la plantilla, etc.

4.5. Acoso Sexual, Acoso por razon de sexo, Violencia
de Género y Salud Laboral.

Objetivos

* Establecer los mecanismos necesarios para preve-
nir situaciones de acoso sexual y acoso por razén de
sexo, y en su caso actuar frente a ellas.

* Sensibilizar al conjunto de la plantilla en materia de
acoso sexual y acoso por razén de sexo.

* Velar por el cumplimiento de los derechos de las tra-
bajadoras victimas de violencia de género.

* Contribuir a una prevencién de riesgos laborales
con perspectiva de género.

Medidas

- Establecimiento de un Protocolo de actuacién para
la Deteccion y Prevencion del Acoso Moral, Sexual y/o
por razén de Sexo. (Comision de Igualdad)

- Inclusion de manuales y obligaciones legales de la
empresa ante situaciones de violencia de género. (Comi-
sion de Igualdad y Departamento de RRHH)

- Permiso retribuido por el tiempo indispensable para
trabajadoras/es sometidas a técnicas de fecundacion

asistida siempre que las necesidades del servicio lo per-
mitan. (Departamento de RRHH)

- identificacion y definicion de los riesgos laborales que
implica el desempefio de los puestos de trabajo de las
mujeres, sobre todo en situaciéon de embarazo y durante
el periodo de lactancia. (Comision de Igualdad y CSS)

- Vestuarios y servicios, en base al R.D.486/1997 de 14
de abril.” Los vestuarios, locales de aseo y retretes esta-
ran separados para hombres y mujeres o debera pre-
verse una utilizacién por separado de los mismos. (Co-
mision de Igualdad y CSS)

- Adaptacion del vestuario a utilizar por las trabajado-
ras. (Comisién de Igualdad y Departamento de RRHH)

Responsable: Comité de seguridad y salud, comisién
de igualdad, area de RRHH.

Calendario: Revision a los 6 meses.

Indicadores de seguimiento: introduccién en conve-
nio, documentacion elaborada, etc.

4.6 Comunicacién y Sensibilizacion.

Objetivos

* difundir el plan de igualdad entre la plantilla y hacer-
los participes del mismo.

* Fomentar la no desigualdad lingistica entre hom-
bres y mujeres.

Medidas

- Garantizar el uso de Lenguaje no sexista en toda la
comunicacién que realice la empresa: documentos Con-
venio Colectivo, folletos informativos, Intranet. (Departa-
mento de RRHH)

- Establecer canales de comunicacién interna y ex-
terna que potencien y visibilicen la Igualdad de Oportuni-
dades en Rober. (Comision de Igualdad y Departamento
de RRHH)

- Difusion de la puesta en marcha del Plan de Igualdad
de Oportunidades. (Comision de Igualdad y Departamento
de RRHH)

- Aplicacién de un sistema de comunicacion libre de
imagenes y lenguaje sexistas. (Comisién de Igualdad y
Departamento de RRHH)

Responsable: Comision de igualdad, area de RRHH

Calendario: Revisable a los 6 meses

Indicadores de seguimiento: introduccién en conve-
nio, documentacion elaborada, ECT.

5. FASES DEL DESARROLLO

Desarrollo de un calendario.

6. EVALUACION Y SEGUIMIENTO

Existird una evaluacion continua del grado de cumpli-
miento de las medidas que se aprueban en este Plan de
Igualdad, y del impacto de las mismas sobre diferentes
resultados de la Igualdad de Oportunidades entre muje-
res y hombres.

Como propuesta general se plantea la necesidad de
realizar una Evaluacion de seguimiento e impacto de las
medidas que se van desarrollando

El seguimiento se realizard de acuerdo a una serie de
indicadores determinados de antemano, a los que se po-
dra anadir otros de caracter cuantitativo y cualitativo que
defina la Comision de Igualdad.

La evaluacion del Plan se realizara con caracter semes-
tral, de acuerdo con las siguientes lineas de actuacion:

- Grado de cumplimiento de objetivos.
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* Resultados obtenidos en funcién de los indicadores
basicos propuestos a los que se podra anadir otros de
caracter cuantitativo y cualitativo que defina la Comisién
de Igualdad.

- Impacto en la organizacion:

* Nivel de participacion y compromiso de las perso-
nas destinatarias.

* Cambio de actitudes producido.

* Grado de aceptacioén del Plan de Igualdad.

- Desarrollo metodolégico:

* Dificultades encontradas.

* Soluciones planteadas.

-Propuestas de futuro.

* La evaluacion sera efectuada por la Comisién de Igual-
dad que elaborara los instrumentos necesarios para su rea-
lizacion.

7. NECESIDADES PRESUPUESTARIAS

Las necesarias para el desarrollo y funcionamiento del
plan de igualdad.

PROTOCOLO PARA LA PREVENCION DEL ACOSO
SEXUAL Y EL ACOSO POR RAZON DE SEXO DE LA EM-
PRESA TRANSPORTES ROBER

|.- DECLARACION DE PRINCIPIOS Y DERECHOS FUN-
DAMENTALES EN EL TRABAJO.

La direccidon y la representacion de trabajadores y tra-
bajadoras de la empresa Transportes Rober se compro-
meten por ambas partes a regular, por medio del pre-
sente Protocolo, la problematica del acoso sexual y del
acoso por razén de sexo en las relaciones laborales esta-
bleciendo un método que se aplique a la prevencion y
rapida solucién de las reclamaciones relativas a ambos
tipos de acoso, con las debidas garantias y tomando en
consideraciéon las normas constitucionales, laborales y
las declaraciones relativas a los principios y derechos
fundamentales en el trabajo.

Ser tratada con dignidad y respeto es un derecho de
toda persona trabajadora, contemplado en nuestra Cons-
titucién y concretado en el ambito laboral a través del ar-
ticulo 4.2 e) del Estatuto de los Trabajadores. Dicho pre-
cepto estatutario reconoce expresamente el derecho de
los trabajadores y las trabajadoras “al respeto de su inti-
midad, a la consideracion debida de su dignidad, com-
prendida la proteccion frente al acoso por razén de ori-
gen racial o étnico, religiéon o convicciones, discapacidad,
edad u orientacion sexual, y frente al acoso sexual y al
acoso por razén de sexo”. La Ley Organica 3/2007 para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres en su articulo 7.4
considera que “el condicionamiento de un derecho o de
una expectativa de derecho a la aceptacion de una situa-
cion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de
sexo se considerara también acto de discriminacion por
razon de sexo” e insta a las empresas en su articulo 48 a
“promover condiciones de trabajo que eviten el acoso se-
xual y el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimien-
tos especificos para su prevencion y para dar cauce a las
denuncias o reclamaciones” que puedan formularse en el
seno de la empresa

En virtud de esta legislacion, la direccion y la repre-
sentacion sindical de la empresa se comprometen a

crear y mantener un entorno laboral donde se respete la
dignidad vy la libertad sexual del conjunto de personas
que trabajan en su dmbito y asimismo, se garantice la
igualdad de trato y el derecho a la intimidad creando un
ambiente de proteccion frente al acoso sexual y acoso
por razén de sexo.

El acoso sexual se concibe como aquella conducta de
naturaleza sexual que afecta a la dignidad de la mujer y
del hombre, que implica la imposiciéon de requerimien-
tos sexuales no deseados y que supone, por tanto, un
atentado contra su libertad sexual.

El acoso sexual en el mundo laboral constituye siempre
una discriminaciéon por razén de sexo, y son las mujeres
las que lo padecen mayoritariamente, merced a entorno
social de desequilibrio de poder que tiende a silenciar los
supuestos de acoso sexual, cuando no a culpabilizar a la
victima como provocadora de la situacién de acoso.

El acoso por razéon de sexo es la situacion en que se
produce un comportamiento no deseado relacionado con
el sexo de una persona con el propdsito o el efecto de
atentar contra la dignidad de la persona constituyendo
otra forma de discriminacion sexual.

Ambos tipos de acoso crean un entorno intimidatorio,
hostil, degradante, humillante u ofensivo, pueden englo-
bar tanto las agresiones fisicas como psiquicas y tanto
las conductas condicionantes de la contratacién como
las posteriores a la misma, pueden provenir tanto de los
actos de superiores como de companeros de trabajo o
incluso de terceros ajenos a la empresa y pueden afectar
ala seguridad, salud y a la integridad fisica y moral de las
trabajadoras y los trabajadores.

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo afectan
negativamente al trabajo. La ansiedad que produce una
situacion de acoso en la persona que lo sufre hace que
sea menos eficaz en el trabajo, que abandone su puesto,
que no se atreva a denunciar por miedo a represalias o
incomprensién, con menor rendimiento y menos moti-
vacion, favoreciendo, pues, la frustracion, el absentismo
y la menor productividad.

En consecuencia, la empresa tiene el deber de garan-
tizar con todos los medios a su alcance que no se pro-
duzcan tales situaciones adoptando medidas de preven-
cion; y su personal tiene la responsabilidad de colaborar
a mantener un entorno laboral en el que siempre resulte
inadmisible e indeseable el acoso sexual y/o el acoso por
razén de sexo.

Il.- DEFINICIONES

2.1 EL ACOSO SEXUAL

Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva de mu-
jeres y hombres traspone el concepto de acoso sexual
contemplado en la Directiva europea 2002/73/CE y lo de-
fine en su articulo 7.1 como “aquel comportamiento, ver-
bal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propésito o
produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una
persona, en particular cuando se crea un entorno intimi-
datorio, degradante u ofensivo”.

El acoso sexual, por tanto, es la conducta de natura-
leza sexual, u otros comportamientos basados en el sexo,
que afectan a la dignidad de la mujer y del hombre en el
trabajo, y que se exteriorizan por medio de un comporta-
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miento fisico o verbal manifestado en actos, gestos o pa-
labras, cuyo sujeto activo sabe o debe saber que dicha
conducta es indeseada por la victima contribuyendo a la
creacién de un ambiente o clima de trabajo intimidatorio,
hostil, ofensivo o humillante.

Esta situacion se puede producir tanto dentro como
fuera del lugar de trabajo, y puede repercutir sobre la se-
leccion previa a la relacién contractual, la formacién pro-
fesional, la continuidad en el trabajo, la promocién profe-
sional y sobre mejoras de las condiciones de trabajo.

La persona acosadora puede formar parte de la planti-
lla o de la estructura de la empresa pero también puede
ser un cliente, un proveedor o un tercero relacionado
con la victima por causa del trabajo.

En definitiva, el acoso sexual consiste en manifesta-
ciones de naturaleza sexual que el acosador sabe o de-
beria saber que son ofensivas por no ser deseadas por la
persona que las sufre.

TIPOS DE ACOSO SEXUAL

A) El chantaje sexual

El chantaje sexual o acoso de intercambio se produce
cuando la negativa o la aceptacién de una persona a la re-
alizacion de un acto de contenido sexual, se utiliza como
fundamento de una decisién que repercute sobre el ac-
ceso al empleo de esta persona, sobre su formacion pro-
fesional, sobre su continuidad en el trabajo, su promo-
cion profesional o sus condiciones laborales.

Por consiguiente, solo pueden ser sujetos activos de
este tipo de acoso las personas que tenga poder para de-
cidir sobre la relacién laboral, es decir toda persona je-
rarquicamente superior.

B) Acoso sexual ambiental

Su caracteristica principal es que los sujetos activos
mantienen una conducta de naturaleza sexual, de cual-
quier tipo, que tiene como consecuencia producir un
contexto intimidatorio, hostil, humillante u ofensivo. La
condicioén afectada es el entorno, el ambiente de trabajo.

En este caso, también pueden ser sujetos activos
compahneros y companeras de trabajo, clientes o terce-
ras personas relacionadas con la empresa.

2.2.- EL ACOSO POR RAZON DE SEXO

Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva de mu-
jeres y hombres traspone asimismo el concepto de
acoso por razon de sexo contemplado en la directiva eu-
ropea 2002/73/CE y lo define en su articulo 7.2 el acoso
por razén de sexo como cualquier comportamiento reali-
zado en funcién del sexo de una persona, con el propé-
sito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear
un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Se trata de cualquier accidon u omisién realizada en
funcién del sexo de una persona, es, por tanto, un acoso
relacionado con el género, es decir, con el conjunto de
estereotipos culturales y sociales asociados al sexo de
las personas y relacionado, en especial, con las situacio-
nes de embarazo, maternidad, de asuncién de otras car-
gas familiares o del ejercicio de derechos relacionados
con la conciliaciéon de la vida laboral, personal y familiar,
que tenga como finalidad o consecuencia atentar contra
la dignidad de la persona, sea mujer u hombre, a través
de la creacién de un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo.

El acoso por razén de sexo se puede producir tanto en
el lugar de trabajo como fuera del mismo, pero siempre
como consecuencia de una relacién de trabajo y bajo el
ambito de direccion de la empresa. Puede ser llevado a
cabo por los mismos miembros de la empresa o por ter-
ceros relacionados con la victima por su trabajo.

Para que exista acoso por razén de género en el tra-
bajo se tienen que dar los siguientes requisitos:

o Que se produzcan en el &mbito de la organizacién o
direccién de una empresa o como consecuencia de una
relacion de trabajo.

o Que el trato peyorativo o degradante tenga su fun-
damento en la pura y simple constatacion del sexo de la
persona perjudicada.

o Que dicho comportamiento revista de suficiente
gravedad, en funcién de su intensidad, reiteracién o
efectos sobre la salud de la trabajadora o trabajador.

Ill. MEDIOS DE INFORMACION Y DIVULGACION

Con el propésito de prevenir, desalentar, evitar y san-
cionar los comportamientos de acoso sexual y de acoso
por razén de género en esta empresa, se divulgara el pre-
sente protocolo de la siguiente forma:

- Difusién del protocolo en todos los medios de co-
municacion de la empresa.

- Difusion expresa del mismo a toda la plantilla bien a
través de un boletin o de sus nédminas.

Ademas la Direccién de la empresa y su representa-
cién sindical, a través del Comité de Empresa, se com-
prometen a fomentar el respeto y la sensibilizacion entre
todo el personal de la empresa promoviendo jornadas y
charlas, elaborando material didactico y realizando cam-
panas informativas y cualquier accion necesaria para el
cumplimiento de los fines de este Protocolo.

IV. RECURSOS

Se constituird una Comisién de Igualdad, formada pari-
tariamente por la Empresa y la representacion de los traba-
jadores y trabajadoras que sera la encargada de prevenir,
evitar, controlar y solucionar los casos de acoso sexual y
de acoso por razén de sexo mediante medidas concretas y
efectivas para prevenir y evitar este tipo de conductas y si-
tuaciones. Puede asumir estas funciones la Comisién de
Igualdad creada para la elaboracién, aplicacién y segui-
miento del Plan de Igualdad de la empresa

En cuanto a la prevencion del acoso sexual y el acoso
por razon de sexo se refiere, la funcion de la Comisién con-
sistird en promover medidas concretas y efectivas en el
ambito de direccion de la empresa para combatir ambos ti-
pos de discriminaciones, realizando labores de prevencion
mediante la informacion, sensibilizacion y formaciéon y de
investigacion de los casos de acoso y elaboracién en su
caso, de una propuesta de solucién, asegurando la igual-
dad de oportunidades y la no discriminacién entre hom-
bres y mujeres.

Para conseguir todo esto, este equipo debera recibir
formacién sobre habilidades sociales, informacién legal
y formacién exhaustiva sobre el acoso sexual y el acoso
por razén de sexo en el trabajo. La direccién de la em-
presa se encargara de proveer a la Comisién de Igualdad
de los medios materiales necesarios y de la disponibili-
dad horaria, siempre que sea posible, precisa para poder
desarrollar sus objetivos.
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En caso de que alguno de los miembros de la comision
estuviese involucrado en un procedimiento de acoso o tu-
viese con la victima alguna relacion de parentesco, de
amistad o enemistad manifiesta, o de superioridad o su-
bordinacion jerarquica inmediata, quedara automatica-
mente invalidado para formar parte de dicho proceso. Si
fuere la persona denunciada, quedara invalidada para cual-
quier procedimiento hasta la resolucion de su caso. En es-
tas situaciones, la parte correspondiente sustituira al invali-
dado de comun acuerdo con la otra parte.

Funciones de la Comision de Igualdad en materia de
acoso

La Comisién de Igualdad tendra las siguientes compe-
tencias:

a) Concienciar a todo el personal de la empresa sobre
la inaceptabilidad en el entorno laboral de toda situacién
de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

b) Encargarse de la difusién del material didactico, in-
formacién y formacion a las trabajadoras y los trabajado-
res en materia de acoso sexual y por razén de sexo.

c) Velar porque la informacioén llegue a la plantilla de
modo directo, claro y eficaz, asi como constatar que los
canales de comunicacion y los instrumentos habilitados
para ello funcionen correctamente.

d) Recibir informacién y registrar todas las denuncias
relativas a acoso sexual y acoso por razén de sexo.

e) Llevar a cabo la investigacion de los hechos denun-
ciados, para lo que dispondra de toda la informacién y
documentacion relacionada con el caso, del libre acceso
a las dependencias de la empresa y de la colaboracién
de todo el personal.

f) Recomendar y encauzar ante el Departamento de
Personal las medidas precautorias que estime conve-
nientes.

g) Elaborar un informe de conclusiones del caso inves-
tigado, instando si corresponde, la apertura de un proce-
dimiento disciplinario contra la persona denunciada, de-
biendo ser informada de tal extremo y de la sancion
impuesta.

h) Recibir informacion sobre el cumplimiento de las
sanciones impuestas como consecuencia de casos de
acoso sexual y el acoso por razéon de sexo.

i) Cualesquiera otras que pudieran derivar de la natu-
raleza de sus funciones y de lo contemplado en el pre-
sente Protocolo.

La Comisién de Igualdad, ante un caso concreto, po-
dra delegar en uno o una de sus integrantes o asesoras o
asesores, a eleccién de la persona del denunciante, las
siguientes competencias:

1. Atender a la persona que denuncia ser victima de
acoso e iniciar las actuaciones precisas.

2. Entrevistar a las personas implicadas en dependen-
cias adecuadas de la Empresa

3. Asesorar a la victima en la tramitacion ante la em-
presa de las medidas provisionales o definitivas que re-
sulten convenientes adoptar.

4. Elaboracion de un informe preliminar sobre el caso
con propuesta de solucion.

V. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

El procedimiento ha de ser 4gil, conciso, claro y confi-
dencial, ha de otorgar credibilidad y se ha de proteger la

intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas
afectadas evitando que tengan que acudir de un sitio a
otro buscando asesoramiento y relatando su historia con-
tinuamente. Asimismo, procurara la proteccion suficiente
de la victima en cuanto a su seguridad y su salud, te-
niendo en cuenta las posibles consecuencias tanto fisicas
como psicoldgicas que se deriven de esta situacién, aten-
diendo muy especialmente a las circunstancias laborales
que rodeen a la presunta victima.

Se establecen dos cauces para denunciar la situacién
de acoso sexual o acoso por razén de sexo, siempre en
un entorno confidencial y urgente. La persona acosada
debera ponerlo en conocimiento de la Comisién de Igual-
dad trasladandola a la direccién de la Empresa por medio
de cualquiera de los dos procedimientos que a continua-
cion se explican, sin perjuicio de la utilizacién paralela o
posterior por parte de la victima de la via judicial.

1. Procedimiento Preliminar

Si la persona afectada entiende que es factible, se in-
tentara resolver el problema de manera informal en un
primer momento y como fase previa al procedimiento
formal. En este sentido, es posible que al explicar clara-
mente a la persona acosadora que dicha conducta no es
bien recibida, que es ofensiva o incomoda y que interfiere
en el trabajo de la afectada, se solucione el problema.

Serd la Comisién de Igualdad la encargada de realizar
esta tarea, preferentemente por escrito.

En el supuesto de que sea la representacién sindical,
un miembro del Comité de Empresa o un trabajador o
trabajadora de confianza de la victima quien denuncie la
situacion de acoso, la comunicacion a la Comision de-
bera hacerse por escrito.

Cuando la Comision intervenga, se limitara a reunirse
con la persona que este ejerciendo el acoso para expli-
carle que su comportamiento es inadmisible, instandole
por tanto, a su cese inmediato.

En un plazo maximo de 7 dias la persona integrante
de la Comisién de Igualdad encargada del caso dara por
finalizado este procedimiento y valorara la consistencia
de la denuncia y el resultado obtenido, proponiendo las
actuaciones que estimen conveniente, incluida la aper-
tura del procedimiento formal.

Si la persona denunciante no queda satisfecha con la
solucién propuesta o la misma es incumplida por el agre-
sor o agresora, podra presentar la denuncia a través del
procedimiento formal.

Todo el procedimiento sera urgente y confidencial,
protegiendo en todo momento la intimidad y dignidad
de las personas afectadas, y el archivo de las actuacio-
nes sera custodiado por la Comisién de Igualdad.

2. Procedimiento Formal

Denuncias y Quejas:

La persona acosada o cualquier otra persona relacio-
nada con la empresa que tenga conocimiento de alguna
situacion de acoso sexual o por razén de sexo podra de-
nunciar, personalmente o a través de la representacion
sindical o del Comité de empresa, al presunto agresor o
agresora, haciendo llegar su denuncia a la Comisién o a
cualquiera de las personas asesoras para la igualdad que
formen parte de la Comision.

Toda vez que la investigacién se inicie, ya sea a instan-
cias de una tercera persona, de la representacion sindical
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o de la direccion de la empresa, o de la misma persona
acosada, se formalizara la denuncia de forma escrita.

Medidas Cautelares

En los casos en los que la Comision estime que los
hechos denunciados son graves o muy graves, iniciara
los tramites para solicitar la separacién cautelar de la
persona acosada de la persona acosadora, y propondra
a la Direccién las medidas cautelares que estime oportu-
nas y proporcionadas a las circunstancias del caso, sin
que en ningun caso, dichas medidas puedan suponer
para la victima un perjuicio econémico, ni una modifica-
cién sustancial de sus condiciones de trabajo.

Tramitaciéon

La persona acosada elegira, entre las personas inte-
grantes de la Comision, a un asesor o asesora confiden-
cial que sera el encargado o la encargada de llevar a
cabo la investigacion. En caso de que la denuncia sea
presentada por persona distinta a la victima se ofrecera a
la victima esta posibilidad, siendo en su defecto la propia
Comisién la encargada de nombrar a la persona asesora
que se ocupe de la investigacion del caso.

La persona asesora se pondra, en su caso, en con-
tacto con la victima. Posteriormente, comunicara a la
persona denunciada la naturaleza y el contenido de la
denuncia a través de carta certificada y con acuse de re-
cibo, concediendo 2 dias de plazo maximo para contes-
tar a la misma. Asimismo pondra en conocimiento del
departamento de personal el inicio de las actuaciones.

La persona asesora no podra tener, ni haber tenido,
relacion laboral de dependencia o ascendencia con nin-
guna de las partes. Llevara personalmente la investiga-
cién, pudiendo utilizar los medios que estime convenien-
tes para esclarecer los hechos denunciados, tales como
hablar con los testigos, con las personas interesadas, re-
cabar informes periciales, etc., manteniendo siempre la
confidencialidad en las actuaciones.

Durante todo el procedimiento tanto la persona de-
nunciante como la denunciada podra ser asistida por una
persona de su confianza de la empresa, ya sea de la di-
reccion o de la representacion sindical.

Confidencialidad de la investigacion

A lo largo de todo el procedimiento se mantendra una
estricta confidencialidad y todas las investigaciones se
llevaran a cabo con sensibilidad, discrecién y con el ma-
yor respeto tanto a la persona denunciante como a la de-
nunciada.

La comision trasladara la obligacion de confidenciali-
dad a todas las personas intervinientes.

Informe de Conclusiones

Finalizada la investigacion, en el plazo maximo de 14
dias contados desde la fecha de presentacion de la de-
nuncia, la persona instructora de la investigacién presen-
tara ante la Comision un informe preliminar del caso con
una propuesta de solucion.

El informe sera discutido y aprobado por la Comision,
con las modificaciones, ampliaciones o concreciones per-
tinentes, convirtiéndose en un informe de conclusiones.

La Comisién instaurara en su caso la apertura del pro-
cedimiento disciplinario contra la persona denunciada.

Graduacién

El acoso sexual se considerara siempre una falta muy
grave, pudiendo ser causa de despido disciplinario, y asi

debera reflejarse como Acuerdo entre la direccion y la
representacion sindical de la empresa.

El acoso por razén de sexo se tipificard como una falta
leve, grave o muy grave en funcién de su intensidad, rei-
teracion o afectacion a la salud de la persona perjudicada.
Su tipificaciéon también sera incluida en Acuerdo entre la
direccion y la representacion sindical de la empresa.

A efectos de valorar la gravedad de los hechos y de-
terminar las sanciones que, en su caso, pudieran impo-
nerse, se tendran como circunstancias agravantes las si-
guientes:

1. Que la persona denunciada sea reincidente en la co-
mision de actos de acoso sexual o de acoso por razén de
sexo.

2. Que la victima sufra algun tipo de discapacidad, fi-
sica o mental.

3. Que la victima haya sufrido graves alteraciones psi-
coldgicas médicamente acreditadas.

4. Que la victima esté en periodo de prueba, tenga un
contrato en practicas o temporal.

5. Que el acoso se produzca durante un proceso de
seleccion de personal.

6. Que se ejerzan presiones/ represalias sobre la vic-
tima, testigos o personas de su entorno laboral o familiar
con el objeto de evitar o entorpecer la investigacion.

VII. DISPOSICIONES VARIAS.

* En todas las comunicaciones, que como consecuen-
cia de la sancion deberan realizarse se omitira el nombre
de la persona objeto del acoso sexual.

* En el supuesto de resolucién del expediente con san-
cién, que no conlleve el traslado forzoso o el despido, la
empresa tomara las medidas oportunas para que el agre-
sor o la agresora y la victima no convivan en el mismo
ambiente laboral (departamento, dependencia etc.) te-
niendo la persona agredida la opciéon de permanecer en
su puesto o la posibilidad de solicitar un traslado, el cual
sera resuelto, de manera preferente y excepcional, no pu-
diendo suponer un detrimento de sus condiciones de tra-
bajo.

* Si se han producido represalias o ha habido perjui-
cios para la victima durante el acoso y/o el procedimiento
de investigacion, ésta tendra derecho a ser restituida en
las condiciones en que se encontraba antes del mismo.

* La Comision para la Igualdad supervisara la imposi-
cién y velara por el cumplimiento efectivo de las sancio-
nes motivadas por supuestos de acoso sexual y acoso
por razén de género, para lo que sera informada de tales
extremos, conforme se apliquen por parte de la Direc-
cion de la Empresa.

* Las sanciones previstas para las situaciones de acoso
deberan establecerse en Acuerdo entre la direccion y la
representacion sindical de la empresa.

* Las represalias ejercidas contra las personas que co-
laboren con la investigacion de los supuestos de acoso o
sobre aquellas que los denuncien de buena fe seran con-
sideradas como falta laboral, procediendo la apertura del
correspondiente expediente disciplinario

* Anualmente la Comision elaborara un informe, sin da-
tos concretos, de las actuaciones llevadas a cabo en mate-
ria de acoso, el cual sera publicado por los medios habi-
tuales de comunicacién con los que cuente la empresa.
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* El procedimiento de actuacién de la Comisién fun-
cionara independientemente de las acciones legales que
puedan ejercerse ante cualquier instancia administrativa
o judicial.

VIII.- REFERENCIAS NORMATIVAS

- Declaracion Universal de Derechos Humanos

- Constitucién Espanola de 1978

- Estatuto de los Trabajadores

- Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igual-
dad efectiva de mujeres y hombres.

- Ley para la promocién de la igualdad de género en
Andalucia.

- RD Leg. 5/2000 de Infracciones y Sanciones en el Or-
den Social:

- Ley de Procedimiento Laboral

- Cadigo Penal

- Cadigo Civil

- Convenio colectivo aplicable

En ,a de de 201__.

Fdo.

MANUAL Y OBLIGACIONES LEGALES DE LA EM-
PRESA ANTE SITUACIONES DE VIOLENCIA DE GENERO

ACREDITACION DE LAS TRABAJADORAS VICTIMAS

La Ley establece como condicién para que las trabaja-
doras que hayan sufrido violencia de género puedan ejer-
cer sus derechos, acreditar la situacion ante el empresa-
rio mediante la orden de proteccién dictada por el juez a
favor de la victima, o excepcionalmente con el informe
del Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios
de que la demandante es victima de violencia de género
hasta tanto se dicte la orden de proteccion.

A los efectos del ambito de aplicacién de la LOMPIVG,
violencia de género es la que se ejerce sobre las mujeres
por parte de los hombres que sean o hayan sido sus cén-
yuges o que estén o hayan estado ligados a ellas por re-
laciones de afectividad, con o sin convivencia.

JORNADA DE TRABAJO, REDUCCION, PERMISOS.

La trabajadora victima de violencia de género tendra
derecho, para hacer efectiva su proteccion o su derecho
a la asistencia social integral, a la reduccién de la jornada
de trabajo con disminucién proporcional del salarioy a la
reordenaciéon del tiempo de trabajo, a través de la adap-
tacién del horario, de la aplicacién del horario flexible o
de otras formas de ordenacion del tiempo de trabajo que
se utilicen en la empresa.

Estos derechos se podran ejercitar en los términos que
para estos supuestos concretos se establezcan en los
convenios colectivos, o conforme al acuerdo entre la em-
presa y la trabajadora afectada. En su defecto, la concre-
cién de estos derechos corresponderd a la trabajadora,
incluidos los relativos a la resolucién de discrepancias.

Asi mismo:

- Permisos de trabajo retribuidos de duracién determi-
nada para las personas trabajadoras victimas de violen-

cia de género con el fin que pueda normalizar su situa-
cién con motivo de tener que cambiar de domicilio y/o
residencia, realizar los tramites para solicitar asistencia
letrada, asistir a las comparecencias judiciales, acudir a
consultas de tratamiento psicolégico.

- Anticipar el periodo vacacional para aquellas perso-
nas trabajadoras victimas que lo soliciten.

- Concesioén de anticipos con facilidades de pago para
las personas trabajadoras victimas.

CAMBIO DE CENTRO DE TRABAJO EN LA MISMA
LOCALIDAD O EN DISTINTA.

La trabajadora victima de violencia de género que se
vea obligada a abandonar el puesto de trabajo en la loca-
lidad donde venia prestando sus servicios, para hacer
efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social
integral, tendra derecho preferente a ocupar otro puesto
de trabajo, del mismo grupo profesional o categoria equi-
valente, que la empresa tenga vacante en cualquier otro
de sus centros de trabajo.

En tales supuestos, la empresa estara obligada a co-
municar a la trabajadora las vacantes existentes en dicho
momento o las que se pudieran producir en el futuro. El
traslado o el cambio de centro de trabajo tendran una
duracién inicial de seis meses, durante los cuales la em-
presa tendra la obligacion de reservar el puesto de tra-
bajo que anteriormente ocupaba la trabajadora.

Terminado este periodo, la trabajadora podra optar
entre el regreso a su puesto de trabajo anterior o la conti-
nuidad en el nuevo. En este Ultimo caso, decaerd la men-
cionada obligacion de reserva.

SUSPENSION O EXTINCION DEL CONTRATO DE
TRABAJO Y DERECHO A PERCIBIR PRESTACION POR
DESEMPLEO

El periodo de suspensiéon tendra una duracion inicial
que no podra exceder de seis meses, salvo que de las
actuaciones de tutela judicial resultase que la efectividad
del derecho de proteccién de la victima requiriese la
continuidad de la suspension.

En este caso, la jurisdiccion podra prorrogar la sus-
pensién por periodos de tres meses, con un maximo de
dieciocho meses.

Tras la suspensién del contrato, la trabajadora victima
de violencia de género tiene derecho a la reincorpora-
cién a su puesto de trabajo, que debe ser reservado du-
rante todo el periodo de la suspension.

Durante el periodo de suspensién, y siempre que se re-
Una los requisitos de cotizacion exigidos por el Texto re-
fundido de la Ley General de la Seguridad Social (LGSS),
se tiene derecho a percibir la prestacion de desempleo.

Se incluye en la LGSS como situacion legal de desempleo.

Ademaés:

- El periodo de suspension se considera periodo de
cotizacion a efectos de las correspondientes prestacio-
nes de la Seguridad Social.

- Las cotizaciones a la Seguridad Social tenidas en
cuenta para percibir prestaciéon por desempleo durante la
suspension del contrato asi como las efectuadas durante
la percepcion de desempleo durante la suspension del
contrato, podran ser tenidas en cuenta para una nueva
prestacion.
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- Mientras la trabajadora victima de la violencia de gé-
nero, tanto en los supuestos de suspensién como extin-
cién del contrato, esta percibiendo la prestacién, el Servi-
cio Publico de Empleo tendra en cuenta su situacion a la
hora de exigirle el cumplimiento del compromiso de acti-
vidad (obligacion de buscar activamente empleo, aceptar
una colocacién adecuada, insercién profesional, etc.).

- La trabajadora, la cual decide la extincién del con-
trato laboral como consecuencia de ser victima de vio-
lencia de género, tendra derecho si redine los requisitos
de cotizacion a percibir prestacion de desempleo.

ACREDITACION DE LA SITUACION LEGAL DE DE-
SEMPLEDO.

A efectos de hacer efectivo el derecho a la prestacion
de desempleo de la trabajadora victima de violencia de
género que suspende o extingue su contrato de trabajo,
se acreditard por comunicacion escrita del empresario
sobre la extincion o suspensién temporal de la relacion
laboral, junto con la orden de proteccion a favor de la vic-
tima o, en su defecto, junto con el informe del Ministerio
Fiscal que indique la existencia de indicios sobre la condi-
cion de victima de violencia de género.

AUSENCIAS O FALTAS DE PUNTUALIDAD

Las ausencias o faltas de puntualidad de la trabajadora
motivadas por la situacion fisica o psicoldgica derivada
de la violencia de género, se consideraran justificadas,
cuando asi lo determinen los servicios sociales de aten-
cion o servicios de salud segun proceda, sin perjuicio de
que dichas ausencias sean comunicadas por la trabaja-
dora a la empresa a la mayor brevedad

Pese al caracter justificado de las ausencias, la LOMPIVG
establece la obligacion de la trabajadora de comunicar a la
empresa con la mayor brevedad posible las ausencias.

DESPIDO DE LA TRABAJADORA VICTIMA DE V2 DE G2

No pueden ser tenidas en cuenta a efectos de despido
por causas obijetivas, las faltas de asistencia “motivadas
por la situacion fisica o psicoldgica derivada de violencia
de género, acreditada por los servicios sociales de aten-
cion o servicios de salud, segin proceda”.

Sera declarado nulo el despido de “las trabajadoras
victimas de violencia de género por el ejercicio de los
derechos de reduccion o reordenacion de su tiempo de
trabajo, de movilidad geografica, de cambio de centro
de trabajo o de suspension de la relacion laboral, en los
términos y condiciones reconocidos en esta Ley, salvo
que se declare la procedencia del despido por motivos
no relacionados con el ejercicio del derecho a los permi-
sos y excedencia sefialados”. (Firmas ilegibles).

NUMERO 8.515
JUNTA DE ANDALUCIA

CONSEJERIA DE ECONOMIA, INNOVACION, CIENCIA'Y
EMPLEO
DELEGACION TERRITORIAL DE GRANADA

ANUNCIO

Resoluciéon de 23 de septiembre de 2013, de la Dele-
gacién Territorial de Granada de la Consejeria de Innova-

cién, Ciencia y Empleo de la Junta de Andalucia por la
que se acuerda el registro, depdsito y publicaciéon del
Convenio Colectivo provincial del MANIPULADO Y EN-
VASADO DE FRUTAS, HORTALIZAS Y PATATA DE GRA-
NADA Y PROVINCIA

VISTO el texto del CONVENIO COLECTIVO PROVIN-
CIAL DEL MANIPULADO Y ENVASADO DE FRUTAS,
HORTALIZAS Y PATATA DE GRANADA Y PROVINCIA,
acordado entre las Organizaciones Empresariales, Aso-
ciacion Alhondiguistas Provincia de Granada y FAECA, y
por otro lado los Sindicatos CC.00. y UGT, presentado el
dia 12 de julio de 2013 en el Registro Telematico de Con-
venios Colectivos (REGCON), y de conformidad con el ar-
ticulo 90 y concordantes del Texto Refundido de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por Real De-
creto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, el Real Decreto
713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo, y demas dis-
posiciones legales pertinentes, esta Delegacion Territo-
rial de la Consejeria de Economia, Innovacion, Ciencia y
Empleo de la Junta de Andalucia,

ACUERDA:

PRIMERO.- Ordenar la inscripcion del citado Convenio
Colectivo en el mencionado Registro de esta Delegacion
Territorial.

SEGUNDO.- Disponer la publicacion del indicado texto
en el Boletin Oficial de la Provincia.

Delegado Territorial, José Antonio Aparicio Lopez

CONVENIO COLECTIVO PROVINCIAL DEL MANIPU-
LADO Y ENVASADO DE FRUTAS, HORTALIZAS Y PA-
TATA DE GRANADA'Y PROVINCIA

CAPITULO |

AMBITOS DE APLICACION

ARTICULO 1.- AMBITO FUNCIONAL

El presente convenio obligara a las empresas y trabaja-
dores/as que presten sus servicios por cuenta ajena en las
mismas, que se dediquen a la comercializacion mediante
un proceso previo de manipulacion, seleccion y envasado
de frutas, productos hortofruticolas, patata temprana y ex-
tratemprana.

ARTICULO 2.- AMBITO PERSONAL

a) Este convenio afecta a todos/as los/as trabajado-
res/as que presten sus servicios por cuenta ajena en las
empresas comprendidas en el ambito funcional, inclui-
dos/as los/las de puesta a disposicion.

b) Quedan excluidos/as aquellos/as trabajadores/as a
los que se refiere el art. 1, parrafo 3 y art. 2 a) “Del perso-
nal de alta direccion” del Estatuto de los Trabajadores.

c¢) No podra haber discriminacion laboral, profesional,
salarial o de otra indole entre los/as trabajadores/as por
razén de sexo, raza o religion, forma o modelo de con-
trato, o prestacién de servicios profesionales, estén o no
vinculados a una relacién laboral con la empresa, siem-
pre y cuando presten servicios inherentes a las activida-
des profesionales propias de la misma.



