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Protocolo de actuacion para la atencion del acoso o la violencia contra personas LGTBIQ+

1-  Declaracion de principios

La dignidad de la persona, los derechos inviolables que le son inherentes, el libre desarrollo de
la personalidad, el derecho a la intimidad, la integridad fisica y moral y el principio de igualdad y
de no discriminacién por cualquier condicion o circunstancia personal o social son derechos
fundamentales de la Constitucion espafiola.

En el ambito de la Union Europea se ha establecido un marco legal para proteger a las
personas trabajadoras que son objeto de discriminacién por razones de orientacién sexual. Se
han adoptado dos directivas de obligado cumplimiento para todos los Estados miembros: la
Directiva marco para la igualdad de trato en el empleo (2007/78 / CE), que incluye la
orientacion sexual entre los motivos de no discriminacion y la Directiva relativa a la aplicacion
del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre los hombres y mujeres en
el empleo (2006/54 / CE), que prohibe la discriminacion en el empleo.

Por otra parte, el Estatuto de los trabajadores dispone de manera especifica el derecho al
respeto a la intimidad y a la consideracion debida a la dignidad de toda persona trabajadora,
comprendida la proteccion frente a ofensas verbales o fisicas de naturaleza sexual, frente al
acoso por razon de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u
orientacion sexual.

La Ley 4/2023, de 28 de febrero para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la
garantia de los derechos de las personas LGTBIQ+, siendo el objetivo principal de la ley el
reconocer, garantizar y promover los derechos de las personas lesbianas, gais, bisexuales,
trans e intersexuales , y de sus entornos familiares, a fin de erradicar las situaciones de
discriminacién y favorecer el libre desarrollo de la orientacion sexual, la identidad sexual, la
expresion de género, las caracteristicas sexuales y la diversidad familiar.

Asimismo, contiene obligaciones en el ambito privado, en especial para las empresas, en su
art. 15 la Ley establece la nueva obligacion de incluir un instrumento de planificacién para
prevenir y erradicar la discriminacion a las personas LGTBIQ+ en las empresas, garantizando y
promoviendo la igualdad en su seno: “ Las empresas de mas de cincuenta personas
frabajadoras deberan contar, en el plazo de 12 meses a partir de la entrada en vigor de la ley (2
de marzo de 2023) con un conjunto planificado de medidas y recursos para alcanzar la
igualdad real y efectiva de las personas LGTBIQ+, que incluya un protocolo de actuacion para
la atencién del acoso o la violencia contra las personas LGTBIQ+.”

Por todo ello, PERICA OBRAS Y SERVICIOS vy la representacion legal de la plantilla suscriben
este protocolo con el compromiso explicito y firme de no tolerar en el seno de la empresa
ningun tipo de practica discriminatoria considerada como acoso por razén de orientacion
sexual, identidad de género y/o expresion de género, y queda prohibida expresamente
cualquier conducta de esta naturaleza.

Con el fin de garantizar un entorno de trabajo respetuoso con los derechos mencionados de
quienes integran esta organizacién, la empresa y la representacién legal de la plantilla se
comprometen a tratar con la maxima y debida diligencia cualquier situacién de acoso que
pudiera presentarse en el seno de esta. En este caso, la empresa hara un uso pleno de sus
poderes directivos y disciplinarios

En San Asensio, a 29 de Febrero de 2.024

Fdo.: Fco. Javier Aguilar Sanchez
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Protocolo de actuacion para la atencion del acoso o la violencia contra personas LGTBIQ+

2-  Ambito de aplicacién

1. Las disposiciones se aplican a las personas que trabajan en PERICA OBRAS Y
SERVICIOS, S.A., independientemente del vinculo juridico que los una a ésta y, por
tanto, sera de aplicacion no sélo a la plantilla laboral sino también a cualquier otro
personal que pudiera tener una relacion asimilable, siempre que desarrollen su
actividad dentro del ambito organizativo de la empresa.

2. También debe ser de aplicacion a los trabajadores y las trabajadoras de las empresas
subcontratadas por PERICA OBRAS Y SERVICIOS, S.A., siempre que, en el marco de
la cooperacién entre empresas derivada del articulo 24 de la Ley 31 / 1995, de 8 de
noviembre, de prevencion de riesgos laborales, prestan sus servicios en esta y resulte
implicado personal de la empresa.

3. Finalmente, también debe ser de aplicacion a aquellas personas que no forman parte
de PERICA OBRAS Y SERVICIOS, S.A., pero que se relacionan con ella en razén de
su trabajo: clientes/as, proveedores/as y personas que solicitan un puesto de trabajo.
En caso de que resulte implicado personal ajeno a la empresa, se dara conocimiento
del suceso a sus respectivas empresas, para que sean éstas las que tomen las
medidas que crean oportunas.

4. Ademas, quedara abajo al amparo del presente protocolo toda persona comprendida
en los apartados 1y 2, la relacién de la cual con PERICA OBRAS Y SERVICIOS, S.A.,
hubiera concluido (bajo cualquier forma juridica), y que invoque el presente
procedimiento en un plazo de tres meses desde la fecha en que terminé dicha relacion.

3-Definiciones

Cualquier comportamiento basado en orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de
género de una persona que tenga la finalidad o provoque el efecto de atentar contra su
dignidad o su integridad fisica o psiquica o de crearse un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante, ofensivo o molesto serd considerado como acoso por razén de
orientacién sexual, identidad de género o de expresion de género. Esto sera considerado como
una conducta discriminatoria.

Discriminacion directa: situacion en que se encuentra una persona que es, ha sido o puede
ser tratada, por razén de orientaciéon sexual, identidad de género y/o expresion de género, de
una manera menos favorable que otra en una situacion anéloga.

Discriminacién indirecta: situacién en que una disposicion, un criterio, una interpretacion o
una practica aparentemente neutros pueden ocasionar en lesbianas, gais, bisexuales,
transexuales o intersexuales una desventaja particular respecto de personas que no lo son.

Orden de discriminar: cualquier instruccién que implique la discriminacion, directa o indirecta,
por razén de orientacién sexual, identidad de género y/o expresién de género.

Represalia discriminatoria: trato adverso o efecto negativo que se produce contra una
persona como consecuencia de la presentacion de una queja, reclamacién, denuncia,
demanda o recurso, de cualquier tipo, destinado a evitar, disminuir o denunciar la
discriminacion o el acoso al que es sometida o ha sido sometida.
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Protocolo de actuacion para la atencion del acoso o la violencia contra personas LGTBIQ+

Segun el sujeto activo se pueden distinguir tres tipos de acoso:

e Acoso descendente: aquel donde el autor o la autora tiene ascendencia jerarquica
sobre la victima (de jefe/a hacia subordinado/a).

e Acoso ascendente: aquel donde el autor o la autora se encuentra subordinado
jerarquicamente a la victima (de subordinado/a hacia jefe/a).

e Acoso horizontal: aquel en el que tanto el autor o la autora como la victima no tienen
relacién jerarquica (de companero/a a companero/a).

4-  Medidas de prevencion

Con el fin de prevenir el acoso o las situaciones potencialmente constitutivas de acoso por
razon de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género, se estableceran las
siguientes medidas:

1.- Divulgacion y comunicacion del protocolo a toda la plantilla. Igualmente se entregara
este protocolo al personal de nueva incorporacién en la empresa.

2.- Incluir la prevencion, la actuacién y la erradicaciéon de casos de acoso por razén de
orientacién sexual, identidad de género y/o expresion de género en el programa de formacion
de la empresa.

3.- La representacion de la plantilla debe participar, apoyar y potenciar los acuerdos de
sensibilizacion para la prevencién del acoso por razén de orientacién sexual, identidad de
género y/o expresion de género.

4.- Promover un entorno de respeto y correccion en el ambiente de trabajo, inculcando
a de todas las personas trabajadoras los valores de igualdad de trato, respeto, dignidad y
desarrollo de la personalidad libre.

5.- Favorecer la integracion del personal de nuevo ingreso, evitando situaciones de
aislamiento mediante un seguimiento del trabajador o trabajadora no sélo en su proceso de
acogida inicial, sino con posterioridad al mismo. La empresa debe hacerse eco de las
circunstancias personales o culturales de la persona trabajadora incorporada y las debe tener
en cuenta para contribuir a su integracion.

6.- Prohibicién de las insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias a los
principios resefiados, tanto en el lenguaje, como en las comunicaciones y en las actitudes.
Entre otras medidas, se debe eliminar cualquier imagen, cartel, publicidad, etc. que contenga
una vision LGTBIQ+fobia o incite a la LGTBIQ+fobia.

7.- Cuando se detectan conductas no admitidas en un determinado colectivo o equipo
de trabajo, la direccién de la empresa se dirigira inmediatamente a la persona responsable de
este colectivo/equipo, con el fin de informarle sobre la situacion detectada, las obligaciones que
deben respetarse y las consecuencias que se derivan de su incumplimiento, y proceder a poner
en marcha el protocolo acordado.

8.-Garantizar la privacidad en todos los espacios publicos (bafios, duchas, vestuarios...)
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5- La reclamacion o denuncia de la situacion de acoso

Se consideran legitimadas, a efectos de presentacion de la reclamacion o denuncia regulada
en el presente protocolo:

a) Quien se considere victima de una conducta de acoso por razoén de orientacion sexual,
identidad de género y/o expresiéon de género.

b) Quien tenga conocimiento de la perpetracién de una conducta de acoso por razén de
orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género. En este supuesto, el
organo receptor de la reclamacion tiene que pedir la conformidad expresa y escrita de
la persona presuntamente ofendida para proseguir el procedimiento.

c) Las organizaciones sindicales con representacion en PERICA OBRAS Y
SERVICIOS, S.A., siempre que acrediten, para ello, el consentimiento expreso y escrito
de la persona ofendida.

d) Quien reciba cualquier instruccién que implique la discriminacién por razén de
orientacién sexual, identidad de género y/o expresion de género

PERICA OBRAS Y SERVICIOS, S.A., proporcionara a las partes implicadas en reclamaciones
o denuncias en materia de acoso por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o
expresion de género, la asistencia que corresponda.

La reclamacion o denuncia debe hacerse por escrito en todo caso, de acuerdo con el formulario
que se incluye como anexo, Y la tiene que firmar la persona u organizacion que la formula.

La comunicacion debe dirigirse a cualquier miembro de la Comisiéon de atencion al acoso por
razon de orientacién sexual, identidad de género y/o expresion de género

PERICA OBRAS Y SERVICIOS, S.A., pondra a disposicion de la victima de inmediato, en caso
necesario, apoyo médico y psicoldgico, a través de medios propios o a través de recursos
externos.

6- Procedimiento de actuacion

6.1. Comision de Atencidn al Acoso por razon de orientacion sexual, identidad de
género y/o expresion de género

a) Composicién: La Comision de Atencion al Acoso por razén de orientacion sexual,
identidad de género y/o expresién de género estard formada por un méximo de cuatro
personas de entre las personas integrantes de la Comisién del Protocolo de actuacion ante el
acoso sexual o por razén de sexo, de manera paritaria entre la empresa y la representacién
legal de la plantilla. De igual manera se ha de nombrar, de forma paritaria, el mismo nimero de
miembros suplentes.

En caso de que fuera imposible constituir la Comisiéon de Atencién al Acoso por razén de
orientacién sexual, identidad de género y/o expresiéon de género por falta de personal, o bien
porque no existe Comision, la empresa y la representacion legal de la plantilla, de forma
paritaria, pueden designar como miembros de la Comisién a otras personas.
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El requisito para su nombramiento es tener formacion en igualdad y, especificamente, en el
tratamiento, prevencién y actuacion frente al acoso por razén de orientacién sexual, identidad
de género y/o expresién de género.

b) Formacion: Sera requisito para formar parte de la Comision de Atencion al Acoso
por razon de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género (titular y/o
suplente) poseer formacién, con un minimo de diez horas presenciales, en cuanto a igualdad y,
especificamente, en cuanto al tratamiento, la prevencion y la actuacion frente al acoso por
razon de orientacién sexual, identidad de género y/o expresion de género.

c) Incompatibilidades: En caso de que cualquiera de las personas implicadas en un
procedimiento concreto (denunciante-denunciado/a) tuviera, en cuanto a cualquier persona
integrante de la Comision de Atencién al Acoso por razén de orientacion sexual, identidad de
género y/o expresion de género , una relacién de parentesco, por afinidad o por
consanguinidad, o una relacién de amistad o enemistad o que estuviera adscrito/a en el mismo
departamento o area, el miembro del Comité afectado quedara automaticamente invalidado
para formar parte de este procedimiento concreto y ser sustituido por la persona suplente
previamente designado.

Si una persona integrante de esta Comisién es denunciado/a o es denunciante, queda
impedida para intervenir en cualquier otro procedimiento hasta la completa resolucion de su
propio caso.

La incompatibilidad de una persona integrante de la Comision para actuar en un procedimiento
concreto puede ser alegada por ella misma, por cualquiera otra persona integrante de la
Comisién o por cualquiera de las partes que intervienen en el proceso. En caso de
discrepancia, la Comision Paritaria de Interpretacion y Seguimiento del Convenio/Comisiéon de
Igualdad, oidas las partes, resolvera de acuerdo con su mejor criterio

d) Funciones de la Comision:

e Prestar apoyo, asesoramiento y orientacion a las personas que pue- dan ser victimas
de situaciones de acoso.

o Recibir todas las denuncias por acoso por razén de orientaciéon sexual, identidad de
género y/o expresion de género.

e Llevar a cabo la investigacién de las denuncias de acuerdo con lo establecido en este
protocolo, para lo cual debe disponer por parte de la empresa de los medios
adecuados y tener acceso a toda la informacion que pudiera tener relacién con el caso.
También debe tener ac- ceso libre a todas las dependencias del centro, y toda la
plantilla debe prestar la colaboracién que se le requiera por parte de la Comision.

e Recomendar y gestionar en el Departamento de Personal las medidas cautelares que
estime convenientes.

e Elaborar un informe de conclusiones sobre el supuesto de acoso investigado, que
incluira los medios de prueba del caso, sobre agravantes posibles o atenuantes y, en
su caso, proposicidon de las acciones disciplinarias oportunas, dentro del ambito de la
empresa.

e Supervisar el cumplimiento efectivo de las sanciones impuestas como consecuencia de
los casos de acoso por razon de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion
de género.

e \Velar por las garantias comprendidas en este protocolo.

e Cualesquiera otras que se pudieran derivar de la naturaleza de sus funciones y de lo
dispuesto en este protocolo.
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Protocolo de actuacion para la atencion del acoso o la violencia contra personas LGTBIQ+

6.2.- Principios rectores y garantias del procedimiento

e Respeto y proteccion a las personas: Se debe proceder con la discrecion adecuada
para proteger la intimidad y la dignidad de las personas afectadas. Las actuaciones o
diligencias deben realizarse con la mayor prudencia y con el respeto adecuado a todas
las personas implicadas, que en ningun caso puede recibir un trato desfavorable por
este motivo. Las personas implicadas que lo soliciten pueden ser asistidas por algun o
alguna representante o asesor o asesora en todo momento a lo largo del
procedimiento.

e Confidencialidad: Las personas que intervienen en el procedimiento tienen obligacion
de guardar una estricta confidencialidad y reserva y no transmitiran ni divulgaran
informacion sobre el contenido de las denuncias presentadas o en proceso de
investigacion. La Comisién de Atencidén al Acoso por razén de orientacién sexual,
identidad de género y/o expresion de género, de manera expresa, debe poner en
conocimiento de todas las personas intervinientes la obligacion de confidencialidad.

o Diligencia y agilidad: La investigacion y la resolucién de la conducta denunciada
deben ser realizadas sin demoras indebidas, de modo que el procedimiento pueda ser
completado en el menor tiempo posible respetando las garantias adecuadas.

e Contradiccion: El procedimiento garantiza una audiencia imparcial y un trato justo
para todas las personas afectadas. Todas las partes intervinientes deben buscar de
buena fe la verdad y el esclarecimiento de los derechos denunciados.

e Restitucion de las victimas: Si el acoso realizado se hubiera concretado en un
menoscabo de las condiciones laborales de la victima, la empresa debe restituirla en
sus mismas condiciones, si la victima asi lo solicita.

e Proteccién de la salud de las victimas: La direccion de la empresa debe adoptar de
oficio 0 a instancia de la Comisién de Atencion al Acoso por razén de orientacion
sexual, identidad de género y/o expresion de género o de cualquiera de sus miembros
o de la victima, las medidas que estime pertinentes para garantizar el derecho a la
proteccion de la salud de las personas trabajadoras afectadas. Como ejemplo, las
medidas mencionadas de proteccion pueden consistir en ayuda psicolégica, proteccion
a la victima, u otras ayudas necesarias para facilitar su restablecimiento total. Cualquier
medida que en este sentido adopte, debe tener el consentimiento de la victima y ser
comunicada a la Comisiéon de Atencién al Acoso por razén de orientacién sexual,
identidad de género y/o expresion de género para su constancia en el expediente del
caso.

e Prohibicion de represalias: Se prohiben expresamente las represalias contra las
personas que efectian una denuncia, comparezcan como testigos o ayuden o
participen en una investigacion sobre acoso.

e Garantias juridicas: Una vez finalizado el procedimiento de actuacion establecido en
este protocolo y acreditada la existencia de acoso, la empresa debe prestar asistencia
juridica a la victima en los casos en los que la persona acosadora emprenda acciones
judiciales contra la victima u otras personas de la plantilla que hubieran intervenido en
el proceso.
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6.3 Intervinientes en el procedimiento

Son partes en este procedimiento:

» la persona denunciante, que es quien, teniendo conocimiento de los hechos, presenta
la denuncia

» la victima, que puede coincidir 0 no con la persona denunciante, que es quien ha
sufrido o sufre la conducta de acoso

» la Comisidon de Atencion al Acoso por razén de orientacion sexual, identidad de género
y/o expresion de género, que es el 6rgano que se establece para la atencién y la
investigacion de la denuncia, asi como la propuesta de adopcion de medidas
correspondientes

> la direccién de la empresa que es la encargada de adoptar las medidas mencionadas.

6.4.- Desarrollo del procedimiento

Se establecen dos procedimientos que pueden seguir las personas denunciantes, sin
perjuicio del uso por parte de la victima de las vias administrativas, judiciales o cualesquiera
otras que estime oportunas.

6.4.1 Medidas cautelares

En los casos de denuncias de acoso por razon de orientaciéon sexual, identidad de género y/o
expresion de género , hasta la finalizacién del procedimiento, ya sea la modalidad informal, ya
sea formal, y siempre que existan indicios suficientes de la existencia de acoso, la Comisién de
Atencion al acoso por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de
género debe solicitar cautelarmente la separacion de la victima y la presunta persona
acosadora, asi como otras medidas cautelares (reordenacion del tiempo de trabajo, cambio de
oficina, movilidad funcional ...) que estime oportunas y proporcionadas a las circunstancias del
caso.

Estas medidas, en ningun caso, pueden comportar para la victima un perjuicio o menoscabo en
sus condiciones de trabajo, ni modificacion sustancial de las mismas, incluidas las condiciones
salariales.

En los casos en que la medida cautelar sea separar la victima del agresor mediante un cambio
de puesto de trabajo, es la victima quien decide si lo realiza ella o la persona agresora y el
Departamento debe facilitar en todo momento que el traslado de una u otra persona se realice
de la manera mas rapida posible.

6.4.2 Procedimiento informal

Si la persona denunciante asi lo estima oportuno, se puede intentar resolver el problema de
manera informal en un primer momento. Incluso es posible que sea suficiente que explique a la
persona que muestra el comportamiento indeseado, que esta conducta no es bien recibida, que
es ofensiva o incémoda, o que interfiere en el trabajo y que deje de realizarla.
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La persona denunciante puede comunicar el problema, verbalmente o por escrito, a
cualquier integrante de la Comisién de Atencion al Acoso por razén de orientacion sexual,
identidad de género y/o expresion de género, que realiza las funciones de asesor/a.

Entre las funciones de este/a asesor/a en esta primera fase se encuentra la de informar y
asesorar a la persona denunciante sobre sus derechos y sobre todas las opciones y
acciones que pueda emprender, asi como la proposicioén la direccion de la empresa de la
conveniencia o no de adoptar medidas cautelares, en aquellos casos que las circunstancias lo
aconsejen. En cualquier caso, tanto la persona que presuntamente esta sufriendo acoso
como la persona denunciada pueden ser asistidas por la representaciéon legal de la
plantilla en todas las fases del procedimiento.

Si la persona denunciante es diferente a la persona que presuntamente esta sufriendo una
situacién de acoso (en adelante, persona afectada), ésta debe ponerse en contacto con la
Comisién de Atencion al Acoso por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o
expresion de género, a través del ase- sor/a, para analizar los hechos denunciados y confirmar
o no la denuncia pre- sentada por la persona denunciante.

Una vez ratificada la denuncia en su caso, la persona asesora dispone de dos dias
laborables para entrevistarse en primer lugar con la persona afectada y, posteriormente,
con la persona denunciada.

En la entrevista con la persona denunciada, la persona asesora le informara de que su
comportamiento no es bien recibido y que es contrario a las normas de la empresa.

La finalidad udltima de este procedimiento es lograr la interrupcién de las actuaciones
constitutivas de acoso y llegar a una solucion para ambas partes.

En el plazo maximo de siete dias laborales desde que se recibe la denuncia, la persona
asesora debe dar por finalizado el procedimiento mediante la redaccién de un acta con las
conclusiones alcanzadas en este procedimiento:

> Acuerdo entre las partes: fin del proceso y, en su caso, adopcién de las medidas que
se determinen.

» Sin acuerdo: el procedimiento informal se convierte en el paso anterior al inicio del
procedimiento formal.

Se entregaran copias del acta a la persona denunciante, a la persona afectada (en caso de que
no coincida con la persona denunciante), a la persona denunciada, a la direccion de la
empresa, a la Comisién de Atencion al Acoso por razén de orientacion sexual, identidad de
género y/o expresion de género y, en su caso, a la Comisién de Igualdad.

En cualquier caso, si la persona denunciante no queda satisfecha con la solucién propuesta, o
ésta es incumplida por la persona agresora, puede presentar denuncia a través del
procedimiento formal.
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6.4.3 Procedimiento formal

Si el procedimiento formal no da resultados o la persona denunciante entiende que, por la
gravedad de los hechos, no cabe este tipo de procedimiento, se iniciara el procedimiento
formal.

Este procedimiento se iniciara mediante la presentacion de un escrito dirigido a la
Comision de Atencién al Acoso por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o
expresion de género. En este escrito debe constar el nombre y los apellidos de la persona
denunciante, los de la persona afectada (si no coincide con los de la parte denunciante), asi
como los de la persona denunciada. Asimismo, debera constar la relacion de los hechos,
fechas, duracién y frecuencia de estos, lugar (es) donde se han producido, y pruebas a
presentar (documentos, testigos, etc.).

Una vez recibida la denuncia, la Comisién dispone de un plazo maximo de dos dias habiles
para reunirse e iniciar las investigaciones preliminares.

La Comision establecera el desarrollo del procedimiento formal, atendiendo a las siguientes
pautas:

e Valorar nuevamente la necesidad de adoptar medidas cautelares, tales como apartar a
las partes implicadas mientras se desarrolla la instruccion. Trasladar esa necesidad a la
direccion de la empresa para que, si asi lo estima oportuno, adopte estas medidas
cautelares.

e Recabar toda la informacion que considere necesaria sobre el entorno de las partes
implicadas.

e Determinar las personas que deben ser entrevistadas, atendiendo fundamentalmente a
las propuestas de la persona afectada y de la persona denunciada.

e Llevar a cabo las entrevistas, recabando de las personas entrevistadas el
consentimiento expreso y por escrito para poder acceder a la informacion que sea
necesaria para la instruccion del procedimiento de investigacion; informar a las
personas entrevistadas que la informacién a la que tenga acceso en el curso de la
instruccion del procedimiento y las actas que se redacten son tratadas con caracter
reservado y confidencial; advertir a las personas entrevistadas que todo aquello que se
declare es confidencial, tanto por su parte como por parte de las personas integrantes
de la Comision, por lo que se les debe indicar que no pueden revelar a nadie el
contenido de la entrevista.

e Redactar actas de todas las reuniones y entrevistas que se cele- bren, garantizando
confidencialidad total y reserva de su contenido. Estas actas, firmadas por las personas
intervinientes, quedan en poder de la Comision de Atencidén al Acoso por razén de
orientacién sexual, identidad de género y/o expresion de género.

e Determinar las pruebas que se practicaran, establecer el procedimiento para su
obtencidn y practicar las pruebas que se determinen custodiandolas debidamente.

e Siguiendo lo establecido en el articulo 96.1 de la Ley 36/2011, de 10 de octubre,
reguladora de la jurisdiccion social, se establece en este procedimiento la llamada
“inversion de la carga de la prueba” si se presentan por la parte denunciante suficientes
indicios de la existencia de acoso por razén de orientacién sexual, identidad de género
y/o expresion de género , correspondiendo a la parte denunciada probar la ausencia de
discriminacion, aportando una justificacién objetiva y razonable, suficientemente
probada, de las medidas adoptadas y de su proporcionalidad.
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Finalizada la instruccién, la Comisiéon de Atencion al Acoso por razén de orientacion sexual,
identidad de género y/o expresion de género debe redactar un informe sobre el presunto acoso
investigado en el que indicara las conclusiones alcanzadas, las circunstancias agravantes o
atenuantes observadas e instara a la Direcciéon de la empresa a que adopte alguna de las
medidas siguientes:

» Medidas disciplinarias a la persona acosadora, con indicacion de la infraccion
apreciada, sancién y su graduacion. En el supuesto que no se proponga el traslado
forzoso o el despido de la persona agresora, se propondran las medidas oportunas
para que ésta y la victima no convivan en el mismo ambiente laboral, teniendo la
victima la opcién de permanecer en el su lugar de trabajo o la posibilidad de solicitar un
traslado. Este traslado no puede comportar un detrimento en sus condiciones
laborales.

> Cierre del expediente, si se considera que los hechos no son constitutivos de alguno
de los tipos de acoso regulados en este protocolo. Si se cierra el expediente, pero con
declaracion expresa sobre la buena fe de la denuncia, la persona afectada puede
solicitar el traslado de oficina o departamento, sin que suponga un detrimento en sus
condiciones laborales.

Se entregaran copias del Informe a la persona denunciante, a la persona afectada, (en caso de
que no coincidiera con la persona denunciante), a la persona denunciada, la direccién de la
empresa, a la Comision de Atencion al Acoso por razén de orientacion sexual, identidad de
género y/o expresion de género y, en su caso, a la Comisiéon de Igualdad.

Tanto la fase de instruccién como la redaccion de un Informe por parte de la Comisiéon de
Atencion al Acoso por razon de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de
género tienen una duracién maxima de quince dias habiles.

Finalmente, la Comisiéon de Atencion al Acoso por razén de orientacion sexual, identidad de
geénero y/o expresion de género debe supervisar la imposicion y el cumplimiento efectivo de las
sanciones motivadas por casos de acoso por razén de orientacion sexual, identidad de género
y/o expresién de género, siendo informada de tales extremos, conforme se apliquen por parte
de la direccion de la empresa.

6.4.4 Medidas complementarias

Si queda constatada la existencia de acoso por razén de orientacion sexual, identidad de
género y/o expresion de género, la Comision de Atencién al Acoso por razén de orientacion
sexual, identidad de género y/o expresién de género puede proponer la adopcion de las
medidas adicionales siguientes:

e Apoyo psicologico y social a la persona acosada.

e Modificacién de aquellas condiciones laborales que, con consentimiento previo de la
persona acosada, se crean beneficiosas para su recuperacion.

e Adopcion de medidas de vigilancia en proteccion de la persona acosada.

e Reiteracion de los estandares éticos y morales de la empresa.
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7-Tipificacion

Se considerara como falta leve el uso de lenguaje que pueda ser ofensivo o discriminatorio por
razéon de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género. La reiteracion de
esta falta se convertira en falta grave o muy grave.

Dependiendo de las circunstancias del caso del acoso por razén de orientacidon sexual,
identidad de género y/o expresion de género o los comportamientos contrarios a la libertad
sexual las personas trabajadoras, seran considerado como falta grave o muy grave.

La violacién de la confidencialidad de los permisos por intervencion quirargica para
reasignacion de sexo se considerara falta muy grave.

Las conductas de represalia contra una persona que haya presentado queja o denuncia interna
acoso por razon de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género, o contra
una persona que haya colaborado en la investigacion constituiran una falta muy grave.

Las sanciones para aplicar seran las establecidas en el Convenio colectivo o norma
superior vigente en cada momento para las faltas leves, graves y muy graves.

7.1. Circunstancias agravantes

A efectos de valorar la gravedad de los hechos y determinar las sanciones que, en su caso,
pudieran imponerse, se tendran como circunstancias agravantes las siguientes:

¢ Que la persona denunciada sea reincidente en la comision de actos de acoso por razén
de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género.

e Que la victima sufra algun tipo de discapacidad, fisica, psiquica o sensorial.

e Que la victima haya sufrido graves alteraciones psicolégicas, médicamente
acreditadas.

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

¢ Que el acoso se produzca durante el proceso de seleccién de personal.

¢ Que se ejerzan presiones y / o represalias sobre la victima, testigos o personas de su
entorno laboral o familiar con el objeto de evitar o dificultar la investigacion.

¢ Que se trate de un acoso descendente.

8-  Seguimiento y evaluacion del protocolo

La Comisién de Atencién al Acoso por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o
expresion de género ha de efectuar un seguimiento de este protocolo. A tal efecto, debe
realizar las siguientes funciones:
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1. Se reunira anualmente para revisar las denuncias de acoso por razén de orientacion
sexual, identidad de género y/o expresion de género, y elaborar un informe conjunto de
sus actuaciones, el cual debe ser entregado la direccion de la empresa y, en su caso, a
la Comision de Igualdad y a la RLPT, y del que se da publicidad a la totalidad de la
plantilla. Este informe debe respetar el derecho a la intimidad y confidencialidad de las
personas implicadas.

2. Elaborar un informe anual para asegurar la eficacia y la confidencialidad del protocolo y
adaptarlo si se considera oportuno.

9-  Vigencia

El contenido de este protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor a partir de su
aprobacion. Se establece una vigencia indefinida, adquiriendo el compromiso de revisar
su funcionamiento bianualmente.
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ANEXO |

Glosario

Sexo bioldgico: consta de unos caracteres primarios, como los testiculos y los ovarios, y de
secundarios, como la barba y los pechos.

Intersexual: persona con caracteres sexuales de ambos sexos. Estas personas forman parte de
la diversidad biolégica humana

Identidad de género (e identidad sexual): Consideracién de la propia persona como hombre,
como mujer o las dos. Es el resultado global de todo el proceso de sexualizacién. El proceso
identitario puede ser dinamico y sufrir variaciones. Puede ocurrir que la identidad de la persona
no coincida con la que le otorgan los demas.

15

Expresion de género: Modo en que una persona comunica su identidad de género a otras a
través de conductas, su manera de vestir, peinados, voz, caracteristicas personales, intereses
o afinidades.

Orientacién sexual: hace referencia al objeto del deseo sexual.

Rol de género: Construccion social de lo que implica ser hombre o mujer en la sociedad. Existe
una transmisién cultural de la definicion de comportamiento, actuacion social, formas de
vestirse, de relacionarse socialmente en publico. Define la pertenencia de ser hombre o mujer,
sin dar espacio a otras visiones mas amplias de la persona. Segun esto existen dos géneros,
género masculino y género femenino, no se da cabida a nada mas. El género es una
construccion social y por tanto varia segun culturas y momentos historicos.

Practicas sexuales: las practicas sexuales que cada uno preferimos llevar a cabo durante una
relaciéon sexual. No estan determinadas por el rol de género ni por la orientacién sexual.

Androcentrismo: Es la forma de concebir el mundo desde un punto de vista masculino, dandole
un valor hegemonico en el que tiene que ver con la masculinidad. Como constructo social todo
lo relativo a masculino esta empoderado y sobrevalorado, en cambio aquello que es femenino
esta infravalorado o de- valuado.

LGTBIQ+: Es el acrénimo que engloba toda la diversidad de orientaciones sexuales,
identidades y expresiones de género que existen hoy en dia. Estas siglas designan al colectivo
compuesto por lesbianas, gays, transgéneros, transexuales, bisexuales, intersexuales, queer y
el resto de las identidades y orientaciones incluidas en el +.

Homosexualidad: la orientaciéon sexual se presenta hacia personas del mismo sexo.
Heterosexualidad: la orientacion sexual se presenta hacia personas de diferente sexo.

Bisexualidad: La bisexualidad es la orientacion sexual de quienes sienten atracciéon sexual,
emocional y / o romantica hacia personas de mas de un género y / 0 sexo, no necesariamente
al mismo tiempo, ni de la misma manera, ni al mismo nivel, ni con la misma intensidad.
Actualmente se habla de pomo- sexualidad (o sexualidad posmoderna), pansexualidad y
omnisexualidad, para hacer referencia a este concepto.

Pansexualidad: la orientacién sexual se presenta como una capacidad de sentirse atraidas por
las personas dejando aparte la sexualidad de las mismas, y poniendo su atencion,
basicamente, en como son interiormente, es decir, en sus sentimientos, en su manera de ser,
de comportarse o de relacionarse.

Gay: Hombre homosexual

Lesbiana: Mujer homosexual.
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Conductas o practicas homosexuales: Son aquellas relaciones eréticas que se dan entre dos
personas del mismo sexo. Estas practicas habitualmente son realizadas por gais, lesbianas y
bisexuales, pero también se dan en personas heterosexuales. Conviene no confundir lo que se
hace con lo que se es. La practica sexual no tiene por qué implicar una vivencia en la
orientacion sexual homosexual.

Conductas o practicas heterosexuales: Son aquellas relaciones eréticas que se dan entre dos
personas de distinto sexo. Estas practicas habitualmente son realizadas por personas
heterosexuales y bisexuales, pero también se dan en personas homosexuales. Conviene no
confundir lo que se hace con lo que se es. La practica sexual no tiene por qué implicar una
vivencia en la orientacion sexual heterosexual.

Transexual: Es aquella persona donde su identidad sexual no coincide con la que le marcan
sus genitales, ni otras estructuras sexuales, ni con la identidad que otros le presuponen. Para
conseguir vivir de una forma coherente con su sentimiento y para conseguir el aspecto del sexo
que sienten como propio pueden usar medicamentos, hormonas o someterse a intervenciones
quirargicas. Esta identificaciéon con uno u otro sexo es independiente de la orientacion sexual.
Se debe usar el destino y no el origen para definir el transexual, sera masculino si la
transformacion es de mujer a hombre, o femenino si la transformacion es de hombre a mujer.

Transgénero: Su identidad sexual de estas personas no coincide con la que marcan sus
genitales, ni otras estructuras sexuales, ni con la identidad que otros le presuponen. Estas
personas no creen que tengan que pasar por un proceso de reasignacion quirdrgico ni
hormonal. Esta identificacion con uno u otro sexo es independiente de la orientacion sexual.

Travesti: Persona que siente satisfaccion o le gusta sentirse como persona del otro sexo. Esta
conducta no supone una orientacion del deseo sexual determinada ni conflicto con su identidad
sexual.

Transformista: Persona que se viste como persona del otro sexo, pero no por satisfaccion ni
porque le gusta, sino por motivos profesionales. Esta conducta no supone una orientacion del
deseo sexual determinada ni conflicto con su identidad sexual.

Trans: Término mas global y general para abarcar todas las diferentes miradas sobre personas
que no se sienten identificadas con un determinado género o sexo asignado en todas sus
variantes.

Cissexual o cisgénero: Es aquella persona en la que su identidad sexual coincide con el género
biolégico al nacer. Se utiliza habitualmente como término opuesto a transexual.

Proceso de transicion: Proceso personal y unico de autoafirmacion de la propia identidad que
persigue la adaptacion progresiva a la identidad de género sentida. Corresponde a cada
persona decidir en qué momento inicia este pro- ceso. Nunca se debe usar el término “cambio
de sexo”.

Afeminado o tener pluma: Hombre con gestos, poses u otros rasgos externos considerados
socialmente como mas propios de mujeres. Este término esta relacionado con la apariencia y
no alude ni a la orientacién ni la identidad sexuales. Esta palabra se usa con connotaciones
despectivas.

Marimacho: Mujer con gestos, poses u otros rasgos externos considerados socialmente como
mas propios de hombres. Este término esta relacionado con la apariencia y no alude ni a la
orientacion ni la identidad sexuales. Esta palabra se usa con connotaciones despectivas.

Salir del armario: Acto mediante el cual la persona LGTBIQ+ reconoce publica- mente ante los
demas su propia sexualidad. Este proceso esta marcado por un gran miedo al rechazo. La
salida del armario normalmente se realiza gradual- mente, y no tiene que realizarla en todos los
ambitos de su vida, puede estar dentro del armario con la familia y fuera del armario con los
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amigos, también lo tiene que hacer cada vez que se encuentra en un ambito nuevo (nuevo
trabajo, nuevos compafieros, ...).

Queer: Originalmente era un insulto dirigido a personas homosexuales; ahora se utiliza como
una autodefiniciéon politica / sexual de quien no encaja dentro de las expectativas sexuales
mayoritarias.

Acoso laboral: la exposicién a conductas de Violencia Psicoldgica intensa, dirigidas de forma
reiterada y prolongada en el tiempo hacia una o0 mas personas, por parte de otra/s que actuan
frente a aquélla/s desde una posicion de poder — no necesariamente jerarquica sino en
términos psicolégicos —, con el proposito o el efecto de crear un entorno hostil o humillante que
perturbe la vida laboral de la victima. Dicha violencia se da en el marco de una relacion de
trabajo, pero no responde a las necesidades de organizacién de este; suponiendo tanto un
atentado a la dignidad de la persona, como un riesgo para su salud

Mobbing: Acoso laboral.

Discriminacion por asociacion: situacion en la que una persona es objeto de discriminacion por
orientaciéon sexual, identidad de género y/o expresion de género como consecuencia de su
relacién con una persona o un grupo LGTBIQ+.

Discriminacion por error: situacion en la que una persona o un grupo de personas son objeto de
discriminacion por orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género como
consecuencia de una apreciacion erronea.

Discriminacion mudltiple: situacion en que una persona lesbiana, gay, bisexual, transexual o
intersexual, por pertenecer a otros grupos que también son objeto de discriminacion, sufre
formas agravadas y especificas de discriminacion.

Victimizaciéon secundaria: maltrato adicional ejercido contra lesbianas, gais, bisexuales,
transexuales o intersexuales que se encuentran en alguno de los supuestos de discriminacién,
acoso o represalia como consecuencia directa o indirecta de los déficits de las intervenciones
llevadas a cabo por los organismos responsables, y también para las actuaciones de otros
agentes implicados.
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ANEXO Il
LGTBIQ+fobia

Heterosexismo (o heteronormatividad): Se da por hecho, sin cuestionarlo, que la norma a
seguir es la heterosexualidad, es decir, que todo el mundo debe ser heterosexual. Esta
situacién provoca pensar que todo lo que no se heterosexual se “anormalmente diferente” y
puede provocar rechazo o discriminacion. Es una manera de violencia.

Homofobia: Se refiere a la aversion, odio, miedo, prejuicio o discriminacion contra hombres o
mujeres homosexuales, aunque también se incluye a las demas personas que integran la
diversidad sexual, como es el caso de las personas bisexuales y transexuales. La homofobia
en algunas personas adquiere extremos patolégicos muy radicales, incluso violentos,
encuadrables con otros trastornos de la salud psiquica. Esta ligada la homofobia con la cultura
patriar- cal dominante que, ademas, discrimina a las mujeres.

Lesbofobia: aversion, odio, miedo, prejuicio o discriminacion al lesbianismo o a las lesbianas,
actitudes de rechazo, miedo irracional hacia las mujeres lesbianas.

Bifobia: aversioén, odio, miedo, prejuicio o discriminaciéon a la bisexualidad o a las personas
bisexuales.

Transfobia: aversion, odio, miedo, prejuicio o discriminacion a la transexualidad o a las
personas trans.

Intersexual fobia: aversion, odio, miedo, prejuicio o discriminacion a la inter- sexualidad o a las
personas intersexuales

Plumofobia: aversion, odio, miedo, prejuicio y discriminacion contra las personas con pluma o a
tener pluma.

Monosexismo: creer que todo el mundo es homosexual o heterosexual. Es una actitud bifébica.

La LGTBIQ+fobia es una actitud hostil que prohibe la orientacion sexual no hetero- sexual, la
transexualidad y la intersexualidad como contraria, diferente, inferior, peor o anormal ya las
personas que lo practican y / o lo son, como diferentes, malas, raras, enfermas, amorales o
antinaturales.

Hay diferentes grados de LGTBIfobia, que van desde una muy baja intensidad, como una
actitud de indiferencia o negacion de las personas LGTBIQ+, hasta una alta agresividad, que
se manifiesta en una violencia fisica y verbal.

La LGTBIQ+fobia puede ser ejercida individual o colectivamente, incluso existe Ia
LGTBIQ+fobia institucional, que puede ir desde leyes que no contemplan la igualdad hasta
dictaminar leyes que castigan, persiguen o penalizan con la propia vida a personas LGTBIQ+.

El insulto, tanto directo o indirecto es la forma mas comin de manifestar LGTBIQ+fobia. La
injuria es un ultraje que cualquier persona LGTBIQ+ ha sufrido a lo largo de su vida: el insulto,
el sentirse anormal, el sentirse rechazada o estigmatizada.

La LGTBIQ+fobia englobe las siguientes fobias: homofobia, lesbofobia, bifobia, transfobia,
plumofobia e intersexual fobia.

En el ambito del trabajo, se pueden dar otras formas de LGTBIQ+fobia, como un despido por
razon de orientacion sexual, identidad de género o de expresion de género (aunque se
intentara disimular), o la presién, mediante mobbing, a la trabajadora o al trabajador afectada
para que sea ella o él quien termine abandonando la empresa, o el no acondicionar los
espacios publicos para que pueda tener intimidad una trabajadora o un trabajador trans, la
publicacién en los censo del centro de trabajo con la asignacion a un determinado sexo, que en
muchas ocasiones no aporte ninguna informacién de vital importancia.
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ANEXO Il

Solicitud de inicio del procedimiento formal

Solicito el inicio del procedimiento formal del Protocolo de actuacion para la atenciéon del acoso

o la violencia contra personas LGTBIQ+.
Solicitante:

Persona afectada:

Descripcién de los hechos:

Pruebas (testifical, documental, etc.):

Fecha:

Firma de la persona solicitante:

A/a Comisién de atencion al acoso por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o

expresion de género
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ANEXO IV

Consentimiento

La persona da su consentimiento a

Para que se inicie el

procedimiento del procedimiento formal del Protocolo de actuacién para la atencién del acoso o

la violencia contra personas LGTBIQ+.
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PROTOCOLO PARA LA PREVENCION, DETECCION Y ACTUACION ANTE SITUACIONES
DE ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

Segin Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, las
empresas estin obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el dmbito laboral y para
ello elaboraran planes de igualdad (articulo 45), siendo la prevencién del acoso sexual y el acoso por
raz6n de género una de las materias.

Esta Ley incluye entre los derechos laborales de los trabajadoras y las trabajadoras, la proteccion frente
al acoso sexual y al acoso por razén de sexo. En su articulo 48 establece medidas especificas para
prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo, entre las cuales establece que las
empresas debe promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y
arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a 1as denuncias o reclamaciones
que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo. Estas medidas deberdn negociarse con los
representantes de los trabajadores y trabajadoras, tales como la elaboracion y difusion de codigos de
buenas précticas, la realizacion de campafias informativas o acciones de formacion.

En este proceso de aprobaci6n del Plan de Igualdad, laempresa elabora yacuerda el siguiente protocolo.

Perica Obras y Servicios, S.A. y la Representacion Sindical se comprometen a regular en el &mbito de
cada una de las empresas, por medio del presente protocolo, la problematica del acoso sexual o por
razén de sexo en las relaciones laborales, estableciendo un método que se aplique a la prevencion y
rapida solucién de las reclamaciones relativas al acoso sexual o por razén de sexo, con las debidas
garantias y tomando en consideracién las normas constitucionales, laborales y las declaraciones
relativas a los principios y derechos fundamentales en el trabajo.

I. DECLARACION DE PRINCIPIOS

La direccion de la empresa manifiesta su preocupaciéon y compromiso para evitar y resolver las
posibles “conductas de acoso en el trabajo”. A tales efectos, expresa su deseo de que todo el personal
contratado sea tratado con dignidad, no permitiendo ni tolerando ningin tipo de conducta de acoso
sexual y/o por razén de sexo.

Toda persona tiene derecho a ser tratada con dignidad y respeto. En virtud de este derecho Perica
Obras y Servicios, S.A. manifiesta su rechaza a todo tipo de conductas de acoso en el trabajo que
supongan acoso sexual y por razén de sexo y asume que las actitudes y actos de acoso sexual y por
razén de sexo, suponen un atentado a la dignidad de las trabajadoras y trabajadoras, por lo que no
permitird ni tolerard acoso sexual y por razén de sexo en ninguno de los centros de trabajo.

Todas las personas de perica Obras y Servicios, S.A. tendrdn la responsabilidad de garantizar un
entorno laboral en el que se respete la dignidad y la igualdad de trato de todas las personas. El
personal con responsabilidad en virtud de su cargo deberd tener especialmente encomendada la tarea
de garantizar y prevenir que no se produzcan situaciones de ninglin tipo de acoso dentro de su
ambito.




W

11

Todas las personas comprendidas en el 4mbito de aplicacion del presente Protocolo tienen derecho a
utilizar este procedimiento con garantias de no ser objeto de intimidacién ni de trato injusto,
discriminatorio o desfavorable. Esta proteccion se extenderd a todas 1as personas que intervengan en
dicho procedimiento.

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

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

DEFINICION Y CONCEPTOS.

La Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, define en
su articulo 7 tanto el acoso sexual como el acoso por razon de sexo.

Se considera acoso sexual “cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual
que tenga el propésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona,
en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.”

El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente aceptadas y reciprocas en la medida en
que las conductas de acoso sexual no son deseadas por la persona que es objeto de ellas.

Por su parte, el acoso por razén de sexo se define como “cualquier comportamiento realizado en
funcidn del sexo de una persona, con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear
un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.”

Se consideran discriminatorios tanto el acoso sexual como el acoso por razon de sexo.

La OIT, en la Declaracion relativa a los Principios y Derechos Fundamentales en el Trabajo, sefiala la
diferenciacién entre chantaje sexual y el ambiente laboral hostil, como dos formas bajo las cuales
puede presentarse el acoso sexual. Estos conceptos aparecen también en la Recomendacion de la
Comision, de 27 de noviembre de 1991, relativa a la proteccién de la dignidad de la mujer y del
hombre en el trabajo y son recogidos por la Ley 3/2007.

Se entiende por chantaje sexual la practica en la que una persona jerdrquicamente superior a la
victima condiciona, de una manera directa o indirecta, alguna decisién laboral (acceso al empleo,
permanencia, mejora de condiciones laborales...) a la aceptacion de la propuesta (chantaje) sexual.

Acoso Ambiental.- Desarrolla un comportamiento de naturaleza sexual, decualquier tipo, que tiene como
consecuencia producir un contexto intimidatorio, hostil, ofensivo y humillante. El acosador puede ser
de superior o igual categoria profesional que la victima. Ejemplo: comentarios, bromas, chistes,
calendarios y posters de contenido erético o pornografico...

Agresion sexual.- Se considera un delito y esta tipificado en el Codigo Penal.
El condicionamiento de un derecho o de una expefjtativa de derecho a la aceptacion de una situacion

constitutiva de acoso sexual o de acoso pro \fazén de sexo se considera también acto de
discriminacion por razén de sexo.
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El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente aceptadas y reciprocas, en la medida
que no son deseadas por la persona que es objeto de ellas. Un tinico episodio no deseado puede ser
constitutivo de acoso sexual.

En cuanto al sujeto activo, se considerard acoso cuando provenga de jefes, compafieros o
compafieras, e incluso terceros relacionados con la victima por causa del trabajo.

En cuanto al sujeto pasivo, éste siempre quedara referido a cualquier trabajadora o trabajador,
independientemente del nivel del mismo y de la naturaleza de la relacion laboral.

III. CAUSAS Y MANIFESTACIONES

El origen del acoso sexual o por razén de sexo estd en los papeles atribuidos histéricamente a las
mujeres y a los hombres, tanto socialmente como econdémicamente y que, indirectamente afectan
también a su situacion en el mercado de trabajo.

Reiteradamente se ha puesto de manifiesto la intima relacién existente entre la situacién de
discriminaciéon de la mujer en la sociedad y la violencia de género. La vigencia de estereotipos
vinculados a la socializacién diferencial de mujeres y hombres, asi como a la division sexual del
trabajo, hace que las mujeres en el entorno laboral, todavia hoy, sean mds vulnerables que los
hombres.

El acoso sexual en el trabajo es una discriminacion que se manifiesta a través de la sexualidad, siendo
las mujeres las que lo padecen de una forma mayoritaria, merced a un entorno social de desequilibrio
y de poder.

El acoso sexual o por razén de sexo PUEDE MANIFESTARSE DE DIVERSAS FORMAS entre las
que cabe incluir las siguientes, que no son excluyentes de otras:

v El contacto fisico deliberado y no solicitado, o un acercamiento fisico excesivo e innecesario.
v" Comentarios o gestos repetidos de caracter sexual

v Llamadas telefonicas, cartas o mensajes de caracter sexual ofensivo. La persecucion reiterada y
ofensiva contra la integridad sexual.

v La exposicion o exhibicion de graficos o imégenes de contenido sexualmente explicito, no
consentidas y que afecten a la integridad e indemnidad sexual.

v Bromas o proposiciones sexualmente explicitas que afecten a la integridad a indemnidad sexual.

v" Preguntas o insinuaciones acerca de la vida privada de la persona, que afecten a su integridad e
indemnidad sexual.

v’ Peticiones de favores sexuales, incluidos los que asocien estos favores con la mejora de las
condiciones de trabajo del trabajador/a o su estabilidad en el empleo.

v" Cualquier otro comportamiento que tenga comd, causa o como objetivo la discriminacion, el
abuso, la vejacion o la humillacién de un trabajaddr por razén de su sexo.
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IV. MEDIDAS PARA LA PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON
DE SEXO.

Con el objetivo de prevenir, desalentar, evitar y sancionar los comportamientos de acoso sexual y por
razén de sexo Perica Obras y Servicios, S.A. adoptard las siguientes medidas:

Se publicara este protocolo en la intranet de las empresas y en todos los medios de
comunicacién que se dispongan, de forma que todas las empleadas y empleados lo conozcan y
sepan la intervenci6n a seguir ante los casos de acoso.

Asi mismo, se desarrollarin campafias de sensibilizacién, por medio de charlas, jornadas,
folletos, material informativo y cualquier otro medio que se estime necesario, haciendo hincapié
en la aclaraci6n de los conceptos de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

Se dispondra anualmente de datos desagregados por sexo, sobre intervenciones y casos de acoso
sexual y acoso por razén de sexo. La publicacion de estos datos se hard con el méximo de
profesionalidad y se mantendré, en todo momento, el anonimato de las victimas.

Se dara formacién especifica sobre el acoso sexual y el acoso por razén de sexo a toda la
plantilla y se iniciara esta formacion por aquellos colectivos en los que por su organigrama o por
antecedentes, son susceptibles de acoso y a las personas que van a dar apoyo a la victima.

A fin de evitar situaciones de acoso se dara formacion en politicas de género e igualdad entre
hombres y mujeres.

V. PROCEDIMIENTO DE A,CTUACI(’)N E INTERVENCION ANTE EL ACOSO SEXUAL
Y EL ACOSO POR RAZON DE SEXO.

GARANTIAS

El procedimiento debe cumplir con las siguientes garantias:

Diligencia y celeridad: El procedimiento serd agil y rdpido, ofrecera credibilidad, transparencia
y equidad. La investigacién y la resolucién sobre los hechos reclamados o denunciados deben
ser realizadas con la debida profesionalidad, diligencia y sin demoras indebidas, de forma que el
procedimiento pueda ser completado en el menor tiempo posible respetando las garantias
debidas.

Respeto y proteccion a las personas: La empresa adoptard las medidas pertinentes para
garantizar el derecho a la proteccién de la dignidad e intimidad de las personas afectadas,
incluyendo a las personas presuntamente acosadas y acosadoras.

Las actuaciones o diligencias deben realizarse con la mayor discrecion, prudencia y con el
debido respeto a todas las personas implicadas, que en ninglin caso podran recibir un trato
desfavorable por este motivo.

Las personas implicadas podran hacerse acompafiar por la RLT o seccién sindical, alguien de su
confianza o a ser asistidas legalmente a lo largo de todo el proceso, asi como a estar informadas
de la evolucién de la denuncia.

Respeto a los derechos de las partes: La investigacién de la denuncia tiene que ser desarrollada
con sensibilidad y respeto a los derechos de cada j de las partes afectadas. El Protocolo ha de

garantizar, en todo caso, los derechos de todas lag p _ﬁrtes a su dignidad e intimidad y el derecho
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de la persona reclamante a su integridad fisica y moral, teniendo en cuanta las posibles
consecuencias tanto fisicas como psicolégicas que se derivan de una situacion de acoso.

o Imparcialidad y contradiccién: El procedimiento debe garantizar una audiencia imparcial y un
tratamiento justo para todas las personas afectadas. Todas las personas que intervengan en el
procedimiento actuarén de buena fe en la busqueda de la verdad y el esclarecimiento de los
hechos denunciados.

e Confidencialidad y anonimato: Las personas que intervengan en el procedimiento tienen
obligacién de guardar una estricta confidencialidad y reserva y no deben transmitir ni divulgar
informacion sobre el contenido de las denuncias presentadas, resueltas o en proceso de
investigacién de las que tengan conocimiento. Por ello, desde el momento en que se formule la
reclamacion, queja o denuncia, las personas responsables de su tramitacion asignaran unos
cédigos alfanuméricos identificativos u otros procedimientos andlogos para identificar a las
partes afectadas.

¢ Sigilo: Es el deber que tienen las personas implicadas en los procedimientos previstos en este
Protocolo de mantener la debida discrecion sobre los hechos que conozcan por razén de su
cargo en el ejercicio de la investigacion y evaluacion de las reclamaciones, quejas y denuncias,
sin que puedan hacer uso de la informacién obtenida para beneficio propio o de terceras
personas, o en perjuicio de] interés ptiblico.

La utilizacion de este Protocolo no impide que cualquier persona comprendida en el d&mbito de
aplicacion del mismo, pueda acudir en cualquier momento a la via jurisdiccional para ejercer su
derecho a la tutela judicial efectiva.

Asi, cuando la empresa tenga constancia fehacientemente de la existencia de cualquier proceso
judicial sobre el mismo asunto o de cualquier otro procedimiento administrativo, se suspendera
la aplicacion del presente Protocolo.

EQUIPO DE ATENCION AL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE GENERO

Dada la especificidad del acoso, asf como la necesidad de confidencialidad y sigilo, se creara un
Equipo de Atencidn al Acoso Sexual y por Razon de Género que estara compuesto por personas
formadas en materia de acoso sexual y por razén de género o las que se les forme de no tener
esta formacién y que seran designadas de comiin acuerdo entre la Empresa y la Representacién
Sindical.

El equipo estara formado por una persona técnica de Recursos Humanos y la representacion
legal de los trabajadores y trabajadoras. Este equipo tendra las funciones de:

a) Recibir todas las denuncias por acoso sexual o razén de sexo.

) Llevar a cabo la investigacion de las denuncias de acuerdo con lo establecido en este
protocolo, para lo que dispondra por parte de la empresa de los medios necesarios y
tendra acceso a toda la informacién y documentacion que pudiera tener en relaciéon con
el cado. Tendra libre acceso a todas las dependencias del centro, debiendo toda la
plantilla prestar la debida colaboracién que por parte del Equipo se le requiera.

¢) Recomendar y gestionar ante el Departamento de Recursos Humanos las medidas
cautelares que estime convenientes.

d) Elaborar un informe de conclusiongs sobre el supuesto de acoso investigado, que
incluira los medios de prueba del casd sus posibles agravantes o atenuantes, e instando,
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si es necesario a la apertura de expediente disciplinario contra la persona denunciada,
debiendo ser denunciada de tal extremo y de la sancién impuesta.

e) Supervisar el efectivo cumplimiento de las sanciones impuestas como consecuencia de
casos de acoso sexual y por razon de sexo.

f) Velar por las garantias comprendidas en este Protocolo.

g) Cualesquiera otra que se pudieran derivar de la naturaleza de sus funciones y de lo
contemplado en el presente Protocolo.

En el caso de recomendar la apertura de expediente disciplinario, este Equipo de Atencién
trasladara al instructor o instructora desinada por la empresa toda la informacién y
documentacion del mismo, finalizando la funcién investigadora.

PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

1. Fase de denuncia

La presentacion de reclamacion, queja o denuncia puede realizarse, siempre con consentimiento
por parte de la victima, por parte de:

e Toda persona incluida en el ambito de aplicacion del presente Protocolo, que se considere
victima de acoso sexual o por razén de sexo.

e Larepresentacion legal de 1os trabajadores y trabajadoras.

e Cualquier otra persona de la empresa que tenga conocimiento de la existencia de una
conducta de acoso sexual o por razén de sexo

La denuncia se realizara por escrito, conforme al modelo establecido de denuncia a los
efectos. Esta denuncia se remitird debidamente cumplimentada a la direccion de correo
electrénico mfernandez@grupoperica.com y a la Direccién de Recursos Humanos mediante
registro fisico de la misma.

La Direccién de Recursos Humanos, en contacto con el equipo de tratamiento de los casos de
acoso se reunird en un plazo no superior a 7 dias.

Cuando la queja no responda a ninguna situacion de acoso sexual o por razén de sexo, tal y como
éste ha sido definido, el Equipo comunicara a la Direccién de Recursos Humanos este hecho y lo
comunicara a la parte denunciante, motivando suficientemente su decisién y dando por finalizado
el procedimiento.

En cambio, cuando la queja denuncie un acoso se procederd a seguir una fase de investigacion.

2. Fase de investigacién

Todo el proceso deberd desarrollarse con la maxima rapidez, confidencialidad y sigilo de los
componentes el Equipo de Atencion al Agoso.




Procedimiento abreviado:

La finalidad de la misma es la actuacién rapida por parte de la empresa, al objeto de resolver la
situacién denunciada.

Las personas instructoras se encargaran de entrevistarse, por separado, con la persona denunciante
y denunciada o cualquier otra persona que estime necesaria.

El procedimiento se iniciar4 a peticién de la persona acosada o de cualquier otra que sea testigo
del acoso, mediante la comunicacién por 1os medios siguientes:

e Llamada telefénica al nimero de teléfono y/o correo electronico destinado uUnicamente a la
recepcion de estas denuncias.

e Mediante la cumplimentacién del formulario que se adjunta y que estard a disposicion de
toda la plantilla a través del Departamento de RRHH, de la Comisién de Igualdad, de la
agente de igualdad y de la RLT y en la intranet de la empresa de forma visible. Dicho
formulario podra entregarse personalmente o ser enviado a la direccion de correo electrénico
especialmente habilitado para la recepcién de denuncias.

Apertura del procedimiento

La comisién en procedimiento abreviado citara a las partes involucradas y a aquellas personas que
puedan aportar informaci6n relevante, en un plazo no mayor de 5 dias contados a partir de la
recepcion verbal o escrita de la denuncia a una entrevista cuya finalidad serd el esclarecimiento
de los hechos.

Informe previo

Finalizada la entrevista y en el plazo méaximo de 3 dias la Comision del procedimiento abreviado
debera elaborar un informe en el cual se expresara el resultado de la investigacion y la propuesta.
Cierre del procedimiento o continuacion de las investigaciones en el caso del procedimiento
formal. En todo caso, la empresa tomara medidas para alejar a la persona acosada para evitar su
exposicion a la situacion denunciada.

En el caso de dar traslado de este expediente a un procedimiento formal se evitard una
revictimizacién secundaria haciendo pasar a la victima por sucesivas entrevistas y declaraciones
rememorando un momento o momentos de su vida que pretende olvidar.

El informe debera contener una relaciéon sucinta de los hechos y pruebas aportadas por las
personas entrevistadas. En el acta se expresaran las medidas propuestas cuya finalidad sera la de
prevenir cualquier otra situacion futura.

Procedimiento formal:

/ Seglin la gravedad de los hechos, el Equipo de Atencion podrd solicitar a la Direccion de
/ Recursos Humanos la adopcion de medidas cautelares.

Durante la instruccién se dard tramite de audiencia a todas las personas afectadas y testigos
practicandose cuantas diligencias se estimen necesarias. La intervencién de los testigos tendra
un caracter estrictamente confidencial. Digho tramite de audiencia incluird, como minimo, una
entrevista privada con el presupuesto acosador en la que pueda defenderse de las acusaciones que
contra €l se hayan vertido. En la misma podja ir acompafiado/a.
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Una vez iniciada la investigacion, si la victima asi lo desea, solo tratar4 con la persona del Equipo
elegida como instructora vy solo declarard una vez, salvo que resultase imprescindible para la
resolucion del caso, garantizando su confidencialidad y la agilidad en el tramite.

Durante todo el proceso la victima podra ser asistida por la representacién sindical.
En todo momento se respetard la decision que sobre la situacion decida la persona acosada.

En aplicacién de los criterios establecidos por el articulo 13 en relacién con el 12 de la
LOIEMNH 3/2007 respecto de los procesos judiciales relativos a la defensa de la igualdad entre
hombres y mujeres, en los procedimientos administrativos en los que las alegaciones de la parte
actora se fundamenten en actuaciones discriminatorias, por razén de sexo, corresponderd a la
persona demandada probar la ausencia de discriminacion en las medidas adoptadas y su
proporcionalidad, salvo en aquellos casos en los que el procedimiento pueda dar lugar a la
exigencia de responsabilidad disciplinaria. A la parte reclamante le corresponde, previamente,
aportar los indicios necesarios de acoso desencadenantes de la inversion de la carga probatoria.

Finalizacién del proceso

El expediente informador estara encaminado a comprobar y averiguar los hechos y no durard més
de 30 dias laborables, salvo que la investigacion de los hechos obligue a alargar el plazo por un
tiempo imprescindible.

Finalizada la instruccidn, en el plazo de 10 dias laborales, el Equipo de Atencion al Acoso emitird
el informe en el cual se dejara constancia de los hechos, realizando una valoracion de los mismos
y proponiendo, en su caso, medidas correctoras e incluso, sancionadoras. Este Informe sera
remitido a la Direccion de RRHH, a la persona denunciada y a la persona denunciante.

Corresponderd a la Direccion de RR.HH la imposicién de las medidas disciplinarias propuestas
por la persona Instructora.

La direccion de Recursos Humanos coordinara el seguimiento a efecto de verificar la correccién
de las circunstancias que hubieran contribuido o dado lugar en el pasado a tales situaciones de
acoso.
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MODELO DE DENUNCIA POR ACOSO SEXUAL Y /O POR RAZON DE SEXO

SOLICITANTE
Persona afectada Recursos Humanos
Representacion de la plantilla Servicio de prevencion

Departamento personas afectada (indicar):

Otros (indicar):

TIPO DE ACOSO

Acoso sexual Acoso por razon de sexo
Sin especificar

DATOS DE LA PRESUNTA PERSONA AFECTADA

Nombre y

Apellidos

DNI/NIE Teléfono de contacto

Sexo Correo de contacto

DATOS PROFESIONALES DE LA PERSONA AFECTADA
Centro de Puesto de trabajo
trabajo

DATOS DE LA PRESUNTA PERSONA ACOSADORA

Nombre y

Apellidos

DATOS PROFESIONALES DE LA PRESUNTA PERSONA ACOSADOR
Centro de Puesto de trabajo

trabajo

DESCRIPCION DE LOS HECHOS

Descripcion cronoldgica y detallada con lugares y fechas ( desde cuando se tiene
conocimiento de los hechos, personas implicadas, y puestos que ocupan)

POSIBLES SI NO
TESTIGOS

En caso afirmativo indicar nombre y apellidos:
DOCUMENTACION SI NO
ADJUNTA

En caso afirmativo detallar

n

' SOLICITUD
|§olicito el inicio del protocolo de prevencién de acoso sexual y/o por razon de sexo.
_¥ocalidad y fecha : Firma de la persona solicitante.

Este documento se entregara a: &;‘L} 11&%

Representacion sindical

Responsable de RRHH | | Comisién di\igualdad //CQYQ
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PROTOCOLO DE AYUDA Y PROTECCION INTEGRAL CONTRA
LA VIOLENCIA DE GENERO

Ley Orgdnica 1/2004 Articulo 1, de Proteccion Integral contra la

Violencia de Género:

“Todo acto de violencia (...) que, como manifestacion de la
discriminacion, la situacion de desigualdad y las relaciones de poder
de los hombres sobre las mujeres, se ejerce sobre éstas por parte de
quienes sean o hayan sido sus conyuges o de quienes estén o hayan
estado ligados a ellas por relaciones similares de afectividad, aun sin
convivencia. (...) que tenga o pueda tener como resultado un dafio o
sufrimiento fisico, sexual o psicolégico 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 pablica como en la vida
privada”

En el convencimiento de la necesidad de contribuir, desde todos los ambitos, a
facilitar el derecho a la proteccién y a la asistencia social integral de la mujer victima
de violencia de género, Perica Obras y Servicios, S.A. y la representacion legal de

los Trabajadores (RLT), deciden suscribir el siguiente ACUERDO:

PROTOCOLO DE AYUDA Y PROTECCION INTEGRAL CONTRA LA VIOLENCIA
DE GENERO

I. ACUERDO PREAMBULO

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

La aprobacién de la Ley Organicd de Medidas de Proteccién Integral contra la

Violencia de Género (L.O. 1/200%), supone un importante reconocimiento de

derechos para la mujer victigha| de la violencia de género y refuerza el
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compromiso para la eliminacion de la violencia adquirido por parte de las
instituciones publicas y de las organizaciones sociales.

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

Estas modificaciones legales también tienen su reflejo en el ambito del Derecho
social previendo la circunstancia de la mujer en el medio laboral. La Empresa, en
aplicacién de una politica para alcanzar un desarrollo sociaimente sostenible,
desea que la norma que nos ocupa, mas alla de su cumplimiento textual, pueda
ser objeto de un desarrollo, y en su caso mejora, en lo que atafie a las relaciones
laborales de la mujer trabajadora.

El presente acuerdo pretende una adecuacion de la L.O. 1/2004, en sus
contenidos laborales, a la realidad de la organizacion de la Empresa, intentando
una ejecucion de los derechos regulados en aquella.

La Compaiiia insta la colaboracion de toda la plantilla, en todos los niveles, al
objeto de hacer efectivos los derechos aqui desarrollados, asi como en la

consecucion de una sociedad sin discriminaciones por razén de género.

AMBITO PERSONAL

El presente Protocolo tiene por objeto sensibilizar a través de su difusién al
personal de la compafiia contra cualquier acto de violencia fisica y psicoldgica
que, como manifestacién de desigualdad y discriminacidn por razén de sexo,
ejerce un hombre sobre una mujer; incluidas las agresiones a la libertad sexual,
las amenazas, las coacciones o la privacion arbitraria de libertad.

El acuerdo estd dirigido a proporcionar un apoyo global y coordinado en la

Compafiia, a aquellas trabajadoras victimas de la violencia de género en la

concrecion definida en la L.O. 1/2004, desde ." preciso momento del
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IV.

1.

reconocimiento como victima de violencia de género a través de los medios
recogidos en el RD Ley 9/2018.

AMBITO FUNCIONAL DE ACTUACION

Todos los Centros de Trabajo de Perica Obras y Servicios, S.A.

CONDICION PARA APLICAR ESTAS MEDIDAS

Para tener la condicion de Victimas de violencia de género las personas
trabajadoras, deberan tenerla acreditada judicialmente o administrativamente,
como, por ejemplo: observatorio de la mujer/violencia de género, informes de

actuacion de trabajadores o trabajadoras sociales o personal médico, segin se
recoge en el RD Ley 9/2018.

APLICACION DE LAS MEDIDAS LEGALES
L.0. de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género

Reduccién de la jornada de trabajo y reordenacion del tiempo de

trabajo (Estatuto de los Trabajadores, art. 37.8)

La trabajadora victima de violencia de género tendra derecho, para hacer
efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social integral, a la reduccién
de la jornada de trabajo con disminucidn proporcional del salario o a la
reordenacién del tiempo de trabajo, a través de la adaptacion del horario, de la
aplicacién del horario flexible o de otras formas de ordenacion del tiempo de
trabajo que se utilicen en la Empresa.

Estos derechos se podran ejercitar en los términos que para estos supuestos

concretos se establezcan en los convenios cdfectivos o en los acuerdos entre la &_Lq:jcv
O

Empresa y los representantes de los trabajadgres o conforme al acuerdo entrela
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Empresa y la trabajadora afectada.

En su defecto, la concrecién de estos derechos correspondera a la trabajadora.
Las discrepancias surgidas entre empresario y trabajadora seran resueltas por la
jurisdiccién competente a través del procedimiento establecido en el articulo 138

bis de la Ley de Procedimiento Laboral.

2. Recolocacion en otro centro de trabajo (Estatuto de los Trabajadores,
art. 40.4).

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

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

El traslado o el cambio de centro de trabajo tendran una duracién inicial de seis
meses, durante los cuales la Empresa tendra la obligacion de reservar el puesto
que anteriormente ocupaba la trabajadora.

Terminado este periodo, la trabajadora podra optar entre el regreso al anterior o

la continuidad en el nuevo puesto, en cuyo caso, decaera la mencionada

obligacion de reserva.

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

desempleo

El contrato de trabajo podra suspenderse por decision de la trabajadora que se
vea obligada a abandonar su puesto de trabajo como consecuencia de ser
victima de violencia de género. (Estatuto de los Trabajadores, art. 45.1.n).

Comentario: Asegurar que tiene reservado el puesto de trabajo durante el { ‘ Hﬂ

periodo de suspension) \ =
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Durante el periodo de suspensién, y siempre que se re(inan los requisitos de
carencia, la trabajadora victima de violencia de género tendré derecho a percibir
la prestacién por desempleo. Estas cotizaciones podran ser tenidas en cuenta
para una nueva prestacion. (Ley General de Seguridad Social, art. 267.1.b). 2%y
269.2).

4. Extincion del contrato de trabajo con derecho a la prestacion de

desempleo

El contrato de trabajo podra extinguirse por decision de la trabajadora que se
vea obligada a abandonar definitivamente su puesto de trabajo como
consecuencia de ser victima de violencia de género. (Estatuto de los
Trabajadores, art. 49.1.m)

Conforme a la normativa vigente, el periodo de suspension y cotizaciones
efectuadas durante el mismo computaran como periodo de cotizacion efectivo a
efectos de solicitud de prestaciones de la Seguridad Social, como por ejemplo
pueden ser la prestacion de desempleo, jubilacidn, incapacidad permanente,
muerte o supervivencia, maternidad y cuidado de menores afectados por cancer

u otra enfermedad grave (LGSS, articulo 165, punto 5)

5. Acreditacion de la situacion legal de desempleo

La situacién legal de desempleo se acreditara por comunicacion escrita del
empresario sobre la extincién o suspension temporal de la relacion laboral, junto
con la orden de proteccion a favor de la victima o, en su defecto, junto con el
informe del Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios sobre la

condicién de victima de violencia de género. (Ley General de la Seguridad Social,

art. 267.3.b) _ ﬁ l ‘f}'__'.-
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La trabajadora victima de violencia de género podra solicitar a la Seguridad
Social la prestacién o subsidio por desempleo durante el periodo de suspension
(Ley General de Seguridad Social “"LGSS”, articulo 267, apartado 1.a.5°), siempre
que relna los requisitos exigidos con caracter general por la normativa de
seguridad social.

Conforme a la normativa vigente (apartado 1 del articulo 207 de la LGSS), la
extincion de la relacion laboral de la mujer trabajadora como consecuencia de
ser victima de la violencia de género permite el acceso a la modalidad de la

jubilacién anticipada.
6. Ausencias o faltas de puntualidad al trabajo

Las ausencias o faltas de puntualidad motivadas por las situaciones fisicas o
psicoldgicas derivadas de la violencia de género se consideraran justificadas
cuando asi lo determinen los servicios sociales de atencidn o servicios de salud,
seglin proceda, sin perjuicio de que dichas ausencias sean comunicadas por la
trabajadora a la Empresa a la mayor brevedad posible. (Ley de Violencia de

Género, art. 21.4)
7. Despido de la trabajadora victima de violencia de género

Sera nulo el despido de las trabajadoras victimas de violencia de género por el
ejercicio de su derecho a la tutela judicial efectiva o de los derechos reconocidos
en el Estatuto de los Trabajadores para hacer efectiva su proteccion o su

derecho a la asistencia social integral. (Estatuto de los Trabajadores, art. 55.5.b)
8. Sustitucion de una trabajadora victima de violencia de género

La suscripcion de un contrato de interinidad para sustituir a una trabajadora
victima de la violencia de género que haya suspendido el contrato de trabajo o
ejercitado su derecho a la movilidad geogréfica o al cambio de centro de trabajo,

tendrd una bonificacién del 100% de las cuotas empresariales por contingencias G{\BT‘ 2
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comunes durante todo el periodo de suspension del contrato de la trabajadora
sustituida o durante seis meses en los supuestos de movilidad geografica o

cambio de centro de trabajo. (Ley de Violencia de Género, art. 21.3)

VI. MEJORAS DE LA LEY ORGANICA 1/2004

Con el objeto de desarrollar y mejorar las condiciones laborales de la mujer
trabajadora victima de violencia de género, proponemos las siguientes medidas

de mejoras:
1. Reordenacion del tiempo de trabajo.

La trabajadora podrd reordenar su tiempo de trabajo a través de la
adaptacion del horario, de la aplicacién de un horario flexible, de la eleccion
de turno o de cualquier otra forma de ordenacion del tiempo de trabajo que

se utilice en la Empresa.
2. Excedencia por razén de violencia de género.

La mujer victima de violencia de género, para hacer efectiva su proteccion o
su derecho a la asistencia social integral, tendréd derecho a solicitar la
: situacidén de excedencia sin necesidad de haber prestado un tiempo minimo
f de servicios previos y sin que resulte de aplicacién ninglin plazo de

permanencia en la misma. Tendra derecho a la reserva del puesto de trabajo

urante los primeros seis meses, prorrogable por periodos de tres meses, con
un maximo de dieciocho (o0 24 meses), cuando de las actuaciones de tutela
judicial resultase que la efectividad del derecho de proteccion de la victima lo

exigiere. Dicho periodo serd computable a efectos de ascensos, antigiiedad y

derechos pasivos.
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5.

Recolocacidon en otro Centro de la Empresa (Traslados).

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

alguna de las siguientes modalidades:

Derecho a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo profesional o
categoria equivalente, vacante en cualquier otro centro del grupo, por una
duracion inicial de hasta 12 meses (18 meses, o por el tiempo necesario),
durante los cuales la Empresa tendra la obligacion de reservar el puesto de

trabajo que anteriormente ocupaba la trabajadora.
Ayudas economicas.

Se acordaran ayudas econdmicas para las trabajadoras victimas de violencia

de género en los supuestos:

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

2. Se establecera la posibilidad de acceder a un anticipo de hasta 2 meses de

salario de manera anual.

Vacaciones.

Si el derecho de proteccion o el de asistencia social integral de la trabajadora \
hacen necesario la fijacion del periodo vacacional en unas fechas XQ?-«?
determinadas, se buscaran formulas de adaptacion de los procesos habituales /L
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o convencionales establecidos para la asignacion de vacaciones, al caso

concreto.

VII. GESTION INTEGRAL DE LA SITUACION LABORAL DE LA TRABAJADORA
ViICTIMA DE VIOLENCIA DE GENERO.

Tan pronto se tenga noticia de que una trabajadora perteneciente a la plantilla
es victima de violencia de género, se dirigira a dicha trabajadora a una persona
dentro de la organizacion que se ocupard, con la mayor discrecion y
confidencialidad posible, de prestarle apoyo y colaboracién y de gestionar las
medidas laborales contenidas en la L.O. y en el presente acuerdo que se adapten
a su situacién y que faciliten tanto su proteccion como su derecho a la asistencia
social integrada.

Las personas designadas para cumplir estas tareas contaran con la informacion y
formacion necesarias para el eficaz desempefio de las mismas ¢ seran
asesoradas para su cumplimento en cada caso.

La direccién debera informar a la RLT (siempre que la trabajadora victima de
violencia de género dé su consentimiento) del nimero de casos de violencia de
género que se traten en el seno de la Empresa, asi como de las medidas
aplicadas en cada uno de ellos, manteniendo ambas partes la debida

confidencialidad.
1. Medidas de seguridad para la victima de violencia de género.

La trabajadora victima de violencia de género se podra acoger al teletrabajo

en los casos en los que lo solicite por su seguridad siempre y cuando su

puesto de trabajo permita esta modalidad

Se facilitarda un contacto de la empresa que facilite toda la informacion ; I %

necesaria en el caso en que seq requerida.




VIII. SEGUIMIENTO Y VIGENCIA DEL ACUERDO

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

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

Se revisaran periddicamente las condiciones que dieron lugar a la concesion de
que se trate, prolongandose en funcion de la evolucién de las circunstancias de

la interesada.




