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1.1 PROLOGO

La Constituciéon Espaiola proclama el derecho a la igualdad y a la no
discriminacion por razon de sexo, y obliga a los poderes publicos a promover las
condiciones para que la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra
sea rcal y efectiva.

En la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efectiva entre mujeres
y hombres sc materializa el principio de igualdad de trato y de oportunidades, en
particular mediante la eliminacion de la discriminacion de la mujer en cualquier
ambito de la vida y singularmente, en las esferas polilica, civil y laboral.

Esta Ley prevé en su titulo 1V capitulo 1II Art. 45 la obligacién de las empresas de
mas de doscientos cincuenta trabajadores/as de elaborar y aplicar un plan de
igualdad que recoja las medidas a adoptar para evitar cualquier tipo de
discriminacion laboral entre hombres y mujeres. Este conjunto de medidas se
deben negociar y en su caso, acordar con los representantes de los trabajadores y

. trabajadoras.
[ \) En consecuencia, HUNOSA asume su obligacion de elaborar el presente plan de
}J igualdad que define como un conjunto de medidas, que se adoptaran después de
._f"l‘,}l‘ealizado un diagnéstico de la situaciéon actual de la Empresa, tendentes a
W alcanzar 1a igualdad de trato y de oportunidades en aquellas situaciones en las
que no exista actualmente y eliminar en su caso, la discriminacioén por razon de

sexo.
La Comision de Igualdad tiecne caracter paritario y estd formada por
representantes del personal y representantes de la Direccion de la Empresa. Su
misién principal es promover la igualdad efectiva cntre hombres y mujeres
mediante el analisis de los estudios y diagndsticos que se realicen en el seno de la
compaiiia, proponiendo medidas correctoras y realizando el seguimicnto de la

implantacion de las mismas.
lLas funciones y normas de funcionamiento se concretan en el Reglamento de la

Comision.

MARCO JURIDICO DE REFERENCIA

El Plan de igualdad de HUNOSA se enmarca dentro de un marco legislativo mas
amplio al de la propia empresa:

& Comizion de lgualdad
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A, NORMATIVA INTERNACIONAL:

En el marco del derecho a la no discriminacion por razon de sexo, recogido
en la Declaracion Universal de Derechos Humanos de las Naciones Unidas, de 10
de diciembre de 1948, la Asamblea General de las Naciones Unidas aprobo la
Convencién sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la
mujer, el 18 de diciembre de 1979, como resultado de los trabajos de la Comision
de la Condicién Juridica y Social de la Mujer.
La igualdad entre mujeres y hombres es un derecho reconocido en la normativa
legislativa internacional en la que cabe destacar la Convenciéon sobre la
climinacion de todas las formas de discriminacioén contra la mujer, aprobacla por
la Asamblea General de Naciones Unidas en diciembre de 1979 y ratificada por el

Estado Esparnol en 1983.

Posteriormente, en la Declaracion sobre la Eliminacion de la Violencia contra
la Mujer, de 20 de diciembre de 1993, los Estados que formaron parte, se
comprometieron a tomar cn todas las esferas, en particular en las esferas politica,
sacial, econoémica y cultural, todas las medidas apropiadas, incluso de caracter
legislativo, para asegurar el pleno desarrollo y adelanto de las mujeres, con el
objcto dec garantizarles ¢l ejercicio y el goce de los derechos humanos y las
libertades fundamentales en igualdad de condiciones con los hombres.

B. NORMATIVA COMUNITARIA

”-‘-‘-'-, \ = " .
\/En la Comunidad Europca existen también tratados y directivas referentes a la

/ igualdad entre mujeres y hombres:

/ ) _ EI Tratado de Amsterdam incluyd entre sus [ines promover la igualdad entre

" hombres y mujeres, dedicando la Carta de los Derechos IFundamentales de la
Unién Furopea, de 7 de diciembre de 2000, su Capitulo 1II a la igualdad,
sefialando expresamente en su articulo 23 que la igualdad entre mujeres y
hombres debera garantizarse en todos los ambitos, inclusive en materia de
empleo, trabajo y retribucion.
- En la Directiva 76/207/CEE del Consgjo, de 9 de febrero de 1976, relativa a la
aplicacién del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se
refiere al acceso al empleo, a la formacion y a la promocién profesionales, y a las
condiciones de trabajo.
- La Directiva 2004 /113/CE menciona que las personas que hayan sido objeto de
discriminacién sexual deben disponer de medios de proteccion juridica
adecuados. La aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato exige una
proteccion judicial adecuada contra las represalias.

Comision de Igualdad



Plan deigualdaa de HULLERAS DEL MOTCE 5.4,

La Directiva 2006/54 /CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio
de 2006, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades ¢
igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion.

C. NORMATIVA NACIONAL

- Dentro de la Constitucién Ispaiiola de 1978, en el articulo 14 nos dice que
los espanoles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion
alguna por razéon de nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o cualquier otra
condicion o circunstancia personal o social.
- El articulo 35 de la Constitucion Espaiiola dice que todos los espaiioles tienen el
deber de trabajar y el derecho al trabajo, a la libre eleccion de profesién u oficio, a
la promocion a través del trabajo y a una remuneracion suficiente para satisfacer
sus necesidades y las de su familia, sin que en ningiin caso pueda hacerse
discriminacién por razén de sexo.
- La LEY ORGANICA 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad cfectiva de mujeres
y hombres, tiene por objelo hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y de
~ - oportunidades entre mujeres y hombres, en particular mediante la eliminacién de
[ "\ la discriminacién de la mujer, sea cual fuere su circunstancia o condicion, en
/ :'.CLlaIGSC]uiel'a de los ambitos de la vida y, singularmente, en las esferas politica,
. f civil, laboral, econémica, social y cultural. Esta ley establece principios de
U Jactuacion de los poderes publicos, regula derechos y deberes de las personas
Y " fisicas y juridicas, y prevé medidas destinadas a eliminar y corregir en los sectores
publico y privado, toda forma de discriminacién por razén de sexo.
- En el articulo 17.1 del Estatuto de los Trabajadores dice que se entenderan
nulos y sin efecto los preceptos reglamentarios, las clausulas de los convenios
colectivos, los pactos individuales y las decisiones unilaterales del empresario que
contengan discriminaciones desfavorables por razén de edad o cuando contengan
discriminaciones favorables o adversas en el empleo, asi como e¢n materia de
retribuciones, jornada y demas condiciones de trabajo por circunstancias de sexo,
origen, estado civil, raza, condiciéon social, ideas religiosas o politicas, adhesién o
no a sindicatos y a sus acuerdos, vinculos de parentesco con otros trabajaclores
cn la empresa y lengua dentro del Estado Espaniol.
- El articulo 28 del Estatuto de los Trabajadores, habla de la igualdad de
remuneracion por razéon de sexo y dice que el empresario esta obligado a pagar
por la prestacion de un trabajo de igual valor el mismo salario, tanto por salario
base como por los complementos salariales, sin discriminacién alguna por razon

de sexo.

Coindsion de Ipnaldad
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Plan de lgualdad de HULLERAS DEL NORTE S.A.

. NORMATIVA AUTONOMICA

_ Iin el Articulo 9.2 del Estatuto de Autonomia del Principado de Asturias, dentro
del marco de sus competencias, recoge que las instituciones de la Comunidad
Auténoma de Asturias, velaran especialmente por:

A.  Garantizar el adecuado cjercicio de los derechos y deberes fundamentales de

cuantos residen en el territorio del Principaco.
B. Impulsar una politica tendente a la mejora de las condiciones de vida y

(rabajo.
C. Adoptar aquellas medidas que tiendan a fomentar el incremento del emplco

y la estabilidad economica.
D. Procurar la adopcion de medidas dirigidas a promover las condiciones y a

remover los obstaculos para que la libertad y la jgualdad del individuo y de los
grupos cn que se integra, sean efectivas y reales.
li. [acilitar la participacién de todos los ciudadanos cn la vida politica,

econémica, cultural y social de Asturias.
- la Ley del Principado de Asturias 2/2011, de 11 de marzo, para la igualdad de

mujeres y hombres y la erradicacion de la violencia de género en el Titulo I
capitulo I, Seccion 1" “Fomento de la igualdad en las condiciones de trabajo”

(articulos 36 y 37).

1.2, ¢Bn qué consiste el Plan de Igualdad de HUNOSA?

| El Plan de Igualdad de HUNOSA viene referenciaco segiin consta en el Art.46 de la
;I\Ley Organica 3/2007, como un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después

tuacién, tendentes a alcanzar en la empresa la
aldad de trato y de oportunidad entre mujeres y hombres y a eliminar la

discriminacion por razén de sexo.

1.3. Destinatarios:
Las personas destinatarias de este Plan de Igualdad seran la totalidad de la
plantilla, tanto mujeres como hombres, de la Empresa HUNOSA.

1.4, Vigencia:

El presente Plan de Igualdad entrara en vigor desde la fecha de su ratificacién por
]a Comision de Igualdad. Su contenido se mantendra vigente, salvo que las partes
acuerden revisarlo, durante la vigencia del presente Convenio Colectivo. No
obstante, quedara prorrogaclo por periodos anuales desde el [inal de la vigencia del

convenio colectivo por tacita reconduccion.

~1
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2) DIAGNOSTICO DE SITUACION
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La negociacion del presente Plan de Igualdad ha ido precedida por el analisis de
la informacién y situacion de la empresa, valorando los siguientes indicadores:

Distribucion de la plantilla por sexo, en naumero y en %.
b) Distribucion de la plantilla por grupos profesionales.

c) Seleccion de personal.

d) TFormacién

e¢) Promociones internas y politica retributiva

)  Ordenacién del tiempo de trabajo y conciliacion

g) Salud laboral

2.1 Sitwaciéon en la organizacion

Debido a que HUNOSA se encuentra englobada en el sector de la mineria existe
un desequilibrio estructural en la disposicion organizativa de la empresa que, no
obstante, se ha venido atenuando a lo largo de los anos con la incorporacion
paulatina de la mujer a la actividad principal de la empresa.

1\
|| Se aprecia en todo caso, un mayor porcentaje de hombres (88,58%) respecto a la

[ | plantilla de mujeres (11,42%), teniendo en cuenta que todo el sector de la mineria
/ v
{/ \, es un sector muy masculinizado.

DICIEMBRE 2.014 PLANTILLA

1 MUJERES 1 HOMBRES

1.357

e ——

Total plantilla: 1.532

VF:«M-«-.-—._.. A e
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Esta distribucion descompensada en la plantilla total de la empresa se plasma
ignalmente en la distribucion por direcciones, viendo que esta desigualdad es
mayor en aquellas direcciones vinculadas directamente a la produccion,
descendiendo en aquellas direcciones mas vinculadas a labores de gestion.

— _
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Aunque debido a la diferencia de plantilla el porcentaje de hombres supera
siempre al de mujeres en Llodos los grupos profesionales, debemos lener en
cuenta, que en proporcion de plantilla el porcentaje de mujeres tanto en el Grupo
1, Técnicos de Grado Superior, como en el Grupo 3, Otros Técnicos, supera de

_manera muy relevante al porcentaje total de plantilla de mujeres en la empresa.
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Conclusién: En el Convenio colectivo se definen las condiciones laborales que

alectan por igual a hombres y mujeres. Iin cuanto a la presencia de mujeres en la
empresa y en los diferentes grupos profesionales, existe un desequilibrio,
explicado por su pertenencia a un sector claramente masculinizado.

Comislén de {pualdad i
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2.2 Reclutamiento y seleccion de personal

La Empresa HUNOSA, se encuentra desde el ano 1992, sometida a continuos
procesos de reestructuracion a través de distintos expedientes de regulacion de
empleo, que han llevado pareja una importante reduccion de la actividad
productiva, motivo que a su vez ha determinado una disminucion de la

plantilla muy considerable.

Los ciferentes Planes de Empresa que se han venido sucediendo desde el aiio
1998, restringian los colectivos susceptibles de ser contratados, estableciendo
que las recolocaciones ¢ incorporaciones que se produjesen en la plantilla de
HUNOSA podrian ser procedentes de los siguientes origenes:

.~ Familiares en primer grado dc trabajadores/as de la empresa fallecidos en

accidente de trabajo (P.A.)
.- Colectivos derivados de necesidades operativas o de seguridad.

~ IExcedentes de restructuraciones de empresas mineras del carbéon de las

cuencas asturianas.

La forma habitual de hacer publicos los requisitos de la contratacion era a
través de anuncios en los diarios de mayor tirada en la prensa regional y en
algunas ocasiones también en los de prensa nacional.

Aquellas contrataciones se realizaban, habitualmente, a través de un Comité
de Contratacion que estaba compuesto por representantes sindicales y
representantes de la Direccion de la Empresa y en él se establecian todos los
acuerdos referentes a los procesos de seleccion y contratacién.

Actualmente los criterios de potenciales contrataciones se definen en ¢l Plan de
Empresa de Hunosa 2013-2018 en el que se dice que “De acuerdo con el marco
de actuacion para la mineria del carbon y las comarcas mineras en el periodo
2013-2018, se consideran excedentes a aquellos trabajacdores que hayan
prestado servicio en empresas auxiliares (contratas y subconiratas) de las
empresas mineras incluidas en el Plan de cierre del Reino de Esparia, gozando
con ello de prioridad para la cobertura de posibles vacantes en las empresas
mineras. En consecuencia, y, con respeto a la normativa de general aplicacion a
las sociedades mercantiles ptiblicas, si la evolucion de la compania determinara,
a lo largo de la vigencia temporal de plan, la necesidad, con cardacter excepcional
dado el contenido del presente Plan consecuencia de la Decisién 787 UL, de
realizar alguna incorporacién por razones exclusivamente operalivas, se
valoraran, entre otros criterios, aquella previsién, asi como la prevista en el Plan
de empresa 2006/2012 para familiares en primer grado de trabdjadores de la
empresda fallecidos en accidente de trabajo”.

iz Comisidn de Ienaldad
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EYOLUCION DE CONTRATACIONES
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En cuanto a los motivos de la extincion de la relacion laboral se puede
observar que no existen barreras sectoriales:

Camision de Ipualdad
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MOTIVO EXTINCION LABORAL,

. MUJERES | HOIVIBRES TOTAL
Baja Incentivada 0 1 1
Fin de contrato 2 1 3
Incapacidad E. C. (todo grado) 2 7 9
Invalidez prov. acc, trah. 0 6 6
Invalidez prov. Enf. comiin 1 2 3
TOTAL ARO 2,014 5 17 2?
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Revisadas las convocatorias de contratacion de personal se puede
concluir que se promueve la igualdad entre mujeres y hombres ya quec se
garantiza la utilizacion de criterios no sexistas en la tipologia de las
contrataciones, no detectandose diferencias entre mujeres y hombres en variables
como la temporalidad; el tipo de jornada, etc...

Conelusion:

Y si bien es cierto que han accedido mayor niimero de hombres dado que existen
harreras sectoriales para la incorporacion de mujeres a la compainia. La razén
fundamental no es otra que la propia actividad a la que se dedica la empresa es la

“Extraccion cde Hulla”.

Se da equilibrio en la permanencia de mujeres y hombres en la Organizacion.

i Cowisibén de lgoaldad
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2.3 Formacion

En la Empresa anualmente se elabora un Plan de Formacion disenaclo por el
Dpto. de Tormacion que atiende a las necesidades que desde las distintas
unidades hacen llegar los responsables de cada departamento y de cada area

en cuanto a formacion de la plantilla,

En casos de necesidad de formacion externa, la Tmpresa viene abonando con
cardcler general las tasas dc inscripciéon, cstancias y desplazamientos, si

fueran precisos.

En el diseiio del plan formativo se tienen en cucnta las caracteristicas de los
acdores/as de la empresa. Es importante

puestos que ocupan los/as trabaj
a cualificaciéon para el

destacar, que en la organizacion se persigue mejorar |
desempeiio del puesto ocupado y afecta por ignal a mujeres y hombres,

La difusién de la oferta se realiza a través de comunicados a las Jelaturas de

Arecas y Departamentos, a las personas que realizan la funcion de coordinadores

on y a las personas que componen la Comisién de Formacion
tes de la empresa y de las organizaciones sindicales). No se puede
hombres, conoce la oferta formativa

de formaci
(representan
garantizar que todo el personal, mujeres y
pero si existen canales adecuados para la difusiéon de la misma a todo el

. personal.

- )]Es importante destacar que la formacion en esta organizacion se realiza

<[

|

/ / mayoritariamente en jornac
/
/ todos los

|
/

la laboral, lo que lavorece el acceso a la formacion de
colectivos, con independencia de su sexo. Se da, en general, mayor
participacion de los hombres en los programas formativos, si bien es razonable
que asi sea dada la composicién de la plantilla. En los comunicados que se
remiten a los diferentes Centros y Dptos. de la empresa, s¢ recoge la clausula
siguiente: “Es importante tener en cuenta, al realizar la identificacién de
Demandas Formativas la Resolucion del BOE de 29 de junio de 2012 por la que se
determinan los colectivos y dreas prioritarias en el acceso a la formacion de los/as
trabajaclores/as. Estos colectivos prioritarios son mujeres, persondas con
discapacidad, mayores de 45 aitos, persondas de baja cualificaciéon (Grupos de
cotizacién 6, 7, 9 y 10) los/as afectados/as Yy victimas del terrorismo y de la

ero.” Se cumple con las cuotas establecidas por la Fundacion

violencia de gér
] acceso a la

estatal para la formacién en el empleo y con ello se potencia e

formacion continua de colectivos prioritarios, entre los que se encuentran entre

otros, mujeres y victimas de violencia de género.

ctividad formativa de HUNOSA en el campo de la formacion continua dirigida

La a
abajadores es un objetivo esencial desde los aspectos de capacitacion

a sus (r

Comisidn de fgualdad 15
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profesional e integracién de la prevencion de riesgos y la seguridad,
inexorablemente ligados, y se concibe como necesaria para la consecucion e los
objetivos del Plan Industrial de la empresa.

Del analisis de los datos de los cursos de formacion realizados se desprende
que el porcentaje de mujeres que asistieron a cursos de formacion es inferior
respecto a los hombres, y ello por la razén ya expuesla y evidente de la
distribucién de la plantilla en la empresa, asi como porque la mayoria de los
cursos van dirigidos a puestos de trabajo desempeiiados por personal de
interior vinculados a labores de arranque y preparacion en los que la presencia
de la mujer es reducida. Se deben destacar los proyeclos de prevencion de
riesgos laborales, mantenimiento eléctrico iy meednico por ser los de mayor peso en
el conjunto del plan de formacién. Igualmente, el proyecto de explotacion, que se
centra en los métodos productivos mas relevantes o de nueva implantacion.

Todos los proyectos formativos inciden de forma cirecta en la prevencion de

ricsgos y la seguridad.

\ El programa de formacién en seguridad liene una especial relevancia en el

1 proceso de inculcar conductas y comportamientos seguros en todos los niveles de

/ . .. . « g id v .
,’]la organizacion, incidiendo de manera decisiva sobre la reduccién de la

y
L

/ accidentabilidad, y supone un gran esfuerzo por parte de los pozos mineros. A

estas acciones, accede anualmente, practicamente toda la plantilla de mineros de
interior, tanto hombres como mujeres,

Conclusion: Sc informa a los cenlros y Departamentos de la Empresa de la
oferta formativa, en la actualidad no se difunde a toda la plantilla, son las
personas que coordinan la formacion en cada Dpto. y en cada centro de trabajo
quienes solicitan los cursos para la plantilla asignada a ese centro. En el Dpto. de
Formacion se analizan estas solicitudes y se decide si se llevan a cabo las
acciones solicitadas, valorando si existen recursos y ntumero adecuado de

inscripciones para que sean ejecutadas.

IEs importante destacar que en la organizacion se persigue mejorar la
cualificacién para el desempeiio del puesto ocupado y este aspecto afecta por

igual en el caso de mujeres y hombres.

Se da, en general, mayor participacion de los hombres en los programas
formativos, dacda la composicion de la plantilla. Es importante destacar, no
obstante, que la formacion en esta organizacion se realiza mayoritariamente en
jornada laboral, lo que favorece el acceso a la misma y sin duda incide en la
mejora de la conciliacion de la vida personal y laboral. También es destacable,
que en los comunicados que se remiten a los dilerentes Centros y Dptos. de la
empresa se recoge una clausula que informa de que determinados colectivos,

16 Comistdn de lpualdad
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victimas de violencia de género, son priorilarias para el

acceso a formacion bonificable a través de la F undacion Tripartita. Se cumple con
las cuotas de participacion cue esta entidad establece.

Hasta la fecha no existe en la ofert

de igualdad de género.

No se incluye la igualdad como un objetivo,

a formativa ni se imparte formacion en materia

recogido explicitamente en el Plan de

FFormacién y la documentacion del Sistema de calidad del Dpto. de Formacion.

2.4 Promocion y desarrollo profesional

En cuanto a las promociones, no se puede hablar d

e un sistema de evaluacion

anico o estandar debido a las numerosas especialidades encuadradas dentro

de lo
evaluacion y seleccion
considerado.

La Empre

distintos,

Grupo

la promocion de las mujeres ya que no se observan,
dificultades en la promocién de las mismas.

11 PROM. BAUJERES

PROMOCIONES PORCENTUALES
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s Grupos Profesionales existentes, pudiendo utilizarse procesos de
dependiendo  del

Profesional

sa no ha puesto en marcha ninguna accion especifica para incentivar

aparentemente,

sién: No existe un procedimiento regulado para identificar el potencial de

Conclu

desarrollo de las trabajadoras y trabajadores, no obstante se garantiza
ion familiar de las personas no influya negativamente en su promocion a

situac
puestos de responsabilidad.

Es importante destacar que en los d
os 5 afios, se observa un porcentaje similar en la promocion de mujeres

Jos ultim
y hombres.

Cownisidn de ignaldad

que la

atos recogidos sobre movilidad funcional en
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2.5 Politica vetrvibutiva

A través del Convenio Coleclivo, se fija el aumento salarial, con caracter
general, para todas las especialidades profesionales que se encuentran
incluidas dentro del ambito del mismo, estableciendo asimismo, el periodo

durante el cual se aplicaran dichos incrementos.

En los puestos de trabajo directamente vinculados a la produccién, los
criterios salariales utilizados para decidir aumentos vienen determinados por

el rendimiento y la obtencion de resultados.

Conclusién: En el convenio colectivo se recoge la clasificacion por grupos
profesionales, niveles retributivos y requisitos para el acceso a determinacos
puestos que regulan, sin ningin tipo de discriminacion, estos ambitos,

2.6 Ordenacion del tiemnpo de trabajo y conciliacion,
\. Se ha procurado promover y aplicar medidas de conciliacion que se adapten a las
| \necesidades de las personas y de la empresa. Asegurar la libertad de acogerse a
| R

/| . i i 5 3 ;-4
/ /las citadas medidas siempre que se cumplan los requisititos exigidos en cada una

’ : / de ellas.

Permiso de Paternicdad:

15 dias naturales en los casos de nacimiento, acogimiento o adopcién. Si el
nuevo nacimiento o adopcién se produce en una familia numerosa o que con el
nuevo nacimiento la familia adquiere esta condicion el permiso paternal sera
de 20 dias naturales. En el supuesto de parto, adopcién o acogimiento
multiples este permiso se amplia en 2 dias mas por cada hijo a partir del

segundo.

Lactancia:

Los/as trabajadores/as tendran derecho a una pausa de hora y media de su
trabajo, cuando la destinen a la lactancia de su hijo menor de diez meses. La
mujer podréa, a su voluntad, sustituir este derecho por una reducciéon de la
Jjornada normal en una hora y media, con la misma finalidad o bien sustituir la
mencionada pausa o reduccioén de jornada por un permiso de 5 semanas que
se acumularan a su permiso de maternidad. Este permiso puede ser disfrutado
indistintamente por la madre o el padre en caso de que ambos trabajen, de

acuerdo con las disposiciones legales vigentes.

Asi mismo tendran el derecho de este disfrute en caso de adopcién o
acogimiento de hijos menores de un ario.

1a Comizidn de Ignaldad
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Cuidacdo de familiares:

El/la trabajador/a podra disfrutar de permiso no retribuido indefinido, con
reserva de puesto de trabajo, para cuidado de un familiar enlermo de hasta
primer grado de consanguinidad o afinidad previa justificacion fehaciente y

periodica de la citada situacion.

Exceclencia por incompatibilidad:

El/la trabajador/a que como consecuencia de la normativa de
incompatibilidades deba optar por un puesto de trabajo, quedara en el que
cesare en situacion de excedencia voluntaria, aun cuando no hubiere cumplido
un ano de antigtiedad en el servicio, Conservara indefinidamente el derecho

preferente al reingreso en vacante de igual o similar especialidad a la suya que

hubiera o se produjera en la Empresa.

Excedencia para cuidado de hijo v de un familiar:

Asi mismo el trabajador disfrutara del derecho de un periodo fraccionado de
DOS aiios de excedencia para el cuidado de familiares que por razones de

ledad, accidente, enfermedad o discapacidad no puedan valerse por si mismos.

)

{M‘ / Permisos y Licencias:

Il trabajador/a previo aviso y justificacién tendra derecho a los permisos

retribuidos contemplados en la legislacion vigente.

Programas y actividades educativas

La Empresa facilita las siguientes ayudas a los trabajadores/as:
- Ayudas a trabajadores/as con hijos con una discapacidad psiquica
reconocida por organismo puiblico.

- Becas de cstudio para hijos/as de trabajadores/as en activo.

Comizidn de [pualdad
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Analizados los dalos, se concluye que se garantiza la igualdad entre hombres y
mujeres en la politica de conciliacién que se desarrolla en la organizacion y en el
uso de las medidas de conciliacién. En el Convenio Coleclivo se recogen medidas

f'\‘ para facilitar la conciliacién y son conocidas y utilizadas por toda la plantilla,

ltanto en el caso de hombres como de mujeres. Se detecta que se hace un uso

/
/

una plantilla superior de hombres, lo utilizan mas estos.

Conclusién: La organizacion cuenta con medidas para facilitar la conciliacion, se
recogen en Convenio, y son conocidas y utilizadas por la plantilla, tanto en el

caso de hombres como de mujeres.
No obstante, los miembros de la comision de igualdad, tanto en representacion de

la empresa como de los trabajadores, considera til analizar posibles medidas
adicionales que, sin generar mayores costes o rigideces laborales, si pueden
favorecer la conciliacion laboral y familiar y personal.

Se detecta que se hace un uso similar de las medidas de conciliacion, aunque
diferente segtn el tipo de medidas. En valores absolutos, al ser plantilla superior
de hombres, lo utilizan mas éstos.

Analizados los datos, se concluye que se garantiza la igualdad enlre mujeres y
hombres en la politica de conciliacion que se desarrolla en la organizacion y en el

uso de las medidas de conciliacion.

yal Cowision de leualdan
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2.7 8alud laboral

Aspectos generales de la pestion de la salud laboral

La seguridad, salud laboral y la prevencién de riesgos laborales es un objetivo
prioritario de la empresa en condiciones de igualdad para hombres y mujeres asi
como el derecho a ser formados e informacdos de todo lo referente a sus
condiciones de trabajo y que junto al deber de cumplir y respetar las medidas
preventivas constituyen las directrices en la prevencion de riesgos laborales.

Se tienen en cuenta las diferentes necesidades de mujeres y hombres en el diseno
le reconocimientos médicos donde

de los puestos de trabajo mediante un manual ¢
abajadores/as de nuevo

se establecen los requisitos de aptitud tanto para tr
a cambios de categoria profesional, teniendo en cuenta las

ingreso como par
la determinacion de los resultados de estos

singularidades de género ¢n
requisitos de aptitud.

Se controla el estado de salud de toda la plantilla mediante. reconocimientos

\médicos periédicos.
Se evalian los riesgos de trabajo teniencdo en cuenta,
s caracteristicas de los puestos de trabajo existentes y de los/as
gi los resultados de la evaluacion ponen de manifiesto
es preventivas nccesarias para

la naturaleza de la

/ actividad, la
trabajadores/as.
situaciones de riesgo, sc realizan las actividad
climinar o reducir y controlar tales riesgos.

Se proporciona a los/as trabajadores/as los equipos de trabajo y medios de
proteccién adecuados a los riesgos de los que haya de protegerse.

Se imparte formacién dentro de la jornada de trabajo, para garantizar que cada
a formacion tedrica y practica, en materia preventiva, tanlo
en el momento de su contratacion, como en la mayoria de las ocasiones, cuanco
se producen cambios en las funciones que se desempeiien o se introduzcan
nuevas tecnologias. formacion que esta centrada especiflicamente en el puesto de
trabajo o funcién de cada trabajador y que si fuese necesario s¢ repite

trabajador reciba un

periddicamente.

3" los organos de prevencion y

El convenio colectivo determina en su Seccidén
las que resulten

salud laboral que asumen las competencias alli determinadas y
de aplicacién de la normativa legal.

Camisidn de Igualdad 21
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Acoso sexxual v acoso por yazon de sexo!

El articulo 48 de la Ley Organica para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres
recoge que “las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten el
acoso sexual y el acoso por razon de sexo y arbitrar procedimientos especificos

para su prevencion”.

Violencia de género:

Los/as trabajadores/as/as que tengan la consideracion de viclimas de violencia
de género tendran derecho para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la
asistencia social integral, a la reduccion de la jornada de trabajo con disminucion
proporcional del salario o la recordenacion del tiempo de trabajo a través de la
adaptacion del horario, de la aplicaciéon del horario flexible o de otras formas de
ordenacion del tiempo de trabajo que se utilicen en la empresa. Estos derechos se

| . . . P .
f / podran ejercitar en los términos que para estos supucstos concretos se

J‘f’
!,
U

/ establezcan en los convenios colectivos o en los acuerdos entre la empresa y los

representantes de los/as trabajadores/as. En su defeclo, la concrecion de estos
derechos correspondera a éstos, sicndo de aplicacion las reglas establecidas en el
apartado anterior, incluidas las relativas a la resolucion de discrepancias, (Art.

37.7 E.T.)

Conclusién: Dada la peligrosidad del sector minero, la seguridad y salud laboral
y la prevenciéon de riesgos laborales es un objetivo prioritario en HUNOSA, y se
desarrolla en condiciones de igualdad para hombres y mujeres. Se cumple y

respeta la legislacion aplicable en esta materia.
No obslante, no se incluye, de manera explicila, la igualdad entre mujeres y
hombres como uno de los objectivos de la salud laboral y la prevencion de riesgos

laborales en la organizacion.

27 Comizidn de Tsunidnd
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A continuacion se detallan los objelivos y medidas propuestas como consecuencia
del diagnostico elaborado, con el fin de incidir en la igualdad real y efectiva en
toclos los ambitos de la empresa, impulsar medidas que promuevan la igualdad de
oportunidades y trato en el empleo, prevenir y erradicar discriminaciones clirectas
o indirectas, favorecer la conciliacion de la vida laboral y familiar, y prevenir el
acoso sexual y el acoso por razon de sexo.

En el Plan de Igualdad se velara porque no exista desequilibrio entre mujeres y
hombres en toclos los grupos profesionales mas alla del descquilibrio existente por
razones del sector y se realizara el seguimicnto, analisis y evaluacion de la
evolucion en los datos en los indicadores que se establezcan.

Forvmacion

Se incluiran dentro del Plan de Formacién acciones de sensibilizacion en materia
de igualdad de género. En este sentido, al contar con una platalorma de tele
formacion, se incluira en la misma un maculo formativo accesible al personal y sc
incorporara una encuesta en la que se recojan las valoraciones de los participantes
con respecto a las medidas implantadas en esla maleria.

Revisada la memoria y documentacion del Dpto. de Formacion se concluye que no
se incluye la igualdad entre mujeres y hombres como uno de los objetivos de la
formacién continua en la organizacién. Por tanto Se incluiran en todos los
procesos formativos indicadores y segmentacion de los datos por sexo en el sistema
de calidad del Dpto. de Formacién y en la Memoria ce actividades, con el fin de

analizar estos datos anualmente y garantizar la igualdad.

Seleccion y promocion

En los procesos de seleccion y valoracion global para un puesto de promocion
interna, se velara porque no se introduzcan de manecra explicita o implicita
clemento alguno que pueda determinar un criterio mas favorable a uno u otro
sexo. Sobre cualquier tipo de reclamacion que se pudiera presentar por una
potencial discriminacion por razén de scxo, sc informard a la Comisién de

Seguimiento del Plan de Igualdad.

En cuanto a la clasificacién profesional, se estableceran los mecanismos
adecuados para que la totalidad de la plantilla tenga acceso a la promocion, de
manera objeliva y sin discriminacion.

7 Comisidn de lgualdad
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La Empresa asume el compromiso de manltener en todos los procesos de
promocion y desarrollo profesional, procedimientos y politicas basadas en los
principios de mérito, capacidad y adecuacion al puesto de trabajo, valorando las
candidaturas sobre la base de la idoneidad y garantizando que cada pueslo de
trabajo o cargo de responsabilidad sca ocupado por el candicdato/a mas adecuado,
con ausencia cle cualquier discriminacion por razon de sexo.

Retribuciones

La Empresa velara por que no se produzea ningun lipo de discriminacion salarial
habilitando herramientas de seguimicento a través de indicacdores e informes que

excluyan la discriminacion por sexo.

Conciliacion de la vida laboyxal y familiar

Ademas de lo reconocido en la legislacion vigente y Convenio Colectivo en vigor, se
reconocen las siguientes medidas de conciliacion de la vida laboral y familiar:

- En los supuestos de hospitalizacion familiar, el permiso retribuido reconocido
en el art. 45 del vigente Convenio Colectivo podra disfrutarse, a eleccion del
trabajaclor/a, en tanto no se produzca el alta hospitalaria o en su caso alta
médica, sin que en ningan caso el disfrute de dicho permiso supere el nmero
de dias senalados como permiso retribuido por esta causa en el Estatuto de los

| Trabajadores, se disfrute con caracter general de manera ininterrumpida y

previa acreditacion fehaciente que no se ha producido dicha alta hospitalaria o

meéclica.

- Prioridad para favorecer cambios de turnos y horarvios, para atender
situaciones de guarda legal, siempre que la organizacion del trabajo lo permita.

- Adaptar la jornada o cambio de turno para aquellos trabajacdores/as que

necesiten acompanar a un consulta médica a menores o personas

dependientes a su cargo.

- Favorecer que las familias monoparentales puedan elegir turno para atender
las necesidades derivadas de esa situacion, asi como elegir turno de vacaciones
a los padres divorciados que coincidan en ¢l mismo mes,

- Posibilidad de finalizacion de la jornada laboral del personal de oficinas,
siempre que las necesidades del servicio lo permitan, a las 17:30 horas de la
tarde, con una pausa minima de 45 minutos para comer. Se excluye dec esta
medida a los mandos a nivel de Jefes de Area, de Departamento o superior. Tal

Comision de Igualdad
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como se viene haciendo, la empresa publicara los horarios oficiales que

incluiran esla posibilidad.

_ Se reconoce la jornada de verano continuada para todo el personal de oficina
o personal con jornada partida, siempre que las necesidades del servicio y de
organizacion lo permitan, desde el dia 15 de junio al 30 de septiembre, ambos

inclusive.

- Se dara preferencia en la eleccion de turnos de vacaciones a quicnes tengan
responsabilidades familiares, siempre que la cleccion no altere el normal
funcionamiento del servicio y no perjudique a otros {rabajadores.

- Bolsa dec horas equivalente a una jornada laboral para acudir a Especialista
Médico del servicio publico de salud, siempre debidamente justificado y,
sicmpre que resulte posible, preavisando con la suficiente antelacion. Kn
aquellos casos en que la naturaleza de la actividad no permita el disfrute

parcelado, esta bolsa de horas debera disfrutarse en una jornada completa.

- Se amplian en un dia los permisos retribuidos reconocidos en el Estatuto de
los Trabajadores en el caso de fallecimiento de familiares en 1° grado de

consanguinidad o afinidad y conyuge.

Compromiso con la igualdad

En el anexo 1 del presente Plan de Igualdad se acompaiia un documento firmado
cn el que se recoge de manera explicita el compromiso con la igualdad en la

Organizacion.

Es importante llevar a cabo la difusion a tada la plantilla de este compromiso con

la igualdad e incorporarlo de forma explicita en Jos documentos estratégicos de la
Organizacion.

Se programaran acciones formativas en materia de igualdad para todo el personal

y se fomentara la participacion de la plantilla en los compromisos y actuaciones

desarrollacos por la empresa en este ambito, informando a las entidades asociadas

sobre el compromiso con la igualdad de género.

96 Comigidn de !ifJJU:-‘.‘f.z':‘l."'.
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Prevencion y eliminacion del acoso

En ¢l anexo 2 del Plan de Igualdad viene regulado un protocolo con una scrie de
medidas al objeto de prevenir y eliminar situaciones constitutivas de acoso, asi
como ¢l establecimiento del procedimiento a seguir en caso de conductas que
puedan suponer acoso laboral, sexual o de género en el ambito de la empresa.

El Plan de lgualdad formara parte de los objetivos del plan de comunicacion
interna para sensibilizar al conjunto de la plantilla de la empresa en la igualdad de
trato y de oportunidades entre hombres y mujeres, en la prevencion del acoso
sexual y el acoso por razon de sexo y en la eliminacion de la discriminacion por
razon de sexo.

El Plan de Igualdad se publicara en la intranet de la empresa y estara a disposicion
de todos los/as trabajadores/as una copia del mismo ¢n los centros de trabajo, asi
mismo, se entregara a la representacion de los/as trabajadores/as una copia para

que les informen de su contenido.
Se promocionara ¢l lenguaje genérico y no sexista cn las comunicaciones y
documentos de la emnpresa.

La Comisién de Seguimiento, responsable de la correcta aplicacion de las medidas
y acciones contenidas en este Pacto, serd la Comision de Igualdad, constituida el 9

de octubre de 2009,

La Comisién de Seguimiento se reunira de forma ordinaria una vez cada semestre
mientras esté en vigor el presente Plan de Igualdad y en dicha reunién sec dara
informacién, por sexos, de los nuevos ingresos en la plantilla, de las promociones,
de la asistencia a los cursos de formacion, y de la evolucion de las medidas

adoptadas en el plan.

Con el objeto de hacer mas operativas Jas reuniones de la Comisién de
Seguimiento se adjuntara, siempre que sea posible, con la convocatoria de la
reunién la informacién citada, para que pueda ser objeto de estudio previo.

Comnisidn de Ipnaldad YA




Plan d= ignzidad de DULLERAS DEL MORTE &4,

yAE Corpisidiede fpueidad




Vlan de Jgualdad de HUELERAS DEL NORTE S.A.

o

j 4) PLAN DE ACTUACION

\ —};t;t/-( >

Conision de [pualdad 29




\

\

\

I\

/

/

|
[

i

b

N

Plan de lgnaldad de DULLERAS DEL NORTE 5.4,

Una vez establecidos los objetivos con sus correspondientes medidas se procedera
a establecer un sistema de seguimiento y evaluacion.,

Las acciones que se promuevan en los proximos aios, deberan garantizar quc:
- Se lleve a cabo una correccion de los desequilibrios detectados.

- Los procesos de la organizacion se realizaran de acuerdo al principio de la
igualdad de oportunidades.

4.1, Acciones programadas y asignacion de responsable:

1.- Garantizar en todos los ambitos de la Empresa la igualdad real y efectiva entre
mujeres y hombres.

Responsable: Todas las posiciones

9. Difusion a toda la plantilla del Plan de Igualdad a través de los canales de

comunicacion existentes.

,

/

/8.- Impulsar medidas contra la discriminacion que promucvan la igualdad de

. \
\ [\ f Responsable: Direceion RRHH
'\ j

) /) oportunidades y trato en el empleo.

Responsable: Direccion RRIH.

4. Favorecer la conciliacion laboral, personal y familiar en el ambito de la empresa,
mediante la vigilancia del cumplimiento de las medidas legales y convencionales
vigentes, asi como el analisis y seguimiento de la utilizacién por parte de la
plantilla de las medidas de conciliacion existentes, disgregado por sexo.

Responsable: Comision de Igualdad.

5.- Promocion de la corresponsabilidad mediante acciones formativas c¢n
sensibilizacion en igualdad de género.

Responsable: Direccion de Personal y Desaxrollo Profesional
6.- Prevenir el acoso sexual y el acoso por razon de sexo en la empresa.
Responsable: Todas las posiciones.

7 - Puesta en marcha el protocolo sobre actuacion en caso de acoso sexual y acoso

por razén de sexo.

Responsable: Direccion de Pexsonal y Desarrollo Profesional.
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8.- Incluir, de manera explicita, la igualdad entre mujeres y hombres como uno de
los objelivos de la salud laboral y la prevencion de riesgos laborales en la
organizacion, implementando en la valoracion de riesgos un enfoque de geénero
(teniendo en cuenta variables de sexo, situaciones de embarazo y lactancia).

Responsable: Diveccidn de Prevencion de RRLL
9.- Reconocimiento de derechos de victimas de violencia de género.
Responsahle: Diveccion de Personal y Desarrollo Profesional.

10.- Concienciar, formar y mentalizar a tados los niveles de la Empresa con

politicas que mejoren la calidad de vida en el trabajo.

11.- Incluir dentro de la programacion formativa acciones de sensihilizacion en

. materia de igualdad de género.

/
/

\
Responsable: Direccion de Peysonal y Desariollo Profesional.

/]

12.- Fijar la igualdad de género como un objetivo, recogido explicitamente ¢ incluir
/indicadores y segmentacion de los datos por sexo cn la Memoria de actividades,
con el fin de analizar estos datos anualmente y garantizar la igualdad en la

formaciéon continua.

Responsable: Direccién de RRIIKL

4.2, Cronograma de actuacion:

La programacion temporal de estas acciones permitira valorar su grado de
consecucion y es la que resulta de siguiente cronograma, por anos y trimestres.

ANO 2016 ANO 2017 ANO 2018
T 17 -[T ~[T -|T -[T -[T «|T ~|T =|T [T -|T
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4
OBJETIVO1
Garantizar la
igualdad
Accién 1.1 Difusion X
del Plan B
OBJETIVO 2

Comisidn de Igualdad 31
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Medidas conftra la
discriminacion

OBJETIVO 3
Prevenir y
erradicar

discriminacion

OBJETIVO 4
Conciliacion

Acciéon 4.1 Uso de

Sensibilizacion  en
género

medidas X
Accion 4.2

Corresponsabilidad X
OBJETIVO 5

Prevenir el Acoso

Accién 5.1.

Implementar un

protocolo de Acoso X
sexual y por razon

de sexo

Accidon 5.2 Enfoque

de género en la X
P.R.L.

Accidn 5.3.

Derechos victimas X
violencia de género

| OBJETIVO 6

Formacion

Accién 6.1.

Imparticién acciones "

Accion 6.2, Enfoque
de género en
Memoria Formacion
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ANEXO 1: COMPROMISO CON LA JGUALDAD

/

4
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COMPROMISO DE LA EMPRESA CON LA IGUALDAD

HUNOSA declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de polfticas que integren la
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente
por razén de sexo, asf como en el impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el
seno de nuestra organizacién, estableciendo la igualdad de oportunidacles entre mujeres y hombres
como un principio estratégico de nuestra Polftica Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con
la definicién de dicho principio que establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad

efectiva entre mujeres y hombuves.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa, desde la
seleccion a la promocién, pasando por la politica salarial, la formacién, las condiciones de trabajo y

. empleo, la salud laboral, la ordenacion del tiempo de trabajo y la conciliacién, asumimos el principio
| de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la
\ discriminacién indirecta, entendiendo por ésta “La situacién en que una disposicién, criterio o prdctica
aparentemente neutros, pone a una persona de un sexo en desventaja particular respecto de personas del

|/ otro sexo”.

a la comunicacién, lanto interna como externa, se informara de todas las decisiones que se

Respecto
4 una imagen de la empresa acorde con este principio de

adopten a este respecto y se proyectar
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través del fomento de medidas de igualdad o a

través de la implantacién de un Plan de igualdad, que supongan mejoras respecto a la situacion
presente, arbitrandose los correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzaren la
consecucién de la igualdad real entre mujeres y hombres en la empresa y por extension, en el conjunto

cle la sociedad.

Para llevar a cabo este propésito se contard con la representacion legal de trabajadores y trabajadoras,
no sélo en el proceso de negociacién colectiva, tal y como establece la Ley Organica 3/2007 para Ja

igualdad efectiva entre mujeres y hombres, sino en todo el proceso de desarrollo y evaluacién de las

mencionadas medidas de igualdad o Plan de igualdad.
Oviedo,a de Diciembre de 2016

LA DIRECCION
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ANEXO 2: PROTOCOLO DY ACTUACION CONTRA EX. ACOSC SEXUAL, BL

ACOS0 POR RAZON DI SEXO0 Y Y. ACOSO MORAL,

JUSTIFICACION ¥ ANTECEDENTES NORMATIVOS

il Articulo 48.1 de Ja Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la
Igualdad efectiva de mujeres y hombres dice:

1. Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten el
acoso sexual y el acoso por razéon de sexo y arbitrar procedimientos
prevencion y para dar cauce a las denuncias o

especificos para su
an sicdo objeto del mismo.

reclamaciones que puedan formular quienes hay

Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberan negociarse
con los representantes de los trabajadores, tales como la claboracion y
difusién de coédigos de buenas practicas, la realizacion de campanas

informativas o acciones de lormacion.

2. Los representantes de los trabajadores deberan contribuir a prevenir el
acoso sexual y el acoso por razon de sexo en ¢l trabajo mediante la
sensibilizacion de los trabajadores y lrabajadoras [rente al mismo y la
informacién a la direccion de la empresa de las conductas o
comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran

propiciarlo.

OBJETIVOS ¥ AMBYTO DE APLICACION

Il presente protocolo, tendra como objetivo evitar las posibles situaciones
de acoso sexual, acoso por razén de sexo y acoso moral en la empresa y
afrontarlas de manera efectiva en caso de que estas lleguen a producirse.

Especificamente tendra como objelivos:

- Informar, formar, asi como sensibilizar a los empleados/as en materia de
acoso sexual, acoso por razén de sexo y acoso moral dando pautas para
identificar dichas situaciones, prevenir y evitar que se produzcan.

.- Disponer de la organizacion especilica y de las medidas necesarias para
atender y resolver los casos que s¢€ produzcan.

- Garantizar la seguridad, integridad y dignidad de las personas afcctadas,
la aplicacion de las medicdas que en cada caso procedan para la proteccion
de las presuntas victimas en todo momento, con la inclusion de las
medidas cautelares que sean oportunas, acabar con el acoso y, en su caso,
aplicar las medidas sancionadoras pertinentes.

La tramitacion del procedimiento en el ambito laboral no impedira el inicio
por parte de las personas implicadas de un proceso judicial.

Camision de Igualdad 2
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Ll presente protocolo sera de aplicacion a todo el personal de la empresa.

DECLARACION DE PRINCIPIOS

La empresa declarara, formalmente, por escrito, difundir el rechazo a todo
tipo de acoso, sin tener en cuenta quien sea la victima o la persona acusada
de acoso, garantizando el derecho a las personas implicadas a recibir un

trato respetuoso y digno.

Asimismo se promovera dentro de la empresa una cullura de prevencion
contra el acoso sexual, el acoso por razon de sexo o el acoso moral a través
de acciones formativas de sensibilizacion en cstas materias.

La empresa se compromete a denunciar, mediar, investigar y sancionar en
caso de que proceda, conforme a lo previsto en este protocolo, cualquier
conducta que pueda ser constitutiva de acoso scxual, acoso por razon de
sexo y/o acoso moral, siempre con el deber de sigilo pertinente.

De igual manera apoyara y asesorara a las presuntas victimas de acoso
sexual, acoso por razon de sexo y acoso moral.

TIPOS DI ACOSO

Definicién acoso sexual;

El articulo 7.1 de la Ley organica 3/2007 para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, nos define el acoso sexual como cualquier
comportamiento verbal o fisico de naturaleza sexual que tenga el proposito,
o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Definicidén acoso poi razon de sexo:

Segun el articulo 7.2 de la Ley organica 3/2007, constituye acoso por razon
de sexo cualquier comportamiento realizado en funciéon del sexo de una
persona, con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y crear
un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Definicion del acoso moral:

Comportamiento recurrente y sistematico, realizado en el lugar de trabajo
por compaineros o superiores jerarquicos de la victima, que goza de un
apoyo o un encubrimiento tacito de la organizacion, y que, debido a su
caracter claramente vejatorio y humillante, atenta a la dignidad de la
persona y la perturba gravemente en el gjercicio de sus labores

profesionales,

Comisidn dc Tenaldad
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MEDIDAS DiE PREVENCION FRENTE AV, ACOSO SEXUAL, ACOS0 POR
RAZON DI SEXO ¥ ACOS0 WIORAY,

Las medidas preventivas a aplicar [rente al acoso sexual, al acoso por
razon de sexo o al acoso moral podran ser las siguientes:

. Comunicacién, difusién, publicidad del protocolo y acciones de
sensibilizacion. El protocolo debe ser difundido de forma que sea
conocicdo por toda la plantilla de la empresa a lravés de:

- La intranet de la empresa.

Documenlos divulgativos que den a conocer la existencia del
protocolo,

Sesjones informativas del contenido del protocolo, dercchos y

deberes de los trabajadoresf/as, asi como sanciones y
responsabilidades que pueden desencadenar esos aclos.

Formacion especifica para las personas quc van a participar
en el procedimiento, y a asistir a las presuntas victimas,
sobre el procedimiento a seguir y la forma en la que deben
actuar cada una de las partes implicadas.

Formacién general sobre el contenido del protocolo para
los/as trabajadores/as.

ar estas conductas empleandose, de ser

.- Respetar el principio de no toler
as previstas en la legislacion laboral de

necesarias, las medidas disciplinari
aplicacion.,
Establecer el principio de corresponsabilidad en la vigilancia de los

tamientos laborales, con especial atencién a los mandos y personal
a todos los miembros y personal de la empresa.

compor
directivo, pero que incumbe

PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

INICIACION DEL PROCEDIMIENTO:

El proceso se iniciard con la presentacion de la denuncia verbal o escrita
que podra ser realizada por la persona presuntamente acosada, por sus
representantes legales o por cualquier persona que tenga conocimiento de
esa situacion. Si la formulacion de la queja o denuncia fuese realizada
verbalmente, sera necesaria su ratificacion posterior por escrito.

El documento o comunicaciéon de denuncia se dcberad dirigir a los

responsables de Recursos Humanos de los respectivos centros de trabajo.
Tras un primer andlisis de los dalos objetivos y/o previamente conocidos
sobre el caso se podra:

- No admitir a tramite dicha denuncia, cuando resulte evidente que lo
planteaclo no pertenece al ambito de este protocolo.
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-~ Emisiéon de una resolucion informal en el caso de que la situacion no
fuese constilutiva de acoso sexual, acoso por razon de sexo o acoso moral,
pero que si no se actia podria acabar siéndolo, tendra como objetivo
proporcionar pautas de actuacion y propuestas que pongan [in a la
situacion y eviten que vuelvan a producirse en el futuro.

.- Admitir la denuncia e iniciar los tramites del procedimiento, segtin lo
previsto en este protocolo.

INVESTIGACION

Admitida la denuncia a tramite se iniciara la tramitacion de un expediente
informativo, para lo que se recabara la mayor informacion posible para
poder electuar una valoracion lo mas veridica posible de la denuncia.

En dicho expediente se designara, al menos, un instructor y un secretario,
correspondiendo al primero dirigir las actuaciones y el segundo levantar
acta de las diligencias y apoyar al instructor en lo que considere necesario.

Siempre que sea posible, se buscara la paridad en la desgnacion de
instructor/a y secretario/a.

El proceso de recopilacion de informacion debe desarrollarse con la maxima
rapidez, confidencialidad, sigilo y parlicipacion de todas las personas
implicadas, debiendo proceder a entrevistar a la persona presuntamente
responsable de acoso o la presunta victima del mismo, y si fuese necesario
a testigos o personal de interés.

En todo caso, el expediente debera garantizar la imparcialidad y objetividad
sin que en ningan caso se puedan adoptar posiciones que generen
indefension a ninguno de los posibles afectados.

ELABORACION DE PROPUESTAS

Una vez efectuada la investigacién se emitirad un informe de valoracion con
las conclusiones y propuestas que sc deriven de la misma, donde el
instructor/a se pronunciara sobre si queda acreditada o no la existencia
del acoso y en su caso con la proposicion de las acciones a emprender por
la empresa,

De constatarse el acoso, por parle del instructor/a, la Direccién de la
empresa debera adoptar todas las medidas, incluidas las disciplinarias, que
acaben con la situacion generada y restablezcan al perjudicado/a en la
integridad de sus derechos y en su normalidad laboral. Igualmente,
durante el expediente se podran adoptar las medidas caulelares que se
consideren necesarias.

La empresa adoptara las medidas disciplinarias a la persona acosacora o a
la persona que haya presentado denuncias falsas, y prestara ayuda médica
o0 psicologica a las personas afectadas. En ¢l caso de no quedar acreditada

la denuncia, se archivara el caso.

Covaisidn de lgualdad
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El procedimiento se aplicara con independencia de las acciones legales que
la persona denunciante pueda interponer ante cualquier instancia

administraliva o judicial.

De ser autorizada expresamente por la persona alectada, Ja Direccion de la
empresa dara cuenta a la Representacion de los Trabajadores y a la Comision
de Igualdad de la situacion existente y las medidas adoptadas, pudiendo
ambas colaborar activamente para solucionar la situacion.

MEDIDAS CAULTLARYS

Se propondia, en su caso, la adopcion de las medidas cautelares que se consiceren
necesarias, que conduzcan al cese inmediato de la siluacion de acoso, que seran
proporcionacdlas y en ningtn caso supondran para la persona cdenunciante un
perjuicio o menoscabo en sus condiciones de trabajo o retribulivas.

O'I'RAS CONSIDERACIONES

Se prohibe expresamente cualquier represalia contra las personas que

clectien una denuncia, alestigien, colaboren o participen en las
investigaciones que se lleven a cabo, y conlra aquellas personas quec se
opongan a cualquier siluacion de acoso frente a si mismo o [rente a
terceros,

No obstante, lo anterior, si de la investigaciéon realizada se pusiera en
evidencia que el presunto/a acosador/a ha actuaco con acreditada falta de
buena fe o con animo de daiar, la empresa podra adoptar las medidas
previstas para los supuestos de transgresion de la buena fe contractual en
el Estatuto de los Trabajadores.

El Comité de Seguridad y Salud debera tener conocimiento del presente
protocolo, y de las posibles modificaciones que pudiesen surgir.
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ANEXO 3: GLOSARIO DY, TERMINOS

Acciones positivas: estrategias destinadas a cstablecer la igualdad de
oportunidades por medio de medidas que permitan contrarrestar o corregir
aquellas discriminaciones que son el resultado de practicas o sistemas sociales.

Acoso moral: comportamiento recurrente y sistematico, realizado en el lugar de
trabajo por compaieros o superiores jerarquicos de la victima, que goza de un
a organizacion y que, debido a su caracter

apoyo o un encubrimiento tacito de |
la

claramente vejatorio y humillante, atenta a la dignidad de la persona y
perturba gravemente cn cl ejercicio de sus labores profesionales.

Acoso por yazdm de sexo: cualquier comportamiento realizado en funcion del
sexo de una persona, con el propoésito o e efecto de atentar contra su dignidad y
de crear un entorno intimidatorio, degracdante u ofensivo (Articulo 7.2. de la Ley
";Qrgénica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, BOE, 23 dc

/| marzo de 2007).

I

b

/
v /(1ue teng
/ persona,

[ |

| Acoso sexual: cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual
a el propoésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una
en particular, cuando se crea un entorno intimidatorio, degracdante u
ofensivo. (Articulo 7.1. de la Ley Organica 3/2007, para la igualdad efectiva de

mujeres y hombres, BOE, 23 de marzo de 2007)

El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres: el principio de
igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda
discriminacién, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las
derivadas de la maternicdad, la asunciéon de obligaciones familiares y el estado
civil,

Andlisis de gémero: estudio de las diferencias de condiciones, nccesidades,
indices de participacion, acceso a los recursos y clesarrollo, control de la riqueza,

poder y toma de decisiones, ctc. entre hombres y mujeres, debidas a los roles que
tradicionalmente se les han asignado (Guia Furopa perspectiva de género.

Carrefour Europeo).
Androcentrismo: implica que la diferencia sexual es entendida como una

desigualdad de valores y que todo lo propio de las mujeres es interpretado como
deficitario, inferior a lo masculino, que €s constituido como norma o medida de la

humano.

S
e

Cowmision de Igualdad



| /
M i . .z
/ /Datos desagregados por sexo: recogida y desglose de datos y de informacion

Plan de lpualdard daz BULLERAS DEL DTORTE 5.0,

Barreras de género: actitudes resultantes de las expectativas, normas y valores
traclicionales que impiden la capacitacion (de la mujer) para los procesos de toma
de decisiones para su plena participacion en la sociedad.

Brecha salarial de género: se defline como la diferencia relativa que existe en la
media de los ingresos brutos por hora, de mujeres y hombres, en todos los

sectores de la economia.

Corxresponsahilidad: distribucion equilibrada en el seno del hogar de las tareas
domésticas, cl cuidado de personas dependientes, los espacios de educacion y
trabajo, permitiendo a sus miembros el libre y pleno desarrollo de opciones e
intereses, mejorando la salud [isica y psiquica de las mujeres y contribuyenco a
alcanzar una situacion de igualdad real y electiva entre ambos sexos.

Cuotas de participacién: accion posiliva que implica el eslablecimiento de
“delerminados porcentajes de presencia de las mujeres con respecto a los hombres

“con cl fin de paliar la escasa representacion de las mismas en alguna aclividad

\
f concreta.

/

" estadistica por sexo, que hace posible un analisis comparativo teniendo en
cuenta las especificaciones del “genero”

Democracia pavitavia: concepto de sociedad integrada a partes iguales por
mujeres y por hombres, en la cual la representacién equilibrada de ambos en las
funciones decisorias de la politica es condicién previa al disfrute pleno y en pie de
igualdad de la ciudadania, y en la cual unas tasas de parlicipacion similares o
cquivalentes (entre el 40% y el 60%) de mujeres y hombres cn el conjunto del
proceso democratico es un principio de democracia. (100 Palabras para la
igualdad. Glosario de términos relativos a la igualdad entre mujeres y hombres).

Discriminacion divecta: la situacion en que se encuentra una persona ue sea,
haya sido o pudiera ser tratada, en atenciéon a su sexo, de manera menos
favorable que otra en situacién comparable. (Articulo 6.1. de la Ley Organica
3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (BOE, 23 de marzo de
2007). Por ejemplo: salarios diferentes, despidos por embarazo, ctc.

Discriminacion indirecta: situacién en que una disposicién, criterio o practica
aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular con
respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio o practica
puedan justificarse objetivamente en atencién a una finalidad legitima y que los
medios para alcanzar dicha finalidad scan necesarios y adecuados (Articulo 6.2.

dd. Coinisidn dz ipualdad
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de la Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (BOE,
23 de marzo de 2007). Por cjemplo: desigual reparto de responsabilidades

familiares, masculinizacion de algunas profesiones, etc.

mialtiple: con esta expresion, nos referimos a aquellas
a suma de faclores como: edad, sexo, orientacion sexual y
ad, dan lugar a mas dc una discriminacion,
fa étnica, puede ser objeto de
su origen racial o por una

Digcriminacion
situaciones donde |
origen étnico, religion o discapacid
Por ejemplo, pensemos en una mujer de una minor
discriminacién por razén de sexo y también por

combinacion de ambas.
Discriminacion por razém de sexo: toda distincion, exclusion o restriccion
y objeto o por resultado menoscabar o anular el

bhasada en el sexo que tenga po
as mujeres, con independencia de su estado

reconocimiento, goce o ejercicio por |
sobre la base de la igualdad del hombre y de Ja mujer, de los derechos

civil,
las esferas politicas, economicas,

humanos y las libertades fundamentales en
sociales, cultural y civil o en cualquier otra esfera.

i\ Disciriminacién positiva: aqucllas acluaciones posilivamente dirigidas a reducir
as practicas discriminatorias contra las mujeres o algunos grupos
aumentar la representacion de estos a través de

de mecanismos de seleccion

o eliminar |
l/ ,}étnicos o raciales. Se pretende
) }1 /un tratamiento preferencial para los mismos y

L\ expresa y positivamente encaminados a estos propésitos.

Discriminacion salarial de género: se da cuando, por el hecho de ser mujer,
n menor por realizar el mismo trabajo, de igual valor.

repercute en una retribucio
Division sexual del trabajo: especializacion de tareas que producen las
sociedades en las personas en funcion de su sexo a través prioritariamente de su
papel en la unidad familiar, lo que provoca una desigualdad en cuanto a la
valoracién social y econdmica y en el reconocimiento simbodlico de tareas

adjudicadas.
Doble joxrnada o doble presencia: sc trata de la combinaciéon del trabajo
productivo, doméstico y familiar ce forma cotidiana.

aldad de trato entre mujeres y hombres: el principio de
igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda

directa o indirecta, por razon de sexo, Yy, especialmente, las
ares y el estado

Bl principio de igu
cdiscriminacion,
derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones famili

civil.
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mmpoderamiento: aumento de la participacion de las mujeres en los procesos de

toma cle cdecisiones y acceso al poder.

Bguidad de género: este (érmino hace relerencia a los derechos humanos y a la
justicia social. Este concepto reconoce que las necesidades de las mujeres y los
hombres son dilerentes y que las diferencias deben ser identificadas y tratadas
para corregir el desequilibrio existente entre los sexos. Supone la puesta en
marcha de medidas que van dirigidas a la consecucion de la igualdad de mujeres
y hombres en términos de derechos, beneficios, obligaciones y oportunidades.

Espacio doméstico: espacio donde tienen lugar el cuidado del hogar, la crianza,
los afectos y el cuidado de las personas dependientes. En este espacio se ha
colocaclo tradicionalmente a las mujeres. (Palabras para la Igualdad. Biblioteca

Basica Vecinal).

Espacio pihlico: se idenlifica con el Ambito productivo, con el espacio de la
actividad, donde tienen lugar la vida laboral, social, politica, econdmica. Es el
lugar de participacion en la sociedad y del reconocimiento. En este espacio se ha
colocado traclicionalmente a los hombres (Palabras para la lgualdad. Biblioteca

Basica Vecinal)

Estereotipos de género: ideas preconcebidas y creencias consensuadas de c6mo
han de ser los hombres y las mujeres en esta sociedad. (Guia para formadoras y
formaclores. Pautas didacticas a la Guia Metodolégica y de Trabajo de las
Unidades de Empleo para Mujeres. Instituto Andaluz de la Mujer.)

Bvaluacion del impacto en funcién del gémero: examen de las propuestas
politicas para analizar si su puesta en practica afectard a las mujeres de forma
diferente que a los hombres, al objeto de adaptarlas para ncutralizar los efectos
discriminatorios y fomentar la igualdad entre hombres y mujeres (Guia Europa

perspectiva de género. Carrefour Europeo).

Feminizacién de la pobreza: alude que la cantidad de mujeres pobres es mayor
a la de hombres, a que la pobreza de las mujeres es mas aguda que en los
hombres y a una tendencia al incremento mas marcado de la pobreza femenina,
particularmente relacionado con el aumento de los hogares con jefatura
femenina. Entre el 60-70% de los pobres del mundo son mujeres (ONU)

Género: nos referimos a la construccion cultural que hace una sociedad a partir
de las diferencias biolégicas. Mediante esta construccion se adscriben ltural y
socialmente aptitudes, roles sociales y actitudes diferenciadas para hombres y

mujeres atribuidas en funcion de su sexo biolégico.
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Homofobia: aversion y/o rechazo obsesivos hacia los homosexuales ya sean

hombres o mujeres.

Igualdad de oportunidades entre yujeres y hombres: es la necesidad de
iedad, mujeres y hombres, a los

garanlizar el acceso de los miembros de una soci
cconémicos, materiales y 1o

bienes que dentro de la misma se generan:
acion y olros bienes culturales. Por tanto, resulta

imprescindible garantizar que mujeres y hombres puedan acceder y participar en
las diferentes csferas (cconamica, politica, participacion social y de toma de
decisiones) y actividades (educacion, formacion y empleo) sobre bases de igualdad
(Palabras para la Igualdad. Biblioteca Basica Vecinal).

materiales, como la educ

igualdad foxmal: reconocimiento juridico de la igualdad. Incluye la no

discriminacion por razén de sexo

Jgualdad real: interposicion de medidas necesarias para que la igualdad sea

efectiva.

riables de analisis que describen la situacion de las
ad. Tl conocimiento de la realidad social, laboral,
ctiva de género, requiere la utilizacion de
acion de mujeres y hombres e icdentifica

~JIndicadores de género: va
/ '/ ) i“nujeres y hombres en la socied
/ \ 1 /,f' formativa, econdémica, desde una perspe
A '[/ /,éstos indicadores que facilitan la compar
\';ﬁ H K / diferencias que pueden alimentar estereotipos. Su utilizacion suponc una
: aproximacion a la presencia de mujeres y hombres, asi con a la incidencia de

\ determinados factores que implican diferencias de comportamientos entre unas y
otros. La desagregacion de los dalos estadisticos por sexo es un indicador basico

que da paso a otros indicadores explicativos de la realidad (Palabras para la

igualdad. Biblioteca Vecinal).

a en el desprecio o la ridiculizacion de las

WMachismo: actitud miségina basad
a superioridad masculina.

mujeres y lo femenino. Implica la creencia de 1
Misoginia: odio, aversion, desprecio hacia las mujeres.

Parvedes de ecristal: concepto queé sirve para visibilizar la concentracion de
mujeres en diferentes ramas y sectores de actividad, y que da lugar a sectores
masculinizados, con la peculiaridad de que los sectores

feminizaclos ¥y
orales, son menos valorados y estan

feminizados presentan peores condiciones lab
peor remunerados.

rge en los 70 con ¢l neofeminismo. Kate Millet lo

Patriavcado: este concepto su
definié como la politica sexual jercida genéricamente por el colectivo de hombres

sobre mujeres con el fin de mantener una relacién de dominio.
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Patriarcado-Sistema sexo-genero: es la formulacion elegida para hacer visible la
jerarquizacion de los sexos que impone el patriarcado: Iguales en pertenencia
social, edad, etnia o religion y desiguales en el acceso a recursos, reconocimiento
social y participacion en las estructuras de poder.

Pexspectiva de género: prestar atencion y tomar en consideracién las diferencias
entre mujeres y hombres en cualquier actividad o ambito enmarcados en una
politica. (Guia Europa perspectiva cde género. Carrefour Europeo).

Procesos de sociabilizacion: mensajes que son la base para un sistema de
valores en los que los hombres y mujeres se educan, crecen con ellos y se
reprocducen. Son diferentes seguin el sexo de las personas y dan lugar a los

estereolipos.

Rol de génerxo: Pautas de accion y comportamiento asignadas a hombres y
mujeres, respectivamente, y que rigen las relaciones entre personas y segan las
cuales se atribuyen a unos y a otros distintos trabajos y valor, responsabilidades
y obligacioncs. (Orientaciones para negociar Medidas y Planes de Igualdad de
Oportunidades entre mujeres y hombres en las empresa, Instituto de la Mujer,

2008).

/ Segregacion horxizontal: manifestacion de la segregacion laboral por la que se
concentran hombres y mujeres en dilerentes tipos y niveles de actividad y empleo
donde las mujeres se ven confinadas a una gama mas estrecha dc ocupaciones
que los hombres. Asi se pueden diferenciar sectores feminizados o
masculinizados. Los nuestros se hallarian en el ultimo grupo.

Segregacion vertical: manifestacion de la segregacion laboral por la que se
concentran hombres o mujeres en diferentes tipos y niveles de actividad y empleo
donde las mujeres se ven confinadas a puestos de trabajo peor valorados.

Sesgos de gémero: presupuestos generales no conscientes por el que las
experiencias y valores masculinos se constituyen en norma, modelo de la
construccion tedrica. Se hace presente de dos maneras: mediante el

androcenlrismo y mediante el sexismo.

Sexismo: idcologia de la inferioridad fisica, intelectual o moral del sexo femenino.
Sustenta las creencias misoginas donde arraiga la discriminacién y violencia

conlra las mujeres,

At Comisidn de lgualdad
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Soxo: nos referimos a los clementos que constituyen las diferencias entre machos
o hembras. En las personas se refierc a las diferencias biolégicas (anatémicas y
fisiologicas) entre hombres y mujeres que hacen posible la reproduccion. Son
universales y coinciden en todo tiempo y cultura.

finalidad de mantener la hegemonia de los hombres

Sociedad patriarcal: con la
situaciones de dependencia de las

en los érganos de poder, y perseverar las
respecto de los hombres, se atribuye a hombres y mujeres papeles
su sexo. Lo femenino y lo masculino no son hechos
s. Hablamos de funciones, de

mujeres
distintos, en funcion de
naturales o biologicos, sino construcciones culturale
tareas a realizar, de responsabilidades que asumir y ello, llega a determinar que,
mujeres y hombres, no tengan las mismas oportunidacles de ejercer los derechos

que les corresponden por ser ciudadanas y ciudadanos.

tal: conjunto de mecanismos discriminatorios, aparentemente

Techo de cris
prejuicios de las

invisibles, creacdos por actitudes discriminatorias o por

organizaciones que bloquean a las mujeres en su intento de acceder a puestos

\ importantes de poder.

hY

[ i / lw‘alre!.lw.jcv doméstico: aquella actividad no mercantilizada que abarc
funciones relacionacas con el mantenimiento del hogar.

a todas las
/ jtareas y
\\ I{ Vi

\l’ YU prabajo no remunerado: trabajo que no co

forma de pago.

nlleva remuneracion directa u otra

y se define como la

Trabajo productivo: esta relacionado con cl espacio publico,
a partivr de la

actividad reglamentaria reconocida juridica y socialmente,

Revolucion Industrial, que posee como contraprestacion una remuneracion

economica.

Trabajo remunerado: trabajo por el que se recibe una remuneraciéon en metalico

o en especie.

Trabajo reproductivo: se entiende la actividad no remunerada que implica la

reproduccion de la vida, el cuidado de las personas dependientes del entorno

familiar y el mantenimiento y la transmision del codigo de valores.
Transversalidad/mainstreaming de género: es la organizacion, mejora,
desarrollo y evaluacion de los procesos politicos, de modo que una perspectiva de

o se incorpore en todas las politicas, a todos los niveles y en

igualdad de géner
adopcion de las

todas las etapas por los actores normalmente involucrados en la

medidas.
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Violencia de género: la violencia de género es toda aquella 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 scan o hayan sido sus conyuges o de quienes estén o hayan estado
ligados a ellas por relaciones similares de alectividad, aun sin convivencia. (Ley
Organica 1/2004 de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la

violencia de género).

Violencia doméstica: toda forma cde violencia fisica, sexual o psicolégica que
pone en peligro la seguridad o el bienestar de un miembro de la familia, recurre a
la fuerza f[isica o al chantaje emocional, amenazas de recurrir a la fuerza lisica,
incluida la violencia sexual, en la familia o el hogar. En este concepto se incluyen
el maltrato infantil, el incesto y los abusos sexuales o de otro tipo contra
cualquier persona que conviva bajo el mismo techo.

MEDIDAS D APOYO A LAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

,.-/ La ley Organica 1/2004 de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de

Género del 28 de diciembre del 2004, tiene por objeto actuar contra la 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 estas por
parte de quienes sean o hayan sido sus conyuges o de quienes estan o hayan
estado ligados a ellas por relaciones similares de afectividad, atin sin convivencia.

HUNOSA garantizarda a las empleadas victimas de violencia de género los
derechos recogidos en el Estatuto de los Trabajadores, a raiz cde la entrada en
vigor de la Ley Organica 1/2004 de Medidas de Proteccién Integral contra la
Violencia de Género del 28 de diciembre del 2004:

a) Derecho a la reduccién de la jornada, que conlleva una reduccion del
salario en la misma proporcion. Se puede suscribir un convenio especial
con la Seguridad Social para mantener las mismas bases de cotizacion y
que no se vean afectadas las futuras prestaciones de jubilacion,
incapacidad permanente y muerte y supervivencia, derivadas de
enfermedad comiin o accidente no laboral.

b) Derecho a la reordenacion del tiempo de trabajo.

c) Derecho preferente al cambio de centro de trabajo, con reserva del puesto
de trabajo que tenia inicialmente, durante los primeros 6 meses.

d) Derecho a la suspension de la relacién laboral con reserva de puesto de
trabajo durante 6 meses, que el/la juez podra prorrogar por periodos de

H0 Cornision de tyualdad
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tres meses y hasta un maximo de dicciocho. Con derecho a las

prestaciones por desempleo, si cumple los requisitos gencrales.

Derecho a la extincion del contrato de trabajo con derecho a las
prestaciones por desempleo, si cumple los requisitos generales.

) EI despido es nulo si se produce con ocasion del ejercicio por parte de la
trabajadora victima de violencia de género de los derechos anteriormente
citados.

No tienen consideracion de faltas de asistencia al trabajo las motivadas por
la situacion fisica o psicologica de la trabajadora a consecuencia de la
violencia de género. Debera acreditarse por los servicios sociales de

g)

atencion o los servicios de salud.
Las ausencias durante la jornada de trabajo, a los servicios asistenciales,

juzgado o comisaria, lendran la consideracion de permiso retribuido, no
obstante se¢ establece la obligacion de la trabajadora de comunicar a la
empresa dicha ausencia a la mayor brevedad posible.

Para que las trabajadoras victimas de violencia de género, puedan ejercer los
derechos de cardcter laboral que la Ley Organica 1/2004 de 28 de diciembre de
Medidas de Proteccién Integral contra la Violencia de Género (LOMPIVG), tienen
que acreditar tal situacion ante el empresario mediante la orden de proteccion
dictada por el juez a favor de la victima, o excepcionalmente con el informe del
Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios de que la demandante es
victima de violencia de género hasta tanto se dicte la orden de proteccion. (Art. 23

de la LOMPIVG).

Asimismo para que puedan cjercer este derccho, excepcionalmente se podran
presentar informes de organismos publicos como pueden ser los Servicios
Sociales, el Centro Asesor de la Mujer, las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad del

Estado o los Juzgados,

Connisién de Igualdad



Plas Ae [gualdad de BULLERAS DEL HORTE 8.4,

4rs
e

Comision de lpieidad




Pha de Ignaldad de HOLLERAS DEL HOIRTE L.,

ANEXO TINAK: La elicacia de las medidas preacordadas en materia de
conciliacion laboral, personal y familiar quedara condicionacda a la conformidad
de los organismos publicos previstos en la Ley de Presupuestos Generales del
Estado para el ano 2016.
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