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1. PRESENTACION

La Union General de Trabajadores de Andalucia tiene una amplia
trayectoria en la defensa de las condiciones laborales de las mujeres dentro de
las empresas, no sélo dirigida a un mejor acceso al empleo, sino también a la
consecucion de la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en los
centros de trabajo, tanto en lo que respecta a la promocion, la formacion
profesional, la retribucién salarial, la salud laboral y lo que respecta a la sancién
de las conductas de acoso sexual y moral.

La elaboracion de herramientas de distintivo de calidad en género, es
una de las acciones que incluye el proyecto “Itaca: Empleo e igualdad en
clave local”. Este proyecto se enmarca dentro de la Iniciativa Comunitaria
Equal teniendo como objetivo la promocidn de la igualdad de oportunidades en
el mercado laboral para mujeres y hombres desde el ambito de las
administraciones locales.

UGT- Andalucia forma parte de los socios de la Agrupacion de
Desarrollo Localred del proyecto Itaca, dentro de la cual los distintivos de
calidad en género son una de las actuaciones de caracter horizontal, cuyos
objetivos especificos son la promocion de la percepcion positiva sobre el papel
de las mujeres en el mercado de trabajo, y la potenciacion de la igualdad de
oportunidades desde la perspectiva de género en las empresas.

Esta “Guia de Distintivos de calidad para empresas que luchan contra la
violencia de género. Protocolo de actuacion” esta destinada a representantes
sindicales y por ello, desde UGT- Andalucia, confiamos en que sea en un
instrumento Util para trabajar en la eliminacion de estos casos de violencia de
género que estan presentes en las empresas.

Ma Dolores Gavilan Sanchez Manuel Pastrana Casado
Sa de la mujer de UGT- A Secretario General de UGT-A
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Cuando salgas a hacer el viaje hacia Itaca,
haz que el camino sea muy largo,
lleno de aventuras, lleno de descubrimientos.

Ningun peligro en tu camino encontraras,

si conservas noble el pensamiento, si excelso
es el afecto que inunda tu cuerpo y tu espiritu;
ningun peligro vendra a tu encuentro,

si tu no lo llevas dentro de tu corazon,

si tu corazon no hace que surjan.

Haz votos para que el camino sea muy largo.

Que sean muchas, las albas de verano

que, con qué ilusion, con qué alegria, a unos puertos
llegaras que nunca has visto.

Ten Itaca siempre en el pensamiento.
Tu ultimo destino es llegar alli.
No aceleres nada, sin embargo la travesia.

Es preferible que dure muchos anos,

y que fondees, viejo, en la isla, rico
con lo que habras ganado en el camino,
sin esperar ningun bien que Itaca te dé.

Itaca te ha dado el bello viaje.
Sin ella, no lo habrias emprendido.
Nada mas hay que te pueda ya dar.

Y no te habra estafado nada, si te parece pobre.
Sabio como te has vuelto, con tanto mundo,
ya habras comprendido qué querian decir las Itacas.

K. CAVAFIS
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2. INTRODUCCION Y OBJETIVOS

La “Guia de Distintivos de calidad para empresas que Iuchan
contra la violencia de género. Protocolo de actuacion” surge a raiz de
los acontecimientos lamentables que bombardean los medios de comunicacion
a diario, la violencia de género contra las mujeres se encuentra en su ambito
privado y familiar pero también esta presente en las empresas.

En los Ultimos afos cada vez se plantea mas la existencia de un
fendmeno de violencia de género, vinculado a la desigual distribucion del
poder y a las relaciones asimétricas que se establecen entre hombres y mujeres
en nuestra sociedad, que perpetian la desvalorizacion de lo femenino y su
subordinacion a lo masculino. No es un problema aislado y puntual; es un
problema con hondas raices estructurales, por lo que la solucidon definitiva del
mismo requerira de un esfuerzo continuo de la sociedad en su conjunto.

La violencia contra las mujeres es un fendmeno social de mdltiples y
diferentes dimensiones. Es la expresion de un orden social basado en la
desigualdad, como consecuencia de la asignacién de roles diferentes a las
mujeres y a los hombres, en funcidon de su sexo, y un reconocimiento distinto y
superior para lo masculino. La violencia, manifestacion de la desigualdad entre
géneros es, por tanto, la formula a la que recurren muchos hombres para
dominar a las mujeres y mantener sus privilegios, produciendo terribles efectos
a las victimas.

Lo que diferencia a este tipo de violencia de otras formas de agresion y
coercion es que el factor de riesgo o de vulnerabilidad se produce por el hecho
de ser mujer.

La lucha contra la violencia ha de constituirse en un eje basico de las
politicas de intervencién social que se emprendan desde los Gobiernos y desde
la actuacion de los diferentes agentes sociales. Estas medidas de intervencion
deberan ir encaminadas, fundamentalmente, a erradicar la violencia, mediante
la prevencion de los actos violentos, a través de la sensibilizacion de la
poblacion sobre la gravedad del problema y de una educacion basada en la
igualdad y la no discriminacion por razon de sexo, a sancionar conductas
violentas, como otra forma de prevencion, por su fuerza persuasiva y a paliar
los efectos que los actos violentos producen en las victimas.
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En 1995, la Organizacion de las Naciones Unidas, en el ambito de la
Plataforma para la Accion de Beijing, establecié como uno de sus objetivos
estratégicos, la lucha para erradicar la violencia contra las mujeres y ademas
formuld una definicién de la misma como todo acto de violencia sexista que
tiene como resultado posible o real un dafo de naturaleza fisica, sexual o
psicoldgica, incluyendo las amenazas, la coercion o la privacion arbitraria de la
libertad de las mujeres, ya se produzcan en la vida publica o en la privada.

En el ambito sindical, existe un antecendente en la lucha contra la
violencia de género que es el PROGRAMA DAPHNE. Fue en el afo 1997
cuando se puso en marcha, a instancias del Parlamento Europeo, esta iniciativa
tendente a la erradicacion de la violencia contra las mujeres, cuyo objetivo
consistio en promover medidas preventivas, destinadas a combatir la violencia
gjercida sobre los/ as nifios/ as, los/ as adolescentes y las mujeres.

Las mujeres victimas de la violencia se hallan, en muchos casos,
indefensas por su situacion de dependencia, incluso econdmica, en que llegan a
estar, después de haber sido agredidas. Se sienten desprotegidas, bloqueadas e
incapaces de solventar el problema que les embarga. Como personas
indefensas y en circunstancias de especial vulnerabilidad, los poderes han de
ayudarles a protegerse y defenderse, destinando recursos sociales, de diversa
indole, que les ayuden a paliar los efectos de los actos violentos padecidos. En
tales circunstancias, es patente la necesidad de proporcionar a las victimas la
debida atencién, incluida una terapia curativa, no solo fisica, sino también
psicoldgica.

Esta guia va dirigida a los representantes y las representantes
sindicales, dado el relevante papel que tienen dentro de las empresas, ya que
el ser conscientes de la lacra que supone y conocer cdmo deben actuar en
dichas situaciones, contribuira a una mayor proteccion de las victimas.

Los tipos de violencia de género contra las mujeres que se abarcan en
esta guia que incluye protocolos de actuacion son los siguientes:
Acoso sexual, acoso moral y violencia intrafamiliar.

Objetivos:

< Definir las situaciones de violencia de género que se pueden producir en el
seno de las empresas o0 situaciones que generen consecuencias en la
empresa aunque se produzcan fuera de la misma, asi como la proteccion
que existe en la legislacion vigente.

< Disefiar un protocolo de actuacion sindical para intervenir en los supuestos
de violencia de género.
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Metodologia:

La guia esta redactada en un lenguaje sencillo y claro, y desarrolla una
metodologia de actuacién dominada por un caracter didactico y adaptado a los
y las representantes sindicales.

Finalidad:

¢ Concienciar a la representacion sindical de la condena a la violencia de
género, que debe reinar en las empresas, principalmente cuando las
victimas sean trabajadoras o trabajadores de las mismas.

¢ Transmitir a los representantes y las representantes sindicales que el
mensaje de que deben tener un papel activo en la lucha contra la violencia
mediante los protocolos de actuacion que se incluyen dentro de esta guia.
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3. DEFINICIONES

Acoso sexual

El acoso sexual es la conducta de naturaleza sexual, o comportamiento basado
en el sexo, que afecta a la dignidad de las mujeres o de los hombres en el
trabajo. El acoso sexual puede incluir comportamientos fisicos, verbales o no
verbales indeseados.

Desde la incorporacion de las mujeres al mercado de trabajo, el acoso sexual se
ha venido produciendo, pero éste es un tema de actualidad por la creciente
preocupacion social, juridica y policial que se esta produciendo.

Son las mujeres las principales victimas de acoso sexual, los datos lo ponen de
manifiesto:

¢ El resultado de las diferentes investigaciones pone de manifiesto
que se puede situar entre el 30% y el 45% el porcentaje de
mujeres que manifiesten haber sido acosadas o haber recibido
solicitudes de orden sexual no deseadas.

¢ Solo un 1% de las victimas de acoso sexual decide
denunciarlo. Es necesario realizar campafas de formacion,
asesoramiento y concienciacion de la sociedad para que el acoso
sexual aflore y se haga visible.

¢ El tratamiento del acoso sexual en la negociacion colectiva es
insuficiente. De una parte, porque menos de un 5% de los convenios
colectivos contienen alguna referencia en sus clausulas sobre el
acoso sexual, y, de otra, porque la mayoria de los convenios
colectivos se refieren al acoso exclusivamente para tipificarlo como
falta disciplinaria. Seria aconsejable la inclusion de clausulas tipo en la
negociacion colectiva que determinasen el concepto de acoso sexual,
el procedimiento interno de solucidon de conflictos y la_relacién de

conductas con las consiguientes tipificaciones y sancioneslﬂ.

! Fuente: UGT- Valencia
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Delimitacion de la conducta de acoso sexual

Hay un tipo amplio de comportamientos que pueden ser considerados como
acoso sexual:

La negativa o el sometimiento de una persona a dicha conducta por parte de
empresarios o trabajadores ( incluidos superiores y los compafieros), se utiliza
de forma explicita o implicita como base para una decisidn que tenga efectos
sobre el acceso de dicha persona a la formacion profesional o al empleo y/ o
dicha conducta crea un entorno laboral intimidatorio, hostil o humillante para
la persona que es objeto de la misma.

Se pueden diferenciar dos tipos principales de acoso sexual:

. Chantaje sexual:

Es el realizado por una persona jerarquicamente superior a la victima que
condiciona, directa o indirectamente, alguna decisidn laboral a la aceptacion
de la propuesta sexual.

Nos referimos a personas que tengan poder para decidir sobre la relacion
laboral, es decir, toda persona jerarquicamente superior, bien el/ la
empresario/ a, algunos de sus representantes legales, o el personal directivo
de la empresa o con cargos de direccién intermedios.

« Acoso ambiental:

Aquella conducta, ejercida por algin compafiero/ a o superior jerarquico,
que crea un entorno laboral intimidatorio, hostil o humillante para la
persona que es objeto de la misma.
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No existe una conexion directa entre el requerimiento sexual y la condicion
del empleo, la victima no estda amenazada directamente de despido,
traslado, etc pero un ambiente de trabajo hostil puede provocar
consecuencias graves para la salud de la persona afectada, incluso
provocando secuelas en su situacion laboral.

La Sentencia del Tribunal Constitucional de 13 de diciembre 1999
lo define de la siguiente manera:

“... para que exista un acoso sexual ambiental constitucionalmente
recusable, ha de exteriorizarse, en primer lugar, una conducta de tal talante
por medio de un comportamiento fisico o verbal manifiesto en actos, gestos
0 palabras, comportamiento que ademas se perciba como indeseado o
indeseable por la victima o destinataria y que, finalmente, sea grave, capaz
de crear un clima radicalmente odioso e ingrato, gravedad que se erige en
elemento importante del concepto”.

Ejemplos de conducta de acoso:

¢

* & & o o

Comentarios y bromas desagradables relacionadas con el sexo, con la
apariencia o aspecto y abusos verbales deliberados.

Notas escritas por el medio que sea (correo habitual, mensajes a movil, e-
mail, fax...), llamadas de teléfono, etc, de naturaleza sexual.

Proposiciones sexuales.

Miradas, silbidos o cualquier gesto insultante.

Ostentacion de material grafico erético (dibujos, calendarios, posters, etc).
Presion directa o indirecta para obtener favores sexuales.

Cualquier chantaje sexual (conseguir un empleo, mejora de condiciones
laborales, etc..).

El acoso sexual viene acompafiado de otros delitos.

EFECTOS DEL ACOSO SEXUAL.:

El acoso sexual contamina el entorno laboral y puede tener un efecto
devastador sobre la salud, la confianza, la moral y el rendimiento de las
mujeres que lo padecen. La ansiedad y el estrés que produce el acoso sexual
normalmente hace que las personas que lo sufren pidan baja por enfermedad,
sean menos eficaces en el trabajo o dejen su empleo para buscar otro.

Las secuelas del acoso sexual para las victimas son de tipo psicoldgico
(ansiedad, depresion,...), fisioldgico ( dolores de estdbmago y cabeza,

10
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nauseas,...) y problemas relacionados con el trabajo (reduccion de la
satisfaccidn en el trabajo, aumento del estrés laboral, absentimos...)

Para las empresas, el acoso sexual tiene un precio en la forma de
productividad y moral disminuida y un aumento de los reclamos vy
compensaciones deseadas por la plantilla.

Una historia de acoso sexual:

" Yo tenia veinticinco afos cuando comencé a trabajar en una Organizacion
prestigiosa dedicada a temas sociales. Estaba muy ilusionada con el trabajo, y
esto se notaba no sdlo en el esfuerzo y la dedicacion con la que emprendia
cada una de las actividades que desarrollaba, sino también en el tiempo que
dedicaba a mi trabajo, mads horas de las comprometidas por contrato.

En aquella época yo no sabia qué buenas migas puedes hacer en un trabajo
que te gusta y donde habia mucha gente joven, incluso los jefes. Los fines de
semana saliamos juntos a bailar muchos de los y las que estabamos en la
oficina, esto era facil porque todos estabamos lejos de nuestro lugar de origen
y queriamos ampliar nuestro circulo de amistades.

Lo cierto es que uno de mis jefes ( un cargo intermedio de la organizacion) se
estaba interesando por mi'y si bien en el dia a dia del trabajo no lo noté, si lo
hice los fines de semana. Yo no tenia ningun interés por la historia, es mas,
estaba demasiado ocupada con mi propia vida sentimental como para
preocuparme por mas.

Un dia él se las apano para que nos tomdramos un café los dos solos y yo lo
rechacé. Insistio y fue un poco violenta la situacion, pero yo me fui a casa. Lo
pasé mal y pensé qué iba a pasar la mafiana siguiente en el trabajo.

Las siguientes reuniones en el trabajo que tuvimos juntos fueron muy tensas,
yo sudaba y, aunque habia mas gente delante, no podia evitar pensar en irme y
salir corriendo de alli.

Aquél hombre me empezaba a poner muy nerviosa cada vez que me miraba...
Ademads mi situacion laboral cambio radicalmente, se me empezo a exigir mayor
capacidad técnica ( aunque inicialmente no me lo habian pedido) y a exigirme
mds que antes.

En aquellos momentos mi contrato estaba a punto de terminar y quedaba
pendiente la posibilidad de prorrogarlo, puesto que el trabajo aun no se habia
terminado. Los informes de los jefes superiores eran positivos... solo quedaba
la opinion de mi jefe intermedio y dijo que no.

Nunca habia sentido tantas ganas de huir y a la vez me encantaba ese trabajo
y me moria de ganas de que me renovaran, sentia que habian cometido una
gran injusticia contra mi; Yo que tanto habia trabajado por el proyecto, qué
poco se valoraba ahora... y todo por no haberme acostado con mi jefe.”

11
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Acoso moral en el trabajo

Heinz leymann, psicdlogo aleman que descubrid el fendmeno en los afos
ochenta definid el acoso moral de la siguiente manera:

“Es el fendmeno en el que una persona o grupo de personas
ejerce una violencia psicoldgica extrema, de forma sistematica y
recurrente- al menos una vez por semana- y durante un tiempo
prolongado- mas de seis meses- sobre otra persona en el lugar de
trabajo, con la finalidad de destruir las redes de comunicacion de
la victima o las victimas, destruir su reputacién, perturbar el
ejercicio de sus labores y lograr finalmente que esa persona o
personas acaben abandonando el lugar de trabajo”.

Posteriormente, el acoso moral 0 mobbing ha sido objeto de constante estudio.
Se trata, pues, de un comportamiento negativo u hostil entre companeros/ as o
entre superiores/ inferiores jerarquicos, a causa del cual la victima es objeto de
agresiones verbales, aislamiento social, difusion de criticas o rumores sobre su
persona, que crea un entorno laboral intimidatorio, hostil o humillante para el
trabajador/a objeto de la misma y la descalificacidén profesional de la misma.

El acoso moral, es un comportamiento negativo que se puede dar:

Son los superiores Son los inferiores Se da entre personas de
jerarquicos quienes lo jerarquicos quienes lo la misma categoria
ejercen con sus inferiores ejercen con sus profesional
superiores

La finalidad del acoso moral es lograr el abandono del lugar de trabajo
de la victima y constituye un atentado al derecho a la integridad de
los y las trabajadoras.

12



Distintivos de calidad para empresas que luchan contra la violencia de género

El caldo de cultivo del acoso esta en la forma de organizacion del trabajo y
en las estrategias de precarizacion delljnismo, que convierten a los trabajadores
y trabajadoras en elementos sin valor.

Ejemplos de acoso moral:

e Cambios fisicos en el lugar de trabajo que impliqguen descrédito
profesional.

Insultos abiertos a la victima.

Ridiculizacion de su aspecto fisico.

Asignacion de misiones intranscendentes o ridiculas.

Mantenimiento de la trabajadora o el trabajador en la inactividad.
Aumento considerable de la carga del trabajo.

Aislamiento del trabajador/ a de todo contacto social en la empresa.

Nuevamente son las mujeres las que sufren, en mayor medida el acoso moral
en el trabajo. Estas son conductas activas u omisivas que implican:

e Un atentado contra la dignidad del trabajador/ a como persona y como
profesional.

e Una rebaja en la consideracion que toda persona merece ante sus jefes y
compaferos y compafieras.

e Son comportamientos sistematicos y reiterados que se determinan por el
resultado pretendido: la humillacién de la victima como trabajador/ a y
Como persona.

Los datos que corroboran la mayor incidencia del acoso moral en mujeres son
fruto de estudios de muy diversa indole.

En Espafa, el Informe Cisneros ( 2002), realizado por el Profesor Ifaki Pifiuel,
sefnala que mas del 16% de los trabajadores en activo ( dos millones de
personas) son victimas de algun tipo de intimidacién en el trabajo.

Las mujeres son victimas con mayor frecuencia que los hombres de
acoso moral, y ademas se las acosa de una manera diferente a éstos,
va que frecuentemente el acoso tiene connotaciones sexistas o
machistas.

Abundando en este dato, segun la autora Marie France Hirigoyerﬁ, el 12% de
la poblacion trabajadora sufre situaciones de acoso moral, siendo mas
frecuente en las mujeres, en un 70%, que en los hombres, un 30%.

2 En “Accidn sindical ante el acoso moral en el trabajo”, Rubén Belandia, 2002.

3

" El acoso moral. El maltrato psicoldgico en la vida cotidiana”. Marie-France Hirigoyen. Ed. Paidos.
Barcelona, 1999.

13



Distintivos de calidad para empresas que luchan contra la violencia de género

Segun el Informe Ranstad( 2003), refiriéndose a las formas de organizacion del
trabajo y abundando en las razones para que haya mas acoso moral contra las
mujeres, sefala “podemos entender a las organizaciones como estructuras
patriarcales generalmente asimiladas a los valores masculinos de agresividad
y autoritarismo. Cuando estas estructuras son las dominantes en una
organizacion el resultado es el miedo y la dependencia de la autoridad, es decir,
una situacion donde el abuso esta permitido y legitimado”.

Segun afirma D. José Fernando Lousada Arochena, Magistrado del Tribunal
Superior de Justicia de Galicia, el acosador moral no acosa por razén del sexo
femenino de la victima, sino pcﬁ razon de los estereotipos sociales asociados
al sexo femenino de la victima.” Este acoso sexista, consiste tanto en impedir
a la victima una conducta impropia de su sexo (trabajar, ganar dinero,
desempeiiar un trabajo propio de hombres) como en imponer a la victima una
conducta incluida en los estereotipos sociales asociados a su sexo (reintegrar a
la mujer en el trabajo doméstico, en su rol de cuidadora, en que cumpla sus
funciones de madre).

La maternidad asi como las responsabilidades familiares, suponen una
carga extra a la mayoria de las trabajadoras, debido principalmente a que la
conciliacion de la vida familiar y laboral tiene ain mucho camino por andar. Y
es en estos problemas que tienen las trabajadoras para conciliar trabajo y
familia donde centra su atencidn el acosador moral, con el propdsito de que las
trabajadoras perpetien su rol de género y cumplan con sus obligaciones
familiares.

Estos supuestos de acoso moral no encuentran en la legislacién existente la

adecuada proteccion y conllevan una clara vulneracién de derechos de las

mujeres que son victimas de dicho acoso moral.

Las consecuencias que tiene el acoso moral son multiples:

Para la trabajadora o trabajador afectado:

e A nivel psicoldgico, se puede experimentar ansiedad, fracaso, problemas de
concentracion. Esta situacion puede generar adiciones y depresion.

e A nivel fisico, se puede sufrir dolores hasta trastornos funcionales.

e A nivel social, pueden ser mas susceptibles a actitudes de desconfianza,
aislamiento y agresividad.

Para la organizacion del trabajo:
e Sobre el rendimiento, disminuye la cantidad y calidad del trabajo.

4 “E| acoso moral por razén de género”. José Fernando Lousada Arochena, Magistrado del Tribunal
Superior de Justicia de Galicia. A. Social 15/2003

14
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e Sobre el clima social, se ven perjudicadas las colaboraciones y la cohesion
en el trabajo.

e Puede incrementarse la siniestralidad por negligencias o descuidos.

Para la sociedad:
e Como consecuencia de lo anteriormente mencionado, repercutira en los
costes de asistencia social y pensiones.

Una historia sobre acoso moral:

Pilar comienza a trabajar en unos grandes almacenes dispuesta a dedicar su
tiempo y esfuerzo para conseguir los resultados que marca la empresa. Le
dedica muchas horas, asume decisiones como propias y defiende la forma de
hacer de los directivos. En poco tiempo, le nombran encargada de tienda y
lidera un grupo de empleados. Todo son felicitaciones y promesas de un futuro
laboral aun mejor.

Se casa y los mandos le empiezan a insinuar el tema del posible embarazo.
Comienza a ser convocada a cenas y reuniones fuera del horario laboral. Ella no
entiende este cambio y pide explicaciones, lo que es recibido como una falta de
confianza. Se siente culpable y calla. Empieza a ver que los directivos hablan
mads con sus companeros y que éstos cambian de actitud hacia ella, la evitan,
etc.

Por una compafhera que deja la empresa, se entera de que se dice que
consiguid su puesto de una forma no honesta del todo, que tengan cuidado con
ella, etc. Cualquier intento de confrontacion es cortado de raiz o ignorado
totalmente. Le dicen que se esta contento con su trabajo y que eso son
tonterias y envidias. Pilar empieza a intranquilizarse, a dudar de su quehacer
profesional y a desconfiar de sus compaferos, solo recibe las instrucciones por
teléfono o correo electronico, etc.

Y se queda embarazada. Se le pone un ayudante con el fin de que “no se
sobrecargue”, pero se da cuenta de que a su ayudante le miman, le dan
instrucciones verbalmente, directivos y trabajadores hablan mas con él, es a él
a quien empiezan a llamarle a reuniones y compromisos, etc.

Piensa que después del embarazo todo se arreglard. Empieza con problemas
psicofisicos, que cree consecuencias de su embarazo, asi como su creciente
irritabilidad y problemas de sueno. Se acoge al permiso de maternidad y
cuando vuelve sigue de encargada, pero su ayudante ahora es supervisor de
tienda (un puesto nuevo por encima de ella). Este le presiona, le da ordenes
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contradictorias e informacion parcial, la contradice delante del resto de
empleados, etc.

Ella se queja, los mandos le dicen que si quiere ser madre que se vaya, que el
trabajo es asi, que los tiempos han cambiado y que el supervisor es de su total
confianza, que espere mas tiempo, que no sea paranoica, etc.

Tras seis meses de humillacion y falta de comunicacion, sufre un ataque de
ansiedad, por exceso de responsabilidad segun ellos (su trabajo, el hogar, su
hijo, etc.). Sigue trabajando pero ha perdido mucha confianza y seguridad en si
misma, duda de todo, no se fia de nadie, no sabe cuando esta haciendo algo
bien o mal, siempre existe un argumento para que no se le reconozcan sus
esfuerzos, todo el mundo la ignora. Todo son reproches e insinuaciones: “con lo
maja que era y como ha cambiado”, “desde el embarazo le ha cambiado el
cardcter”...

La respuesta de la empresa, cuando pide el despido, es que “su trabajo ha sido
muy bueno, que no entienden por qué se va, que si necesita algo ya sabe
donde les tiene”, pero le niegan negociar el desempleo; y le hacen dar muchas
vueltas hasta conseguir todos los papeles.

Violencia intrafamiliar

Entendemos por violencia intrafamiliar aquel tipo de violencia, ya sea
fisica, sexual y/ o psicoldgica, ejercida sobre el/ la conyuge o persona a
gue esta o haya estado ligada al agresor por una relacion de afectividad,
0 sobre aquellos miembros de la familia que forman parte del mismo
nucleo de convivencia.

La violencia ejercida contra las mujeres es un fendmeno generalizado que se
produce en todos los ambitos de la sociedad y constituye un serio problema
estructural.

En Andalucia, si nos centramos en la violencia doméstica contra las mujeres
ejercida por su pareja o ex pareja, el nimero de mujeres victimas de malos

tratos ejercidos por su pareja o ex pareja ascenderia a mas de 300.000 ( el
10.1 %), aunque el numero de mujeres ni siquiera alcance a las 75.000.

Perfil de las victimas:
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¢ La incidencia del maltrato doméstico parece ser especialmente
alta en las mujeres entre 45 y 64 afios.

¢ El 72.6% de las mujeres victimas de violencia doméstica tiene
pareja y convive con ella. El 69.8% de las victimas estan
casadas y el tiempo medio que lleva con su actual pareja es de
23.5 afos.

¢ El 73.7 % de las victimas tiene hijos.

¢ Sodlo el 9.1% de las victimas es cabeza de familia de su hogar,
en el 43% de los casos es el marido o pareja quien ejerce de
cabeza de familia.

¢ El 65.5% de las victimas de violencia doméstica es, en
términos de participacion en el mercado de trabajo, inactiva, el
27.4% son ocupadas y el 7% restante son paradas. La
incidencia del maltrato es menor entre las empleadas de la
Administracion Publica y mayor entre las empleadas de la
empresa privada con un contrato de duracion determinada.

¢ Las victimas de ciudades mayores de 50.000 habitantes tienen
mayor conciencia de su situacion, como muestran los
porcentajes de mujeres victimas que se autoclasifican como
tal.

¢ El 47% de las mujeres victimas de maltrato doméstico tiene
estudios primarios o inferiores a éstos, un 41.3% eE?tudios
secundarios y el 11.6% restante estudios universitarios.

Los malos tratos pueden ser:

Son aquellos actos o conductas que producen descalificacion o sufrimiento a
las mujeres. Comprenden amenazas, humillaciones, exigencias de
obediencia, tratar de convencer a la victima de que ella es culpable de
cualquier problema. Incluye también conductas verbales coercitivas como
insultos. Otras formas de maltrato psicolégico son también el aislamiento, el
control de las salidas de casa, la desvalorizacion de sus opiniones,
humillaciones en publico, asi como limitar y retener el dinero que sostiene a
la familia o pareja.

Esta forma de maltrato no solo se refiere al modo de llevarlo a cabo por
contraposicion al fisico, sino al resultado, ya que produce una alteracion

> Fuente: “Los costes sociales y econdmicos de la violencia contra las mujeres de Andalucia”.
Instituto Andaluz de la Mujer 2004.
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psiquica capaz de ser analizada objetivamente.

Puede consistir en amenazas y coerciones sobre divorcio, suicidio, denunciar
a la victima, hacer que cometa actos ilicitos,... intimidacion mediante
acciones y gestos.

Atemorizar y vigilar a la victima acusandola de infidelidad, conduccién
arriesgada de vehiculos para asustarla, bloquear las salidas, quitarle las
llaves de la casa o del coche, el dinero, las tarjetas de crédito,... desconectar
el teléfono, aislarla de sus amistades y familia, controlar sus actividades y
posesiones, mostrar celos intensos, amenazarla con quitarle los nifios o
utilizarlos contra ella. Reclamar privilegios como, por ejemplo, tratarla como
una sirviente, no dejarle tomar decisiones. Abuso emocional, llamandola de
forma denigrante o dejarla en mal lugar, etc.

Comprende cualquier acto, no accidental, que provoque o pueda producir
dafo en el cuerpo de la mujer, por ejemplo, bofetadas, golpes, palizas,
heridas, fracturas, quemaduras,... En ocasiones la conducta de maltrato
tiende a colocar a la mujer en situaciones de peligro y a no socorrerla.

Sucede siempre que se imponga a la mujer una relaciéon sexual contra su
voluntad. Cuando en esa relacion se produce una penetracion forzada, se
considera violacién. La violacidbn comprende toda penetracion por vagina,
ano o boca usando la fuerza o intimidacién. También se considera violacién
la penetracion con objetos. Aunque una mujer haya sido forzada a realizar
estos actos por un amigo, compafiero o esposo, se considera violacion.

Una historia de violencia intrafamiliar:

Mi primer trabajo, a los 29 afios, ha sido en una gasolinera. Por fin estoy
recuperando la confianza en mi misma. Antes, mi marido no me dejaba
trabajar, aunque tampoco me daba lo suficiente como para mantener a la
familia, no se en qué se lo gastaba. He dado el paso. Todo comenzd durante mi
primer embarazo. Yo que pensaba que si teniamos un hijo cambiaria. Cada vez
ha sido peor, los golpes mas fuertes. Es un milagro haber sobrevivido, aunque
sigo sin poder conciliar el suefo.

El trabajo me ayuda mucho, es una gozada ganar dinero y mantenerte con tu
sueldo. Lo peor es que no deja de venir a verme, me humilla en publico, me
dice palabras que no puedo repetir. Desde la separacion parece haberse vuelto
mds “loco” aun. El encargado me ha dicho que no quiere escandalos en su
establecimiento, que solucione el problema o me despide. Lo dicho, me ha
despedido.
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Otra vez de juicios, contando lo que no quiero remover. Me siento muy
desgraciada. Es todo muy injusto. Hacia bien mi trabajo. No s€ si alguna vez
me dejara en paz.

Al fin un tribunal me ha dado la razon: despido improcedente.

4. CONTEXTO LEGISLATIVO

ACOSO SEXUAL

¢+ Normativa europea

La Recomendacion 92/131/CEE, de la Comisidon, de 27 de noviembre de
1991, relativa a la proteccion de la dignidad de la mujer y del hombre en el
trabajo y el CODIGO DE CONDUCTA sobre las medidas para combatir el
acoso sexual.

En dicho Cddigo se establece que la principal caracteristica del acoso
sexual es que es indeseado por parte de la persona objeto del mismo, y
corresponde a cada individuo determinar el comportamiento que le
resulta aceptable y el que le resulta ofensivo. La atencion sexual se
convierte en acoso sexual si continia una vez que la persona objeto de
la misma ha indicado claramente que la considera ofensiva, si bien un
Unico incidente de acoso puede constituir acoso sexual si es lo
suficientemente grave. Lo que distingue el acoso sexual del
comportamiento amistoso es que el primero es indeseado y el segundo
aceptado y mutuo.

Este Cddigo de Conducta, del afio 1992, tiene especial importancia porque
incluye una serie de recomendaciones al empresariado y trabajadores/
as:

En materia de prevencion, destaca que “todos los trabajadores tienen la
responsabilidad de ayudar a garantizar un entorno laboral en el que se respete
la dignidad de los trabajadores y los directores tienen la tarea particular de
garantizar que no se produzca el acoso sexual en los sectores bajo su
responsabilidad”
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También se establecen procedimientos de actuacion dentro de Ila
empresa:

Resolucion de los problemas de modo informal
Asesoramiento y asistencia

Procedimientos de denuncia

Investigaciones

Faltas contra la disciplina

El Cddigo incluye que los Sindicatos deberian tratar la cuestion del acoso
sexual con el empresariado, e instar a los establecimientos a que adopten
politicas y procedimientos adecuados para garantizar la dignidad de la mujer y
del hombre en el trabajo.

Por otra parte, la Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo y del
Consejo, que modificd la Directiva 76/207/CEE del Consejo, en su art. 2.2
recoge la definicion de acoso sexual.

Con respecto al dmbito de proteccion de la misma, se insiste en la norma en
que las conductas de acoso no sélo se producen en el lugar de trabajo, sino
que también en el contexto del acceso al empleo, y a la formacion profesional,
durante el empleo y la ocupacion.

Ademas esta directiva ordena a las legislaciones, convenios colectivos o
practicas nacionales de los Estados miembros la tarea de alentar a los
empresarios y las empresarias y a los/ as responsables de formacion a adoptar

medidas para prevenir todas las formas de discriminacion por razén de sexo, v,
en particular, el acoso sexual en su lugar de trabajo.

+ Normativa espaiiola:

Constitucion Espaiola
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Art. 10 Respeto a la dignidad personal.

Art. 14 Derecho a la no discriminacidn por razén de sexo.
Art. 15 Derecho a la integridad fisica y moral de las personas.
Art. 18 Respeto a la intimidad

Art. 40.2 Derecho a la seguridad y salud en el trabajo.

CODIGO PENAL

1. El que solicitare favores de naturaleza sexual, para si o para un tercero, en
el ambito de una relacién laboral, docente o de prestacién de servicios,
continuada o habitual, y con tal comportamiento provocare a la victima una
situacion objetiva y gravemente intimidatoria, hostil o humillante, sera
castigado, como autor de acoso sexual, con la pena de prision de 3 a 5
meses 0 multa de 6 a 10 meses.

2. Si el culpable de acoso sexual hubiera cometido el hecho prevaliéndose de
una situacion de superioridad laboral, docente o jerarquica, o con el
anuncio expreso o tacito de causar a la victima un mal relacionado con las
legitimas expectativas que aquélla pueda tener en el ambito de la indicada
relacion, la pena sera de prision de 5 a 7 meses o multa de 10 a 14 meses.

3. Cuando la victima sea especialmente vulnerable, por razéon de su edad,
enfermedad o situacién, la pena sera 5 a 7 meses o multa de 10 a 14
meses en los supuestos previstos en el apartado 1, y de prision deﬁ meses
a 1 afio en los supuestos previstos en el apartado 2 de este articulo.

La conducta delictiva llevada a cabo por la persona acosadora, ademas de
constituir un delito de acoso sexual, puede dar lugar a otros delitos contra la
libertad sexual, de ahi la importancia de diferenciarlos:

Atentar contra la libertad | Atentar contra la libertad | Atentar contra la libertad

sexual empleando sexual sin emplear sexual mediante ofensas
violencia o intimidacién | violencia o intimidacién | verbales e insinuaciones

® LO. 15/2003, de 25 de noviembre, en vigor desde el 1 de octubre de 2004.
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contra la victima. contra la victima. de caracter sexual.
(tocamientos)
Arts. 178 y ss C. Penal Arts 181 y ss CP Art. 184 CP

Asimismo, puede dar lugar a otros delitos, tales como, amenazas,
lesiones, etc.

Estatuto de los Trabajadores

Art. 4.2... En relacion con el trabajo, los trabajadores tienen derecho a:

c) A no ser discriminados para el empleo, o una vez empleados por razones de
sexo...

d) A su integridad fisica y a una adecuada politica de seguridad e higiene.

e) Al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad,
comprendida la proteccidon frente a ofensas verbales o fisicas de naturaleza
sexual.

Art. 17.1 Prohibicion al empresario de realizar discriminaciones por razén de
sexo.
Ley de Prevencion de riesgos laborales, Ley 31/95

Art. 14 Derecho a la proteccion frente a los riesgos laborales.

Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social, Real Decreto
Legislativo 5/200, 4 de agosto.

Art. 8. Son infracciones muy graves:
11. Los actos del empresario que fueren contrarios al respeto de la intimidad y
consideracién debida a la dignidad de los trabajadores.

13. El acoso sexual, cuando se produzca dentro del ambito a que alcanzan las

facultades de direccidn empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo de la
misma.
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¢ Demanda solicitando la extincion del contrato, con derecho a una
indemnizacion de 45 dias de salario por afio trabajado ( Art. 50 ET)

¢ Demanda de tutela de Derechos Fundamentales, para cesar el
comportamiento y reparar las consecuencias derivadas del mismo, incluida
una indemnizacion por dafios morales. (Art. 181 Ley de Procedimiento
Laboral)

¢+ Demanda por despido, para los casos en los que las victimas son
despedidas por no acceder a las pretensiones sexuales y/ o denuncian tales
hechos. (art. 53.4,55.5 ET.)

Acoso moral en el trabajo

e Normativa europea

Resolucion del Parlamento Europeo sobre el acoso moral en el lugar
de trabajo, de 20 de septiembre de 2001

Se trata de una forma de acoso en el trabajo, por medio de agresiones
verbales, aislamiento social, difusion de criticas o rumores sobre esa
persona, que crea un entorno laboral intimidatorio, hostil o humillante
para el trabajador/ a objeto de la misma.

En dicha Resolucién se sefala que las mujeres son victimas de fendmenos de

acoso moral con mayor frecuencia que los hombres.

Por otra parte, la Comunicacion de la Comision Europea, de 11 de marzo
de 2002, sobre * COmo adaptarse a los cambios en la sociedad y en el mundo
del trabajo: una nueva estrategia comunitaria de salud y seguridad”.
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La comision destaca dentro de su planteamiento esencial

La integracion de nuevos riesgos, haciendo esencial referencia a la creciente
incidencia de los trastornos y las enfermedades psicosociales y, en concreto, a
las diversas formas de acoso psicoldgico y violencia en el trabajo.

+ Legislacion espaiiola
Constitucion Espaiiola

Art. 15. Derecho a la integridad moral
Legislacion penal

El mobbing o acoso moral representa un comportamiento complejo para el que
no existe, de momento, norma penal especifica, razén por la cual conviene
analizar los elementos de tal comportamiento para tratar de buscar acomodo
penal para los supuestos mas graves.

Se entiende por tal un proceso de violencia psicolégica que atenta
gravemente a la integridad moral del trabajador o la trabajadora.

Este ataque a la integridad moral, si perdura, produce dafios a la salud
“objetivables”. Es, por lo tanto, un proceso psicoldgico de violencia que
inicialmente atenta contra la integridad moral, pero que luego ira vulnerando
todos los derechos fundamentales y que, si no se detiene a tiempo, acaba
danando la salud.

Esto es, el acoso moral en el trabajo vulnera un derecho fundamental a
través de actos violentos, por lo que lleva implicito el riesgo de ataque a la
integridad psiquica y fisica. Por ello son aplicables los articulos del Cddigo
Penal:

Art. 147 ( delito de lesiones),

Art. 169 (delito de amenazas)

Art. 172 (Delito de coacciones)

Art. 173.1 (Integridad moral)

Art. 311 y ss. (Delitos contra los derechos de los trabajadores)

Ley 31/95 de Prevencion de Riesgos Laborales (Ley 31/95, de 8 de
noviembre)

Una via de proteccidn pasa por la prevencion de riesgos laborales, el articulo
14 y 15 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales
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Los trabajadores tienen derecho a una proteccion eficaz en materia de
seguridad y salud en el trabajo.

En este sentido, se establecen en dichos articulos obligaciones para el
empresariado en una doble via:

1. Que el empresario debe planificar y organizar el trabajo para prevenir
cuanto sea posible el riesgo de persecucién psicoldgica en el trabajo.

2. Que el empresario debera manifestar de modo inequivoco que estas formas
de persecucion no van a ser en absoluto toleradas.

De esta manera, el empresariado ha de tomar las medidas en supuestos de
acoso moral:

e Debera prever procedimientos que permitan encauzar los problemas
de persecucion psicoldgica, la existencia de fallos inherentes a la
organizacion del trabajo o problemas de colaboracidn entre
trabajadores/ as.

e Deberda adoptar medidas eficaces ante la existencia de estos
problemas y organizara un analisis para comprobar si los mismos se
deben a una inadecuada organizacién del trabajo.

e Disponer que los trabajadores y las trabajadoras sometidas al acoso o
persecucion deberan recibir alguna forma de apoyo inmediata.

Ley de Infracciones y Sanciones (RD. 5/2000, 4 de agosto)

Art. 8.11 Sancion muy grave: Los actos del empresario que fueren
contrarios al respeto de la integridad y consideracion debida a la que la
dignidad de los trabajadores.

Art. 12.16 Sancion grave por incumplimiento de las normas de prevencion
de riesgos laborales.

Las acciones que se pueden ejercitar en la jurisdiccion social, son las
mismas que en el caso de acoso sexual, y nos remitimos a ellas.
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Violencia intrafamiliar

¢ Normativa internacional

La Asamblea General de Naciones Unidas dictd en 1993 la Declaracion
sobre la Eliminacion de la Discriminacion contra la Mujer, que es
obligatoria para todos los Estados miembros de Naciones Unidas, y en la cual
establece que es responsabilidad de los Estados adoptar acciones especificas
para eliminar la violencia intrafamiliar.

" Todo acto de violencia basado en la pertenencia al sexo femenino que
tenga o pueda tener como resultado un dafo o sufrimiento fisico, sexual
0 psicoldgico para la mujer, asi como las amenazas de tales actos, la
coaccion o la privacion arbitraria de la libertad, tanto si se producen en la
vida publica como en la vida privada”.

En virtud del cual los estados miembros se comprometian a actuar para
prevenir, investigar y castigar los actos de violencia contra la mujer.

Por otra parte, en la Plataforma de Accion de Beijing, 1995, se establecia
la siguiente obligacion a los Estados con respecto a las cuestiones sobre
violencia de género:

“ La violencia contra las mujeres es un obstaculo para lograr los objetivos de
igualdad, desarrollo y paz y viola y menoscaba el disfrute de los derechos
humanos y las libertades fundamentales. La permanente incapacidad de
proteger y promover esos derechos y libertades en los casos de violencia contra
las mujeres es un problema que incumbe a todos los Estados y exige que se
adopten medidas al respecto.”

El Banco Mundial reconoce que la violencia de género es, en si misma, una
epidemia y una de las principales causas de mala salud y de muerte entre las
mujeres. También los documentos emanados de la Conferencia
Internacional sobre Poblacion y Desarrollo reconocen que la violencia de
género es un obstaculo para los derechos reproductivos y sexuales y para la
salud de las mujeres.

+ Normativa espaiiol
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CODIGO PENAL

Art. 153.-

El que por cualquier medio o procedimiento causara a otro menoscabo psiquico o una lesién no
definidos como delito en este Cddigo, o golpeara o maltratara de obra a otro sin causarle lesion,
0 amenazara a otro de modo leve con armas y otros instrumentos peligrosos, cuando en todos
estos casos el ofendido fuera alguna de las personas a las que se refiere el art. 173.2, sera
castigado con la pena de prision de tres meses a un afio o trabajos en beneficio a la comunidad
de 31 a 80 dias y, en todo caso, privacion del derecho a la tenencia y porte de armas de uno a
tres anos, asi como, cuando el juez o tribunal lo estime adecuado al interés del menor o incapaz,
inhabilitacion especial para el ejercicio de la patria potestad, tutela, curatela, guardia o
acogimiento por tiempo de seis meses a tres afios.

En materia de malos tratos, destacar el articulo 173.2, que incorpord el
elemento de la habitualidad en la definicion de las conductas:

“ El que habitualmente ejerza violencia fisica o psiquica
sobre quien sea o haya sido su cdnyuge o sobre persona que esté
o haya estado ligada a él por una analoga relacion de afectividad
aun sin convivencia, o sobre los descendientes, ascendientes o
hermanos por naturaleza, adopcidon o afinidad, propios o del
cdnyuge o conviviente, o sobre los menores o incapaces que con
él convivan o que se hallen sujetos a la potestad, tutela, curatela,
acogimiento o guarda de hecho del conyuge o conviviente, o
sobre persona amparada en cualquier otra relacion por la que se
encuentre integrada en el nucleo de su convivencia familiar, asi
como sobre las personas que por su especial vulnerabilidad se
encuentran sometidas a custodia o guarda en centros publicos o
privados, sera castigado con la pena de prision de seis meses a
tres anos, privacion del derecho a la tenencia y porte de armas de
dos a cinco afos y, en su caso, cuando el juez o tribunal lo estime
adecuado al interés del menor o incapaz, inhabilitacion especial
para el ejercicio de la patria potestad, tutela, curatela, guarda o
acogimiento por tiempo de uno a cinco anos, sin perjuicio de las
penas que pudieran corresponder a los delitos o faltas en que se
hubieran concretado los actos de violencia fisica o psiquica.

Se impondran las penas en su mitad superior cuando alguno o
algunos de los actos de violencia se perpetraren en presencia de
menores, o utilizando armas, o tengan lugar en el domicilio comun
o en el domicilio de la victima, o se realicen quebrantando una
pena de las contempladas en el articulo 48 de este Codigo o una
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medida calﬁelar o de seguridad o prohibicion de la misma
naturaleza.’

La L.O. 11/2003, de 29 de septiembre, constituye el cuarto intento del
poder legislativo en algo mas de una década por encontrar una regulacion
penal minimamente eficaz para contener los malos tratos ejercidos contra las
mujeres.

Por otra parte, la orden de proteccion recogida en la Ley 27/ 2003
constituye un instrumento de notable importancia practica que permite
concentrar la competencia para adoptar las primeras y mas urgentes medidas
cautelares en el juez de instruccién, a quien se le atribuye la facultad no solo
de decretar medidas de orden penal- desde la orden de alejamiento a la prision
provisional, en su caso- como la atribucién del domicilio familiar o el régimen de
custodia vy visitas de los hijos -.

Muchos estudios empiricos han demostrado que los momentos posteriores a la
denuncia y, sobre todo, a la decisién de romper la convivencia, constituyen una
de las fases de mayor riesgo para las victimas del maltrato, lo que
justifica plenamente la concentracion en un solo érgano judicial de la facultad
para adoptar de manera inmediata todas las medidas adecuadas para mantener
alejado al potencial agresor, con independencia de su naturaleza penal o civil.

Recientemente, en el Congreso de los Diputados, se esta debatiendo el
PROYECTO DE LEY ORGANICA DE MEDIDAS DE PROTECCION
INTEGRAL CONTRA LA VIOLENCIA DE GENERO.

Dicho proyecto ha generado gran debate social, ya que propone una normativa
unificada para combatir la violencia de género de un modo integral, desde
diferentes ambitos de actuacion.

Las modificaciones legales propuestas pretenden atajar las diferentes causas de
la violencia contra las mujeres, con especial incidencia en el aspecto preventivo.

7 Reforma del Cddigo Penal por la ley O. 11/2003, de 29 de septiembre.
¥ Patricia Laurenzo Copello. Marco juridico penal de la violencia contra las mujeres
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5. ACCION SINDICAL

1.- SENSIBILIZACION A LOS TRABAJADORES Y A LAS TRABAJADORAS

La violencia contra las mujeres sdlo puede erradicarse desde la
prevencion, y el rechazo activo de toda la comunidad. Es preciso continuar
desarrollando campafias de sensibilizacién, para que ningin miembro de la
sociedad continlde insensible ante el problema de la violencia contra las
mujeres.

En el seno de las empresas, la prevencion requiere la concienciacion del
empresariado y los trabajadores y trabajadoras para cooperar en una “cultura
de empresa” en la que se incorporen mecanismos eficaces de actuacion frente
a lo que pueden suponer comportamientos o situaciones de riesgo.

La sensibilizacion a la plantilla pasa, en primer lugar, por dar a
conocer en qué consisten los diferentes tipos de violencia de género y llevar a
cabo en los centros de trabajo conferencias y charlas en las que se suscite el
debate para que emerjan las dudas que una situacion tan delicada suscita.

La elaboracion de carteles y folletos informativos puede facilitar el
entendimiento y la blsqueda de soluciones.

2.- ANTE LA NEGOCIACION COLECTIVA.

Acoso sexual y acoso moral

En la negociacion de los Convenios Colectivos deberan tenerse en cuenta las
siguientes recomendaciones:

1. Definir lo mas claro y amplio posible las distintas modalidades de acoso

sexual ( chantaje sexual y acoso ambiental) y moral. (Definiciones que estan
incluidas en el apartado anterior).
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. Incluir dentro del régimen sancionador del convenio colectivo como falta

grave 0 muy grave las conductas de acoso sexual y acoso moral o
mobbing.

Regular un procedimiento especial de denuncia agil, que garantice la
confidencialidad, el respeto a la victima, sin que sobre ésta puedan recaer
represalias, y la inmunidad para las personas que testifiquen. ( Modelo en
Anexo 1: PROPUESTA DE ACUERDO COLECTIVO SOBRE
PREVENCION Y SOLUCION DE RECLAMACIONES EN MATERIA DE
ACOSO)

Establecimiento de la obligacion de la direccién de la empresa de velar por
un adecuado ambiente de trabajo en el que no existan conductas de acoso
sexual ni moral entre su personal, asi como la obligacién de actuar en caso
de producirse.

. Considerar como accidente laboral el tiempo que permanezca en

tratamiento psicologico la persona que haya sido victima de acoso sexual o
moral.

Exigir a la empresa el establecimiento de protocolos 0 mecanismos para
reconocer los primeros signos del conflicto, designando personas
intermediarias que tengan informacion sobre el tema, ante las que pueda
acudir el personal de la plantilla y denunciar el acoso o cualquier tipo de
discriminacion que detecten.

Habilitar mecanismos de denuncia y de proteccion para evitar posibles
represalias o el agravamiento de la situacion tras la denuncia.

Ejemplos de clausulas:

La empresa garantizara que el ambiente de trabajo sea respetuoso con
la intimidad, la dignidad, la libertad y la orientacion sexual de las
personas.

Se establecera un codigo de conducta en la empresa para prevenir los
casos de acoso sexual y moral

La sancion del acoso sexual nunca podra recaer sobre la victima, ni
tomar represalias contra ella ni hacia las personas que testifiquen. Se
evitara su culpabilizacion apoyandola en todo momento e informandola
de los recursos existentes en las centrales sindicales firmantes para el
caso de que desee emprender acciones legales.
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Violencia intrafamiliar

Recomendaciones para la negociacion colectiva:

1.

Establecer en el convenio colectivo el derecho preferente para ocupar
puestos de trabajo de igual categoria profesional en otros centros de
trabajo de la misma empresa para las personas trabajadoras que sean
victimas de violencia de género y necesiten cambiar de residencia.

Incluir permisos de trabajo retribuidos de duracién determinada para
las personas trabajadoras victimas de violencia de género con el fin de que
éstas puedan normalizar su situacidn 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 psicoldgico, etc.

Establecer el derecho a la suspension de la relacion laboral con reserva
del puesto de trabajo, con independencia de la modalidad contractual y
antigliedad en la empresa, durante un periodo de tiempo suficiente para
que la persona trabajadora victima de violencia de género pueda normalizar
su situacion.

Incluir la posibilidad de que las victimas de violencia intrafamiliar puedan
tener jornadas flexibles durante el tiempo necesario para normalizar su
situacion.

Anticipar el periodo vacacional para aquellas personas trabajadoras
victimas de violencia de género que la soliciten.

Establecer ayudas econdmicas para situaciones de emergencia en casos
de violencia de género, a través de la creacidon de un fondo monetario en la
empresa.

Concesion de un préstamo con facilidades de pago para las personas
trabajadoras victimas de violencia de género.

Ejemplos de clausulas:

Las personas trabajadoras que sean victimas de violencia de género y necesiten
cambiar de residencia por tal motivo tendran derecho preferente para ocupar
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puestos de trabajo de igual categoria profesional en otros centros de
trabajo de la empresa.

Sera considerado como accidente laboral el periodo de tiempo en el cual la
trabajadora que haya sido objeto de malos tratos permanezca en tratamiento
psicoldgico.

Se realizaran en la empresa campafas de sensibilizacion contra la violencia
intrafamiliar mediante charlas en los centros de trabajo para concienciar tanto

al personal de la direccion, como a trabajadores/ as de la necesidad de su
implicacion para erradicar la violencia contra las mujeres.

6. PROTOCOLO DE ACTUACION

Consideraciones generales para todos los supuestos de violencia de
género.

El delegado o la delegada sindical, debe tener en cuenta una serie de
consideraciones previas para informar a las victimas en supuestos de acoso
sexual, moral o violencia intrafamiliar:

1. Busca un lugar para la entrevista seguro, tranquilo y privado

2. Muestra interés y toma en serio el relato de hechos que haga la victima.

3. Dale tiempo suficiente para hablar de los detalles de la situaciéon en la que
se encuentra, puesto que son casos muy dramaticos.

4. Tratar de manera confidencial toda la informacion que ella te proporcione.

5. Pregunta a la trabajadora victima qué quiere que pase una vez te haya
contado la situacion.

6. Respetar cualquier decision que ella tome sobre cdmo tratar la situacion.
Nunca debes obligarle a tomar una decisidon con la que no se sienta decidida
0 segura.

7. Ponla en contacto con los Servicios Sociales Municipales, Asociaciones de
mujeres especializadas en la materia o la Delegacion del Instituto de la
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mujer en su provincia. Hazte con un directorio propio de recursos locales
donde se puedan asesorar.

8. Busca ayuda especializada para que la victima pueda ser atendida(Teléfono
gratuito de Informacion a la Mujer del Instituto Andaluz de la Mujer:
200 999).

éQué hacer ante un caso de acoso sexual o moral?

Las conductas de acoso sexual o moral pueden considerarse una falta
disciplinaria, una infraccion administrativa y/ o un delito. Los medios que utilice
la victima para protegerse, defenderse y acusar al sujeto activo pueden
determinar el resultado final.

Por ello es importante que las victimas tengan en cuenta una serie de
recomendaciones asi como que la representacion sindical de la empresa las
conozcan e informen a las victimas sobre sus derechos.

Te proponemos una serie de recomendaciones a la hora de informar y asesorar
a las victimas de acoso sexual o moral, y debes ser consciente de que la

situacion en la que se encuentran estas personas es muy delicada, por lo tanto,
lo primero sera ofrecerles proteccién y confianza.

Recomendaciones para la representacion sindical:

1.- Comunicacion de la victima con la representacion sindical

Dar confianza a la victima y ofrecer informacién acerca de la existencia de
mecanismos, desde la representacion sindical en su empresa, que estan para
proteger a las victimas de las situaciones de acoso sexual o moral.

Hay que insistir a las victimas que luchar sola es complicado y que existen
personas que estan dispuestas a ayudarla y darle su tiempo para ello.
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2.- Asesorar sobre las vias de proteccion existente

Un segundo paso es asesorar sobre las diferentes vias de proteccidon existentes.
Estas vias de proteccidén pasan por la Proteccion Judicial Penal y Laboral. De
modo paralelo puede existir un Procedimiento interno que haya disefiado la
empresa para estos supuestos

3.- Conocer el procedimiento interno

La representacion sindical debe estar informada sobre si en la empresa se ha
establecido un procedimiento interno de resolucién de conflicto en supuestos
de acoso.

Bien via Acuerdo con la empresa, donde se establezca un procedimiento de
actuacion en supuestos de acoso sexual, o en el mismo Convenio Colectivo, la
empresa puede tener determinado un procedimiento de actuacidon para dar una
respuesta rapida a este tipo de situaciones.

4. Asesoramiento especializado
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Dar a conocer a la victima que el sindicato dispone de profesionales que
pueden defenderla: La Secretaria de la Mujer de UGT- Andalucia dispone
de un Servicio Andaluz de Defensa Legal para Mujeres en caso de
Discriminacion Laboral y Acoso sexual.

Este es un Servicio gratuito de ambito andaluz desde el que se ofrece
informacion, asesoramiento e intervencion en los procesos judiciales que
hagan falta para la defensa en supuestos de acoso y los derechos
laborales de las trabajadoras.

5.- Recoger informacion y pruebas

La representacion sindical puede ayudar a la victima a obtener las pruebas mas
decisivas para la posterior investigacion y procedimiento judicial: documentos,
notas, escritos, grabaciones de conversaciones o de imagenes.

Para que sea legitima la grabacién sonora y pueda valer en un juicio es
necesario que se lleve a cabo por la victima, y no por un tercero ( no la puede
hacer la representacion sindical). Es necesario que se mantenga el deber de
secreto, pues de lo contrario se entiende vulnerado el derecho a la intimidad y
la cinta puede carecer de valor probatorio.

Se debe averiguar si otras compafieras o compafieros tienen problemas
similares. Igualmente, en la busqueda de informacidon, se debe buscar el
maximo apoyo de los compaiieros/ as, puesto que pueden ser testigos de la
situacion.
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6.- Baja por incapacidad temporal

Informar a la victima que puede solicitar la baja por Incapacidad Temporal,
en su caso, si el acoso afecta a su rendimiento en el trabajo y puede ser
desarrollado en condiciones por ansiedad, estrés, insomnio,...

Recomienda a la victima que acuda a su “médico de cabecera” al cual le podra
solicitar la baja y requerirle para que haga constar en el parte correspondiente
que la patologia por la que solicita la baja es consecuencia de la situacion de
acoso sexual que viene sufriendo en el trabajo.

Exige que se considere accidente laboral, pues ya existen pronunciamientos
jurisprudenciales que asi lo consideran.

7. Agresiones

Si se producen agresiones fisicas, la victima debe acudir a un centro sanitario
de urgencias, y en el informe médico que se realice se deben hacer constar las
causas de las agresiones.

En el Centro Sanitario se comunicara de oficio a los Juzgados las agresiones
fisicas sufridas por la victima.

8. Apoyo psicologico

Informa a la victima que puede solicitar apoyo psicologico a través de los
médicos especialistas de la Seguridad Social. El informe realizado por el o la
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especialista ( psicoldgico o psiquiatrico) puede ser aportado como prueba en un
procedimiento judicial.

También los Centros de Informacion a la Mujer de las correspondientes
Delegaciones del Instituto Andaluz de la Mujer disponen de profesionales,
psicdlogos y psicologas, que tienen caracter gratuito.

£Qué hacer ante una conducta de violencia intrafamiliar?

Recomendaciones a la representacion sindical:

1. Observar signos visibles o indicios

El delegado o delegada sindical puede darse cuenta si la trabajadora ofrece
indicios claros de sufrir malos tratos: lesiones o moratones visibles, una actitud
retraida, si esta en tramite de separacion y se muestra temerosa, ...

Puede ocurrir que requiera ayuda a la representacion sindical.

Lo primero es tener una entrevista privada con ella. Se recomienda buscar un

lugar tranquilo y tener en cuenta todas las recomendaciones generales
anteriormente mencionadas.

2. Proporcionar apoyo a la trabajadora
Este apoyo para victimas de malos tratos dentro de la empresa es importante.

Hay experiencias, como el Programa DAPHNE que corroboran la importancia de
trabajar desde el ambito laboral para combatir la violencia intrafamiliar. La
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empresa puede ser para la trabajadora victima de malos tratos una valvula de
escape a la situacion en la que se encuentre.

3. Confidencialidad y seguridad

Asegurar que se va a tratar la situacion de forma confidencial vy
comprensiva dentro de la empresa.

La victima, en el momento de denunciar la situacion que ha estado viviendo, se
encuentra en grave peligro, tal y como tantas veces hemos visto en los medios
de comunicaciéon y puesto que el perfil del agresor es siempre el de una
persona violenta. Por esta razén, hay que evitar agravar esta situacion de
peligro a una trabajadora que lucha para salir del circulo vicioso que es la
violencia intrafamiliar asegurando la total confidencialidad.

4. Ayudas de la empresa

Suministrar a la trabajadora informacion y orientacion respecto a las
ayudas y a las medidas de apoyo que estan a su disposicién, dichas ayudas
vienen recogidas en el Convenio Colectivo o en los Acuerdos que apruebe la
empresa.

5. Atencion sanitaria

En caso de urgencia, informar a la victima que es recomendable que acuda a
un centro sanitario y pida el parte de lesiones.
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La victima tiene derecho a ser atendida en cualquier Hospital o Centro
Sanitario, donde le prestaran la asistencia sanitaria que ésta necesite.

Es importante que se le diga al personal sanitario la verdad sobre la causa o el
origen de las lesiones, ademas debe pedir copia del parte de lesiones, que debe
incluir: las lesiones sufridas y el tratamiento aplicado. El parte de lesiones
puede constituir la mejor prueba para su defensa y contribuir a que los
Tribunales de Justicia valoren los hechos y fijen la pena correspondiente.
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7. ANEXO

MODELO DE ACUERDO

PROPUESTA DE ACUERDO COLECTIVO SOBRE PREVENCION Y
SOLUCION DE RECLAMACIONES EN MATERIA DE ACOSO

Preambulo

Este Acuerdo Colectivo (en adelante «el presente Acuerdo») tiene por objeto
establecer un método progresista y basado en la coparticipacion entre la
Empresa y el Sindicato ( en adelante «las Partes») que se aplique a la
prevencidon y a la solucién rapida de las reclamaciones relativas a todas las
modalidades de acoso (en particular, el acoso psicoldgico, el acoso sexual, la
intimidacion y/o discriminacion), con las debidas garantias y procedimientos
imparciales, tomando en consideracion las normas internacionales del trabajo
pertinentes y la Declaracion de la OIT relativa a los principios y derechos
fundamentales en el trabajo.

El presente Acuerdo se ha concluido con arreglo a lo dispuesto en el Articulo
83.3 del texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores aprobado
por Real Decreto 1/95 de 24 de marzo (BOE del 29 de marzo).

Las Partes reconocen que el presente Acuerdo es una mejora de las estructuras
y procedimientos de prevencidon y solucidén existentes. Todos los derechos
sustantivos de los trabajadores y trabajadoras y otras personas protegidas se
mantendran inalterados, salvo que en el presente Acuerdo se disponga lo
contrario.

Articulo 1: Definiciones

A efectos del presente Acuerdo:

1.1. La expresion «persona protegida» se refiere a las personas amparadas
por el presente Acuerdo, e incluye a:

a) los trabajadores/as (incluyendo cualquier modalidad de contratacion que

mantengan con la Empresa);

b) los colaboradores/as externos;
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¢) los trabajadores/as en practicas — becarios/as-;
d) los trabajadores/as de otras empresas subcontratadas por la Empresa;
e) los demas trabajadores/as que trabajan bajo el control de la Empresa;

f) toda persona que se haya encontrado en alguna de las situaciones descritas
en los parrafos a) a e) antes citados y que alegue que su relacién con la
Empresa llegé a su término (en forma de dimision, despido o de otro modo)
debido a una situacion de acoso, y que invoque el presente procedimiento en
un plazo de seis meses desde la fecha en que termind dicha relacion.

1.2. La expresion «demandante» se refiere a toda persona protegida que
haya planteado una reclamacién en virtud del presente Acuerdo.

1.3. La expresién «demandado> se refiere a toda persona respecto de la cual
se haya formulado un alegato de acoso o se considere que ha acosado a un
demandante.

1.4. En el proceso ante la Comision Paritaria, la expresion «participantes» se
refiere al demandante, al demandado y a la Empresa.

1.5. La expresion «representante del Sindicato» se refiere a los
Representantes de los Trabajadores, a los Delegados/as Sindicales, a los
miembros acreditados del Sindicato,

1.6. La expresion «dias>» se refiere a dias habiles.

1.7. La expresion «reclamacion en materia de acoso> se refiere a cualquier
tipo de acoso a una persona protegida o alegato de acoso formulado por una
persona protegida.

1.8. La expresidon «acoso» abarca todo acto, conducta, declaracion o solicitud
que resulte inoportuno para una persona protegida y que pueda considerarse
razonablemente en todas las circunstancias, como un comportamiento de acoso
con caracter discriminatorio, ofensivo, humillante, intimidatorio o violento, o
bien una intrusidén en la vida privada. Incluye, pero no queda limitado a lo
siguiente, que puede producirse aislada, simultanea o consecutivamente:

a) intimidacién: agresidn repetida o persistente, perpetrada por una o mas
personas, ya sea verbal, psicoldgica o fisica, en el lugar de trabajo o en
conexién con el trabajo, que tiene como consecuencia la humillacion, el
menosprecio, el insulto, la coaccion o la discriminacion de una persona
protegida. La intimidacion puede manifestarse a través de:
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I) medidas destinadas a excluir o aislar de la actividad profesional a una
persona protegida;

IT) ataques persistentes y negativos al rendimiento personal o profesional, sin
razon o autoridad legitima;

IIT) la manipulacién de la reputacion personal o profesional de una persona
protegida a través del rumor, la denigracioén vy la ridiculizacién;

IV) el abuso de poder a través del menosprecio persistente de la labor de una
persona protegida, o la fijacion de objetivos con plazos poco razonables o
inalcanzables, o la asignacion de tareas imposibles;

V) el control desmedido o inapropiado del rendimiento de una persona
protegida;

VI) la denegacion inexplicable o infundada de periodos de licencia y formacion.

b) acoso sexual: toda conducta no deseada de caracter sexual, en el lugar de
trabajo o en conexidon con el trabajo, que haga que una persona protegida se
sienta humillada, coaccionada, discriminada o insultada. El sufrimiento causado
por el acto o la serie de actos puede ser intencional o involuntario. Puede
considerarse acoso sexual el comportamiento sexual coercitivo utilizado para
controlar, influir o afectar al empleo, la carrera profesional o la situacion de una
persona protegida. También puede manifestarse cuando una o mas personas
someten a una persona protegida, en cualquier plano, a un comportamiento
ofensivo o humillante sobre la base del sexo o la sexualidad de dicha persona
protegida, aun cuando pueda no existir una repercusion aparente sobre la
carrera o el empleo de la persona protegida de que se trate. El acoso sexual
puede manifestarse de diversas formas, entre las que cabe incluir:

I) El contacto fisico deliberado y no solicitado, o un acercamiento fisico excesivo
e innecesario;

II) Comentarios o gestos repetidos de caracter sexual acerca del cuerpo, la
apariencia o el estilo de vida de una persona protegida;

III) Llamadas telefénicas, cartas o mensajes de correo electronico de caracter
ofensivo;

IV) La persecucion;

V) La exposicion o exhibicion de graficos, vifietas, dibujos, fotografias o
imagenes de Internet de contenido sexualmente explicito;
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VI) Preguntas o insinuaciones acerca de la vida privada de una persona
protegida;

VII) Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales pese a que
la persona protegida haya dejado claro que resultan inoportunas; y

VIII) Bromas o proposiciones sexualmente explicitas.

1.9. La prohibicion del acoso sexual abarca los comportamientos en el lugar de
trabajo o en funciones sociales ligadas al trabajo, durante los viajes o misiones
emprendidas en relacién con el trabajo, o durante la labor realizada sobre el
terreno en relacion con proyectos en los que participe la Empresa.

1.10. La expresién «conciliacion» se refiere al proceso por el que un
conciliador alienta a las Partes a resolver las cuestiones objeto de litigio entre
ellas y a alcanzar una conclusion mutuamente aceptable.

1.11. El término «conciliador» se refiere a una persona nombrada por las
Partes para facilitar la solucion de las reclamaciones con arreglo a lo dispuesto
en el presente Acuerdo.

1.12. La expresion «superior jerarquico correspondiente» se refiere al
supervisor directo de la persona protegida o a cualquier superior jerarquico de
dicho supervisor.

1.13. La expresidén «accion colectiva» se refiere a toda accién iniciada por
dos 0 mas personas protegidas en relacidbn con una cuestion idéntica o muy
similar. Toda decisidn relativa a una accién colectiva tendra efectos vinculantes
para todos los casos similares.

Articulo 2: Principios directores

2.1. Todo trabajador/a tiene derecho a recibir un trato cortés, respetuoso y
digno. En virtud de este derecho, la Empresa reconoce la necesidad de adoptar
medidas para garantizar que todos los trabajadores/as disfruten de igualdad de
oportunidades y de trato. Las Partes reconocen que todas las situaciones de
acoso constituyen no soélo una afrenta al trato equitativo sino también una falta
punible, forma que no sera tolerada. En consecuencia, las Partes se
comprometen a garantizar un entorno laboral exento de todo tipo de acoso.

2.2. Los comportamientos antedichos ocasionan dafios a la salud mental y/o
fisica y al bienestar de las personas. También socavan los objetivos y la labor
de la Empresa y empafian la reputacion de la Organizacion. Por consiguiente,
las Partes acuerdan que todo trabajador/a que considere que ha sido objeto de
acoso debera tener derecho a presentar recurso.
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2.3. La Empresa garantiza el derecho a invocar los procedimientos previstos en
el presente Acuerdo sin temor a ser objeto de intimidacion, ni de trato injusto,
discriminatorio o desfavorable. Dicha proteccion se aplicara por igual tanto a los
trabajadores/as que formulen un alegato como a aquellos/as que faciliten
informacion en relacién con dicho alegato o que presten asistencia de algun
otro modo en cualquier procedimiento previsto en el presente Acuerdo.

2.4. Las Partes acuerdan que todos los trabajadores/as protegidos que hayan
sido o estén siendo acosados/as por alguien que no sea personal de la Empresa
tendran derecho a solicitar a la empresa de inmediato la negativa a trabajar con
dicha persona sin temor a ser objeto de ningun tipo de trato desventajoso o
injusto ni de represalias. (En los supuestos de prestacion de servicios para otra
empresa).

2.5. Las Partes acuerdan que toda violacidon de los derechos establecidos en el
presente Acuerdo sera objeto de medidas disciplinarias y de otras medidas que
se consideren apropiadas.

2.6. Las Partes acuerdan formular y aplicar estrategias -- que incluiran
elementos de informacion, educacién, capacitacion, seguimiento y evaluacion --
con el objetivo de prevenir el acoso y sensibilizar sobre las actitudes y
comportamientos de los trabajadores/as de conformidad con el espiritu y la
intencion del presente Acuerdo. Todos los trabajadores sin excepcion recibiran
formacién respecto del funcionamiento practico de este Acuerdo.

2.7 Las Partes destacan que incumbe a todos los trabajadores/as la
responsabilidad de cumplir con las disposiciones en materia de acoso
establecidas en el presente Acuerdo. Las Partes desarrollaran todos los
esfuerzos para garantizar que todos los trabajadores/as colaboren para la
aplicacién y el funcionamiento eficaz del presente Acuerdo.

2.8. La Empresa reconoce su obligacion de entregar los documentos e
informaciones pertinentes relativas a una reclamacion en materia de acoso.

2.9. Las Partes reconocen su obligacién de salvaguardar el derecho a la
intimidad y la confidencialidad durante todo proceso abarcado por este
Acuerdo. Toda la informacién relativa a reclamaciones en materia de acoso se
manejara de modo que se proteja el derecho a la intimidad de todos los
implicados.

2.10. La Empresa reconoce el papel del Sindicato en lo que atane a la
representacion de cualquier trabajador/a protegida que asi lo solicite en
relacion con los asuntos objeto del presente Acuerdo.

2.11. Las Partes insisten sobre la importancia que reviste el pleno acceso de los

trabajadores/as protegidos que se encuentren en lugares distintos de la sede
central a la totalidad de los procesos previstos en el procedimiento para
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resolver las reclamaciones en materia de acoso. A fin de facilitar el
funcionamiento de este procedimiento, debera hacerse mayor uso de la
tecnologia de la informacion incluyendo, en su caso, la videoconferencia. A fin
de promover una mejor participacion en el procedimiento de reclamacion, todo
trabajador/a protegido que se encuentre en un lugar distinto de la sede central
podra nombrar a cualquiera de los representantes previstos en el presente
Acuerdo para que actte en su nombre.

2.12. Las Partes acuerdan que se facilitaran la asistencia y el apoyo necesarios
para asegurarse de que, cuando sea posible, un alegato de acoso pueda
dirigirse de manera extraoficial entre las partes directamente implicadas.

2.13. Las Partes reconocen que, cuando no se logre llegar a una solucion
oficiosa entre las partes directamente implicadas, deberan aplicarse los
procedimientos previstos en el presente Acuerdo para garantizar que la
cuestion se trata con tacto, justicia, oportunidad y confidencialidad.

2.14. Las Partes reconocen la necesidad de proporcionar distintos
procedimientos alternativos para la resolucion de conflictos a fin de que pueda
responderse adecuadamente a la amplia gama de reclamaciones en materia de
acoso que pueden plantearse.

2.15. Las Partes acuerdan introducir medidas especiales para tratar de las
acciones colectivas.

Articulo 3: Prevencion

3.1. Todas las personas protegidas recibiran una copia del presente Acuerdo y
de las modificaciones que hubiere. Las Partes se aseguraran que todas las
personas protegidas conozcan de la existencia del presente Acuerdo vy
procederan a preparar una guia, destinada a todas las personas protegidas,
sobre las consecuencias del presente Acuerdo y el funcionamiento del
procedimiento aplicable a las reclamaciones en materia de acoso.

3.2. Se facilitara a todas las personas protegidas formacion completa, periddica
y permanente sobre prevencidon del acoso psicoldgico, sexual, la intimidacion y
cualquier otra modalidad de acoso.

3.3. La Empresa proporcionara a los trabajadores que tienen trabajadores bajo
su responsabilidad formacion y capacitacién en materia de prevencion del acoso
en general, y sobre el funcionamiento del presente Acuerdo en particular.

3.4. Se facilitara informacion acerca del presente Acuerdo a todas las personas
protegidas cuando accedan por primera vez al ambito del presente Acuerdo, y
ello durante el proceso de incorporacién organizado para dichos trabajadores/as
y otras personas protegidas.
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3.5. En el plazo de 30 dias desde la firma del presente Acuerdo, la Empresa
publicara una declaracion politica sobre prevencién y resolucion de los casos de
acoso dirigida a todas las personas protegidas, y en la que se reflejen los
principios directores recogidos en el articulo 1 del presente Acuerdo. Dicha
declaracion de politica también se comunicara a todas las personas protegidas
durante los procesos de incorporacion, formacion y capacitacion a los que se
refieren los parrafos anteriores.

3.6. La Empresa creara y mantendra en la Intranet paginas dedicadas a la
informacion sobre la prevencién y resoluciéon del acoso y al funcionamiento del
presente Acuerdo (si procede).

3.7. La Empresa creara y mantendra fuentes de informacién mas completas y
detalladas en relacion con la prevencién y la solucidon de los casos de acoso,
para uso de las personas protegidas que deseen obtener dicha informacion.

3.8. A fin de realizar el seguimiento y la evaluacién de la aplicacion del presente
Acuerdo, las Partes llevaran a cabo encuestas y estudios anénimos, en consulta
con el Defensor del Personal y otras personas. Dichas encuestas deberan
evaluar la naturaleza y frecuencia de los casos de acoso que se produzcan en
relacion con el trabajo en la Empresa. Las Partes haran publicos la informacion
y los datos recogidos.

Articulo 4: Disposiciones generales
Comunicacion de informacidn, respeto de la intimidad y confidencialidad

4.1. Cuando una persona protegida someta una reclamacién en materia de
acoso e invoque los medios previstos en el presente Acuerdo para su
resolucion, el demandante y el demandado tendran derecho a que se les
entregue todo el material pertinente en relacion con el resultado del proceso,
con arreglo a las condiciones siguientes:

a) la expresion «todo el material pertinente a efectos del resultado del
proceso> se refiere a todos aquellos documentos e informaciones conservados
0 generados por la Empresa y por las personas directamente implicadas en la
reclamacion en materia de acoso;

b) cuando la Empresa, el demandante o el demandado se propongan no
facilitar a una de las Partes en una reclamacidon por acoso, documentos o
informacion pertinentes, dicha Parte debera solicitar inmediatamente la opinion
del Defensor del Personal acerca de si deben o no facilitarse tales documentos
o informacion. El Defensor del Personal formulara una recomendacion a dicha
Parte con caracter de urgencia, como maximo diez dias después de la fecha de
la solicitud. La citada Parte informara a las demas Partes, por escrito, de la
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recomendacion del Defensor del Personal, y ello en un plazo de diez dias desde
la fecha de recepcién de dicha recomendacion.

Resolucion oficiosa de las reclamaciones en materia de acoso

4.2. La Empresa conservara la documentacion relacionada con el proceso
oficioso de resolucion de las reclamaciones en materia de acoso.

Accion colectiva

4.3. En caso de que dos o mas trabajadores/as planteen una reclamacion sobre
una misma cuestion o sobre cuestiones muy similares, y de que dicha queja no
se resuelva mediante el mecanismo de solucién a través de un proceso de
didlogo (véanse los articulos 6 a 14 del presente acuerdo), y si los
trabajadores/as interesados asi lo convienen, la reclamacion podra ser remitida
directamente al Defensor del Personal o al Comité Paritario en calidad de
"accion colectiva".

Plazos

4.4. En caso de incumplimiento del plazo fijado para responder a la
presentacién de una reclamacion en materia de acoso, el demandante tendra
derecho a iniciar la fase siguiente del procedimiento.

Articulo 5: Resolucion oficiosa de los incidentes en materia de acoso

5.1. Se alienta a las personas protegidas que consideren que han sido o estan
siendo objeto de acoso a que traten de resolver en primera instancia el asunto
directamente y de manera oficiosa con el individuo o el grupo de que se trate.
En este sentido, podra obtenerse informacidn y asesoramiento por parte de:

a) el superior jerarquico que corresponda al trabajador/a;

b) un conciliador;

c) del Defensor del Personal;

d) un representante del Sindicato; y/o;

e) un trabajador/a del Departamento de Recursos Humanos.

5.2. Para entrevistarse con el demandado, el demandante podra hacerse
acompafar por cualquiera de las personas antes citadas o por otra persona
protegida, las cuales podran, si asi lo solicita el demandante, tratar de facilitar
el proceso de resolucion oficioso a través de la conciliacion y la mediacion. Todo
intento de resolver el asunto de manera oficiosa debera tener lugar lo antes
posible después del alegato de acoso.
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5.3 Si una persona protegida considera que la resolucién oficiosa no es
procedente, se prolonga innecesariamente o no ha tenido éxito, podra acogerse
inmediatamente a cualquiera de las opciones incluidas en el proceso de
resolucion mediante el didlogo.

Proceso de solucion mediante el dialogo

Articulo 6: Inicio del proceso

6.1. Las personas protegidas que consideren que han sido o estan siendo
objeto de acoso podran tratar de resolver sus reclamaciones en esta materia
acudiendo a cualquiera de las siguientes instancias:

a) una reunion entre el superior jerarquico correspondiente y la persona
protegida;

b) la conciliacion;
c) el proceso ante el defensor del personal.

6.2. Todo demandante que desee invocar los procedimientos previstos en el
articulo 6.1 debera hacerlo en un plazo maximo de seis meses desde que se
produjo el incidente o incidentes que dieron lugar a la reclamacién en materia
de acoso o, si la reclamacién en materia de acoso se refiere a una conducta
persistente, en un plazo de seis meses desde la Ultima fecha en que se vio
afectado por dicha conducta. En caso de que una persona protegida desee
invocar el procedimiento pese a haber transcurrido el plazo fijado, debera
remitir una solicitud por escrito al Defensor del Personal, que podra decidir si la
reclamacion debe examinarse pese al retraso.

Articulo 7: Papel de los superiores jerarquicos

7.1. Con el fin de resolver una reclamacién en materia de acoso, un
demandante podra solicitar una reunién privada con cualquiera de los
superiores jerarquicos correspondientes.

De formularse la solicitud, el superior jerarquico debera prestar asistencia al
demandante proporcionando informacidon y asesoramiento en cuanto a las
posibles maneras de resolver la reclamacion en materia de acoso. Salvo que el
demandante disponga otra cosa, el superior jerarquico debera considerar
privada y confidencial tanto cualquier reunidén de este tipo como el hecho de
que haya sido solicitada.

Articulo 8: Papel de los conciliadores
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8.1. Con el fin de resolver una reclamacion en materia de acoso, un
demandante podra solicitar una reunidn privada con un conciliador. El
conciliador debera proporcionar informacidon y asesoramiento en cuanto a las
posibles maneras de resolver la reclamacidon en materia de acoso. El conciliador
debera ofrecer orientacion y apoyo de manera independiente. Toda reunion de
este tipo debera considerarse privada y confidencial.

Articulo 9: Papel del Defensor del Personal

9.1. Al tratar de reclamaciones en materia de acoso en virtud del presente
Acuerdo, el Defensor del Personal nombrado en aplicaciéon del articulo 24 del
presente Acuerdo, desempenara las funciones principales siguientes:

a) la investigacion de las reclamaciones en materia de acoso, a fin de
establecer los hechos en tales casos;

b) la formulacién de propuestas para la solucidon de las reclamaciones en
materia de acoso;

¢) la coordinacion de la labor de los conciliadores; y
d) el examen de cuestiones especificas a las que se refiere el presente Acuerdo.

9.2. En el desarrollo de sus actividades, el Defensor del Personal actuara con
independencia respecto de las Partes en el presente Acuerdo, y ejercera las
funciones correspondientes con plena autonomia.

9.3. Dentro de los limites fijados en el articulo 1.10, el Defensor del Personal
presentara a las Partes y a la Comision Paritaria un informe anual sobre las
actividades emprendidas, las recomendaciones formuladas y las medidas que
haya adoptado durante el ejercicio correspondiente.

Articulo 10: Remision de casos al Defensor del Personal

10.1. Un demandante podra referir al Defensor del Personal una reclamacién en
materia de acoso, ya sea directamente o bien cuando no le parezca oportuno
recurrir al proceso descrito mas arriba en los articulos 5 a 8 o estén en
desacuerdo con el resultado del mismo.

10.2. Un demandante podra referir al Defensor del Personal una reclamacién en
materia de acoso mediante declaracidn escrita presentada en el plazo fijado en
el articulo 6.2. La declaracidn debera incluir los siguientes detalles:

a) el nombre del demandante y la manera de comunicarse con él;
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b) la naturaleza de la reclamacioén en materia de acoso que se somete;
c) si el demandante solicita una reunion con el Defensor del Personal; y
d) cualquier otro detalle que el demandante desee facilitar.

10.3. Una vez que el Defensor del Personal haya recibido la declaracion escrita
con arreglo a lo dispuesto en el articulo 10.2, podra iniciar la investigacion de
acuerdo con el articulo 9.

10.4. En el desarrollo de su investigacion, el Defensor del Personal podra
solicitar declaraciones a aquellas personas que considere oportuno en relacion
con la reclamacion en materia de acoso. El Defensor del Personal también
podra celebrar reuniones o discusiones con dichas personas, e implicarlas en su
investigacion de la manera que considere oportuna.

10.5. Al cumplir con su cometido, el Defensor del Personal podra requerir la
presentacion de cualquier documento o informacion que considere pertinentes.

10.6. A efectos del presente articulo no podra considerarse como negativa a
cooperar, la disconformidad de una Parte con una opinion del Defensor del
Personal en virtud del apartado b), del articulo 4.1 que recomiende la
comunicacién de los documentos o la informacion pertinentes.

Articulo 11: Proceso ante el Defensor del personal

11.1. El Defensor del Personal podra organizar reuniones con el demandante, el
demandado o cualquier otra persona que considere oportuno mediante simple
notificacion, con las siguientes limitaciones:

a) Una reunion conjunta con el demandante y el demandado sélo tendra lugar
con el consentimiento previo de los mismos;

b) Cuando un demandante o un demandado solicite una reunion en privado con
el Defensor del Personal, se le concedera.

11.2. La conduccién de las reuniones conjuntas quedara a discrecion del
Defensor del Personal, con sujecion a los principios de la justicia natural sobre
los que se basa el presente Acuerdo.

11.3. El demandante y el demandado tendran derecho a hacerse representar.

También tendran derecho a hacerse acompafar durante las reuniones por un
representante del Sindicato.
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11.4. Tras una reunion, el Defensor del Personal podra iniciar nuevas
conversaciones o investigaciones que le permitan cumplir con sus funciones en
virtud del articulo 9.

Articulo 12: Informe del Defensor del Personal

12.1. El Defensor del Personal preparara un informe detallado sobre los
resultados del caso remitido y/o del proceso y, de ser posible, formulara
propuestas para la solucion de la reclamacion.

12.2. Si el Defensor del Personal no lograra formular una propuesta de
solucion, presentara un informe fundamentado explicando los motivos que
impidieron resolver la reclamacion.

12.3. Se distribuiran copias del informe del Defensor del Personal a:
a) el demandante;
b) el demandado;

c) el superior jerarquico correspondiente (exclusivamente si el demandante
refirid inicialmente la reclamacién en materia de acoso a dicho superior
jerarquico).

12.4. Se daran copia de las propuestas de solucién formuladas por el Defensor
del Personal a toda persona de la que se requiera la adopcion de medidas para
llevar dichas propuestas a la practica.

12.5. El Defensor del Personal y las personas que reciban copia de su informe
tienen la obligacidn de respetar el caracter confidencial del mismo.

Articulo 13: Plazos

13.1. El Defensor del Personal dispondra de un plazo de 30 dias desde la fecha
de la notificacién inicial de la reclamacion en materia de acoso para tratar de
encontrar una solucién y presentar su informe a las personas que se citan mas
arriba, en los parrafos 12.3 y 12.4. Antes de que haya finalizado este plazo, el
mismo podra prolongarse hasta un maximo de 30 dias, pero sdlo con el
acuerdo del demandante y del demandado. En caso contrario, el Defensor del
Personal debera facilitar al demandante y al demandado un informe
fundamentado explicando los motivos que impidieron resolver la reclamacion.

Articulo 14: Conclusion del proceso de solucion mediante el dialogo

14.1. Si no queda satisfecho con la propuesta de solucién de la reclamacion en
materia de acoso formulada por el Defensor del Personal, o la accién propuesta
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por el Defensor del Personal no se lleva a la practica, el demandante podra
referir la reclamacién a la Comisidon Paritaria en un plazo de 30 dias desde la
fecha de recepcién del informe del Defensor del Personal.

Solucion mediante pronunciamiento

Articulo 15: La Comision Paritaria

Vision general

15.1. El proceso de la Comision Paritaria consistira en un examen completo de
los hechos y/o argumentos objeto de discrepancia entre el demandante y el
demandado, tomando en consideracion el caracter delicado de las
reclamaciones en materia de acoso. Culminara con una propuesta de accion
formulada por la Comisién Paritaria.

15.2. A efectos de la Comision Paritaria sera la creada en virtud del articulo 26
del Presente Acuerdo.

Articulo 16: Remision a la Comision Paritaria

16.1. El demandante podra remitir a la Comision Paritaria la reclamacion en
materia de acoso mediante notificacién escrita, en un plazo de 30 dias a partir
de la recepcién del informe del Defensor del Personal.

16.2. La notificacion inscrita incluira la siguiente informacion:

a) nombre del demandante y manera de comunicarse con él;

b) naturaleza de la reclamacién en materia de acoso que se somete a la
consideracion;

¢) cualquier accién propuesta por el superior jerarquico correspondiente;
d) copia del informe del Defensor del Personal;
e) descripcion de la solucién preferida por el demandante;

f) nombres de los testigos (de existir) que el demandante solicita sean
escuchados por la Comision Paritaria, y si solicita una vista oral;
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g) copia de toda la documentacidon acreditativa y de cualquier otra informacion
gue se considere pertinente.

16.3. Una vez que se haya notificado oficialmente la reclamacién en materia de
acoso a la Comision Paritaria, esta Ultima invitara al demandado y a la Empresa
a que formulen por escrito cualquier declaracion que deseen hacer. Dichas
declaraciones seran notificadas a la Comision Paritaria en el plazo especificado
por ésta al solicitarlas.

Articulo 17: Proceso ante la Comision Paritaria

17.1. Una vez que la Comision Paritaria haya recibido las declaraciones escritas,
organizara un examen completo de la reclamacién en materia de acoso
mediante comunicacion escrita a ambas partes. El demandante y el demandado
tendran derecho a solicitar una vista oral ante la Comisién Paritaria, y la
Comision Paritaria decidira acerca de la necesidad de una vista oral. La decision
de la Comision Paritaria en relacion con las vistas orales serd definitiva e
inapelable; en caso de denegar la celebracion de una vista oral, la Comision
Paritaria dara a conocer los motivos especificos para la denegacion.

17.2. El demandante, el demandado y el representante de la Empresa tendran
derecho a estar presentes durante una vista oral.

17.3. A efectos del examen, el demandante, el demandado y la Empresa
tendran derecho a nombrar a un representante en los siguientes términos:

a) el demandante y el demandado tendran derecho a hacerse representar y
acompafar por un representante del Sindicato o un representante a su
eleccion;

b) la Empresa tendra derecho a nombrar un representante de su eleccion.

17.4. El examen se llevara a cabo con arreglo a un procedimiento imparcial, con
arreglo a las normas de procedimiento establecidas por la Comision Paritaria
para las reclamaciones en materia de acoso. En el examen de una reclamacion
en materia de acoso, la Comision Paritaria podra invitar al Defensor del
Personal a facilitar informacion y opiniones.

17.5. El Presidente de la Comision Paritaria dirigira las labores del mismo. De
considerarlo oportuno, los miembros de la Comisidn Paritaria elaboraran normas
de procedimiento para el examen de los casos, siempre sujetas a las
disposiciones del presente Acuerdo. El Presidente estara facultado para decidir
sobre cuestiones de procedimiento, en consulta con los demas miembros de la
Comision Paritaria.

17.6. La Comision Paritaria podra exigir en todo momento a cualquiera de los
participantes la presentacion de documentos o informacion. Los citados
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documentos o informacién deberan facilitarse en el plazo fijado por la Comision
Paritaria. La Comisidon Paritaria hara llegar inmediatamente a los/las
participantes copias de los documentos o de la informacion, salvo cuando
decida por unanimidad no comunicar dicha informacién y proporcione por
escrito una decisidn razonada a los participantes. La Comision Paritaria fijara un
plazo para que los participantes puedan presentar comentarios. Ademas, la
Comisidn Paritaria podra solicitar el asesoramiento o la opinién de expertos de
cualquier procedencia.

17.7. La Comisidon Paritaria conservara un acta literal de la vista. Los
participantes tendran derecho a examinar y a obtener copias del acta.

17.8 Durante el proceso ante la Comisién Paritaria, si los participantes deciden
resolver la queja y alcanzar una solucion mutuamente aceptable podran solicitar
en todo momento al Presidente de la Comisidn Paritaria que les conceda tiempo
para ello; durante el periodo de tiempo concedido por el Presidente, los plazos
aplicables al proceso ante la Comision Paritaria (que se especifican en el
articulo 19) quedaran en suspenso. Si el demandante y el demandado notifican,
mediante un escrito conjunto al Presidente, haber alcanzado una solucidn
mutuamente aceptable, se pondra fin al proceso ante la Comision Paritaria.

Articulo 18: Costes

18.1. Todos los costes resultantes de la vista ante la Comision Paritaria correran
a cargo de la Empresa.

Articulo 19: Plazos

19.1. La Comision Paritaria dispondra de un plazo de 30 dias desde la recepcion
de la notificacion escrita para celebrar una vista y llegar a una conclusién en
cuanto a la accién propuesta que debera comunicarse al Director General. En el
caso de que la Comisidn Paritaria decida que no puede completar dicha labor en
un plazo de 30 dias, debera informar a los participantes que el plazo se amplia
hasta un maximo de 60 dias.

Articulo 20: Accion propuesta por la Comision Paritaria
20.1. La Comision Paritaria deliberara en sesion privada sobre la reclamacion en
materia de acoso. La accién que proponga sera comunicada al Director General

e incluird Unicamente la informacion siguiente:

a) un resumen de los principales hechos del caso, que resulten comprobados a
juicio de la Comision Paritaria;

b) un resumen de las diligencias ante la Comisién Paritaria;
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C) un resumen de los argumentos planteados por cada uno de los participantes,
y

D) la propuesta razonada de la Comisién Paritaria en cuanto al fondo y a las
soluciones, y si dicha propuesta se adoptd por unanimidad.

20.2. La Comisién Paritaria estara facultada para proponer cualquier accion y
reparacion que considere oportunas, incluidas la readmision en caso de haberse
producido el despido.

20.3. a) La Comisién Paritaria comunicara su propuesta de accion a los
participantes y al Director General en un plazo de 10 dias a partir de la
conclusion del examen.

b) El Director General decidira, en un plazo de 20 dias desde la remision de la
propuesta de la Comisién Paritaria, qué accion adoptar en relacion con la
propuesta del mismo, y comunicara su decision inmediatamente a los
participantes.

¢) En caso de que el Director General no responda dentro del plazo fijado en el
parrafo anterior, la accion propuesta por la Comisién Paritaria se considerara
como la decision tomada, que pasara a tener caracter vinculante.

d) Cuando el Director General no acepte la propuesta, dara explicaciones
detalladas a las Partes y a la Comision Paritaria.

Articulo 21: Intimidacion o persecucion

21.1 La Empresa se asegurara que las personas protegidas que consideren que
han sido objeto de acoso, las que planteen una reclamacién en materia de
acoso o las que presten asistencia en cualquier proceso con arreglo al presente
Acuerdo, por ejemplo facilitando informacién o interviniendo en calidad de
testigo, no seran objeto de intimidacion, persecucion, discriminacion o
represalias. Cualquier accién en este sentido se considerara como un asunto
disciplinario.

Articulo 22: Medidas transitorias

22.1 Las Partes reconocen que, en el proceso de aplicacion, podrian surgir otros
problemas de caracter transitorio. A peticion de una de las Partes podran
negociarse con caracter de urgencia soluciones a dichos problemas de caracter
transitorio.

22.2. a) El plazo de seis meses indicado en el parrafo f) del articulo 1.1, sera
ampliado a 12 meses durante un periodo transitorio de un afio a partir de la
fecha de la firma del presente Acuerdo;
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b) las reclamaciones en materia de acoso que se planteen con arreglo a esta
disposicién transitoria se resolveran con arreglo a los procedimientos
establecidos en el presente Acuerdo.

Articulo 23: Cuestiones diversas

23.1. El presente Acuerdo entrara en vigor en la fecha de la firma, y su validez
sera de dos afios. Las Partes acuerdan revisar el funcionamiento del presente
Acuerdo al final de dicho periodo. En adelante, o en ausencia de revision, el
Acuerdo se prorrogara por periodos iguales.

23.2. Ninguna disposicion del presente Acuerdo podra suspenderse,
modificarse, anularse o enmendarse en modo alguno, salvo acuerdo escrito
firmado por las Partes. Las Partes podran volver a negociar cualquier apartado
del presente Acuerdo.

23.3. Se facilitara a todas las personas protegidas actuales o futuras una copia
del presente Acuerdo. Las Partes se aseguraran que todas las personas
protegidas tengan conocimiento de la existencia del presente Acuerdo vy
procedera a elaborar un manual de instrucciones destinado a las personas
protegidas sobre los efectos del presente Acuerdo y el funcionamiento y efectos
de este procedimiento.

Articulo 24: Nombramiento del Defensor del Personal

24.1.

a) Las Partes nombraran conjuntamente al Defensor del Personal en el plazo de
dos meses a partir de la fecha del presente Convenio. Unicamente los
trabajadores que se considere disponen de la independencia, competencia y
experiencia requeridas podran ser candidatos al nombramiento.

b) El Defensor del Personal ocupara el cargo durante un periodo de dos ainos.
El Defensor del Personal puede ocupar el cargo como maximo durante dos
mandatos consecutivos de dos afnos cada uno.

24.2. Un presupuesto apropiado sera asignado al Defensor del
Personal por la Oficina para que pueda desempeiar sus funciones.

Articulo 25 Funciones del Defensor del Personal

25.1. El Defensor del Personal ha de ser una persona de competencias idoneas
designada de comun acuerdo por las Partes. Esta persona tendra por cometido:

a) fomentar el principio de la solucién de las reclamaciones;

56



Distintivos de calidad para empresas que luchan contra la violencia de género

b) analizar algunas cuestiones especificas a que se refiere el presente Convenio,
como, por ejemplo, la divulgacion de informacion;

C) por propia iniciativa, o a solicitud de cualquiera de las Partes en el presente
Acuerdo, llevar a cabo investigaciones y, dado el caso, proponer medidas para
mejorar las condiciones y el ambiente de trabajo de la Empresa; Cuando el
Defensor del Personal emprenda tales investigaciones, notificara a ambas
Partes sobre las actuaciones correspondientes y/o sobre las propuestas que
formule.

25.2. El Defensor del Personal gozara de las mismas garantias que las
establecidas en el Estatuto de los Trabajadores para los Representantes de los
mismos. En cuanto al crédito horario tendra disponibilidad para poder llevar a
cabo las funciones que en el Presente Acuerdo se le encomiendan.

25.3. El Defensor del Personal tendra la responsabilidad de tratar de resolver
los desacuerdos mediante la investigaciéon de los hechos, el didlogo y la
participacion activa de todos los interesados.

25.4. En el desarrollo de sus actividades, el Defensor del Personal actuara con
independencia respecto de las Partes en el presente Acuerdo, y ejercera con
plena autonomia las funciones necesarias.

25.5. El Defensor del Personal presentara a las Partes y a la Comision Paritaria
un informe anual sobre las actividades realizadas, las recomendaciones hechas
y toda medida que haya tomado en el curso del afo correspondiente.

Articulo 26 Nombramiento y composicion de la Comision Paritaria

26.1.
a) La Comisién Paritaria se constituira en el plazo de dos meses a partir de la
fecha de entrada en vigor del presente Convenio.

b) La Comisién Paritaria estara compuesto por un Presidente y seis miembros
titulares. El Sindicato y la Empresa nombraran conjuntamente al Presidente. El
Sindicato y la Empresa designaran cada uno a tres miembros titulares. Cada
Parte designara también a un miembro suplente. Los miembros suplentes
actuaran en la Comisidn Paritaria si uno de los miembros titulares es incapaz de
actuar en un asunto en particular y teniendo en cuenta consideraciones
personales o por ausencia justificada del miembro titular.

26.2.

a) Las Partes nombraran conjuntamente al Presidente en el plazo de dos meses
a partir de la fecha del presente Acuerdo, o de forma inmediata, en el caso de
recibir una reclamacion. El Presidente recibira formacion en materia juridico-
laboral. Unicamente las personas que se considere disponen de Ia
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independencia, competencia y experiencia requeridas podran ser candidatas al
nombramiento.

b) El Presidente ocupara el cargo durante un periodo de dos afos. El Presidente
puede ocupar el cargo como maximo durante dos mandatos consecutivos de
dos anos cada uno.

26.3. Los miembros de la Comisidén Paritaria ocuparan su cargo durante un
periodo de dos afios, renovable Unicamente por otro periodo de dos afios.

26.4. La participacién en las labores de la Comision Paritaria se considerara
parte de las funciones laborales. Todos los miembros del personal requeridos
para participar en las labores de la Comisién Paritaria seran liberados con ese
fin de sus ocupaciones normales en la medida necesaria, con objeto de facilitar
la pronta tramitacion de los casos.

26.5. Todos los miembros de la Comision Paritaria deben actuar de manera
independiente e imparcial. Durante su mandato y con posterioridad al mismo,
se abstendran de realizar declaracién o accion alguna que pueda afectar
negativamente a la posicién de la Comisidén Paritaria 0o a la dignidad de las
Partes en los casos sometidos ante la Comisiéon Paritaria. En todo momento
deberan respetar la confidencialidad de los procedimientos presentados ante la
Comision Paritaria.

26.6. Ningun miembro de la Comisién Paritaria puede participar en las
deliberaciones relativas a una reclamacién en la que pueda tener algun interés.
En los casos en que no quede claro, un foro conjunto de cuatro miembros de la
Comisidon Paritaria decidira si existe interés o no. Cuando se considere que
existe interés por parte de un miembro de la Comisién Paritaria, un miembro
suplente ocupara su lugar.

26.7. El Sindicato y la Empresa nombraran conjuntamente a un miembro de la
Comisidn Paritaria para que actle de Secretario/a de la Comision Paritaria. Las
Partes designaran al Secretario en un plazo de diez dias a partir de la solicitud
presentada para convocar una Comisidon Paritaria. El Secretario informara al
Presidente de la Comisién Paritaria. El Secretario llevara a cabo sus funciones
de manera independiente e imparcial.

26.8. Un presupuesto apropiado sera asignado por la Empresa para que la
Comision Paritaria desempefie sus funciones.

FIRMADO en Madrid, el xxxxxx de xxxxxxxx de 200x, en dos copias, por los
representantes de las Partes debidamente habilitados a tales efectos.
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8. GLOSARIO DE TERMINOS

Género: Concepto que hace referencia a las diferencias sociales (por
oposicién a las bioldgicas) entre hombres y mujeres que han sido
aprendidas, cambian con el tiempo y presentan grandes variaciones tanto
entre diversas culturas como dentro de una misma cultura.

Sexo: Se refiere a los aspectos bioldgicos que definen e identifican a
hombres y mujeres.

Igualdad formal: Igualdad de derecho. Supone la equiparacién de
hombres y mujeres ante el ordenamiento juridico.

Igualdad real: Situacidon de paridad efectiva entre mujeres y hombres.

Igualdad: Concepto que remite a la necesidad de equivalencia y semejanza
entre las condiciones y oportunidades de vida de las personas. No obstante
esto no significa que sean idénticas entre si.

Violencia psiquica: Cualquier acto o conducta que hiera la dignidad y
pueda provocar la desvalorizacion, humillacion, sufrimiento o enfermedad
mental (insultos, vejaciones, crueldad mental), asi como aquellos actos o
conductas que ocasionen un clima de angustia (espiar, ignorar, controlar los
recursos econdmicos, amenazas y coacciones).

Violencia fisica: Consiste en cualquier acto de violencia, no accidental, que
afecte a las mujeres en su integridad corporal o salud fisica (empuijar,
causar heridas, abofetear, fracturas, quemaduras,...) pudiendo desembocar
en homicidio.

Violencia sexual: En la pareja es cualquier contacto sexual influido por la
violencia o forzado, es decir, relacién sexual obligada, realizada desde una
posiciéon de poder o autoridad hacia las mujeres. Es corriente que los
agresores violen sistematicamente a su pareja y que esta acabe asumiendo
esas relaciones forzadas como parte natural de sus obligaciones maritales.

Acoso: 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 y de crear un entorno intimidatorio,
hostil, degradante, humillante u ofensivo.
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Acoso sexual: Situacion 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 la persona y de crear un entorno
intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Acoso moral o mobbing: Es un comportamiento negativo entre
compaiieros o entre superiores € inferiores jerarquicos, a causa del cual el
afectado o afectada es objeto de acoso y ataques sistematicos, durante
mucho tiempo, de modo directo o indirecto, por parte de una o mas
personas, con el objetivo y / o el efecto del abandono de su puesto de
trabajo.

Agresion: Una persona comete una agresion si con intencidn, conocimiento
e imprudentemente causa lesiones corporales a otro individuo.

Directiva: Norma comunitaria aprobada por el Consejo que son de obligado
cumplimiento para todos los estados miembros pero que necesitan ser
adaptadas a la legislacion interna de los estados miembros para poder ser
aplicadas.

Directivas sobre igualdad de trato: amplian y desarrollan el alcance del
principio de igualdad de trato recogido en los tratados constitutivos de
Union Europea.

Violencia contra las mujeres: designa todo acto de violencia basado en
la pertenencia al sexo femenino, que causa o es susceptible de causar a las
mujeres dafio o sufrimiento fisico, sexual o psicoldgico, e incluye las
amenazas de tales actos y la restriccion o privacién arbitraria de la libertad,
tanto en la vida publica como privada”.

Violencia intrafamiliar: La violencia intrafamiliar es un patrén de
conducta constante de empleo de fuerza fisica o violencia psicoldgica,
intimidacion o persecucién contra una persona por parte de su cényuge, ex
cdnyuge, una persona con quien cohabita o haya cohabitado, con quien
sostiene o haya sostenido una relacién consensual o una persona con quien
se haya procreado una/s hija/s o un hijo/s, para causarle un grave daho
emocional.
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