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Capitol 1.- Persones destinataries

Aquest Protocol va dirigit a totes les persones que a qualsevol nivell jerarquic i/o posicid
presten els seus serveis per a I'empresa APINDEP RONCANA, SCCL i que puguin
observar per si mateixos o arribar a tenir coneixement directe o indirecte de situacions
de violéncia de génere que poguessin estar patint altres treballadors i/o col-laboradors
del seu ambit personal o familiar, tant dins com fora dels llocs de treball.

En conseqliencia, els destinataris especifics d’aquest protocol sén:

e La Propietat.

e |’Alta Direcci6 de 'Empresa.

e Tot el personal de la plantilla, amb independéncia del seu nivell i/o posicid
jerarquica a 'lEmpresa.

e Tots/es els/les col-laborador/es que prestin els seus serveis per a APINDEP
RONCANA, SCCL, ja sigui per compte propi o sota la dependencia d’altres
empreses contractades i/o subcontractades.

Capitol 2.- Introduccio

En virtut del compromis adquirit al Pla d’lgualtat, (si s’escau) i/o al marc de la
Responsabilitat Social Corporativa, (en qualsevol cas) la Direccid, com a responsable de
protegir els drets fonamentals de les persones als llocs de treball, especialment el dret
al respecte necessari pel que fa a la seva dignitat personal es compromet a prevenir la
violéncia de genere en el si de 'empresa APINDEP RONCANA, SCCL i al seu entorn
social, prestant informacié i suport a les treballadores victimes de violéncia de génere,
de conformitat amb els principis establerts a la Ley Orgdnica 1/2004, de 28 de diciembre,
de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género.

La Direccio es compromet a fer front a aquesta greu violacid del drets humans, establint
a tota I'organitzacid el principi de tolerancia zero respecte a la violéncia contra les
dones, sota el marc del Convenio del Consejo de Europa sobre prevencion y lucha contra
la violencia contra la mujer y la violencia doméstica (Convenio de Estambul), i’ art.73
de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, com a Accié de Responsabilitat Social de les empreses en mateéria d’igualtat,
tenint com a referéncia la Ley Orgdnica 1/2004, de 28 de diciembre, Medidas de
Proteccion Integral contra la Violencia de Género.



Aquesta declaracié de principis s’estableix amb la voluntat de despertar i canviar
consciéncies i liderar un canvi cultural i de comportament a dia d’avui encara emparat
en arcaics estereotips de genere que tenen la dona al seu punt de mira.

Des de tota I’Organitzacid, les persones signants d’aquest Protocol assumim la
responsabilitat individual i col-lectiva com a ciutadans i ciutadanes i ens comprometem
a difondre entre tots els grups d’interés de 'Empresa aquests principis, integrant-los a
totes les seves arees d’activitat i entre tots els treballadors i treballadores, amb
I'objectiu d’eradicar aquesta forma de vulneracié dels drets humans i sancionar els
comportaments violents, tant al si de I'Empresa, com a fora, sense tolerar cap
comportament de violéncia contra les dones.

Per aixo, la Direccié d’ APINDEP RONGANA , SCCL, subscriu i fa seu el present Protocol
per ala Prevencio de la Violéncia de Génere com a compromis de respecte a la integritat
i dignitat humana; sensibilitzacio ; informacié i prevencié, amb total garantia de
confidencialitat i amb la finalitat de garantir els drets dins I’ambit laboral perque les
treballadores que pateixin violéncia de génere puguin conciliar els requeriments de la
relacié laboral amb les circumstancies personals i/o familiars.

La implantacio i la difusid del Protocol per a la Prevencid de la Violéncia de Génere a
I’empresa APINDEP RONGANA, SCCL té, entre els seus objectius principals promoure
una cultura de rebuig i sensibilitzaciéd que propicii una millora del clima i de la salut
laboral de les treballadores i dels treballadors, i s’erigeixi a més, en una accié de cohesid
social enquadrada a les accions de Responsabilitat Social Corporativa.

L’aplicacié del present Protocol no exclou ni substitueix la tutela legal de les victimes i
altres mesures de Proteccid a I’'empar de la Ley Orgdnica 1/2004, de 28 de diciembre de
Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género i el Codi Penal.

Destacar, per ultim, que la violéncia de genere a la qual es refereix aquest Protocol
compren tot acte de violéncia, tant fisica com psicologica.

Capitol 3. — Objectius

Tolerancia zero amb la violéncia contra les dones: Promoure i protegir el dret de tots
els treballadors i les treballadores, en particular de las dones, a viure fora del perill de la
violencia, tant a I'ambit laboral com al privat.

Sensibilitzar els treballadors i les treballadores de 'empresa perqué adoptin una
actitud proactiva i trenquin amb la cultura tradicional de tolerancia i negacié que
perpetua la desigualtat de génere i la violéncia que la causa.

Informar i formar als treballadors i les treballadores dels drets laborals que emparen
a les treballadores que pateixin violéncia de génere perque puguin conciliar la relacio
laboral amb les seves circumstancies personals i o familiars, a I'empar de la Ley Organica
1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion integral contra la Violencia de
Género.



Prevenir la violéncia, protegir les victimes i informar de les accions judicials que es
puguin establir contra els agressors.

Desenvolupar els termes de I’aplicacid dels drets laborals de les treballadores victimes
de violéncia de genere.

Garantir la proteccio de la dignitat de la dona i de 'lhome a la feina i fora.

Garantir el principi de transversalitat de les mesures, de manera que a la seva aplicacié
es tinguin en compte les necessitats i les demandes especifiques de totes les dones
victimes de violéncia.

Capitol 4 .- Principis

o

Les treballadores i els treballadors tenen dret a tenir un entorn laboral lliure de
conductes i comportaments hostils, vexatoris o intimidatoris cap a la seva
persona.

L’empresa té el deure i la obligacio de garantir la dignitat dels treballadors i de
les treballadores, aixi com la seva integritat fisica i moral.

Promoure una cultura al lloc de treball i de valors basats en el respecte dels drets
i de les llibertats fonamentals i de plena igualtat entre homes i dones.

Recolzar la gestid de canvis a les actituds individuals i col-lectives que trenquin
amb una cultura que perpetua la desigualtat de genere i la violéncia.

La violencia contra la dona, constitueix un dels problemes més greus de la
societat actual i és una clara manifestacio de discriminacio i desigualtat, estant
tots els ciutadans i les ciutadanes obligats a respectar els principis d’igualtat i no
discriminacio per ra6 de genere.

Les parts signants del present Protocol es comprometen, amb la finalitat de
protegir la dignitat de les persones amb l'interes de mantenir i crear un entorn
laboral respectuds, a I'aplicaci6 d’aquest Protocol com una de les vies
d’eradicacio de la violencia a I'ambit laboral i fora.

Capitol 5.- Ambit d’actuacid
L'ambit d’actuacid és el centre de treball de 'empresa APINDEP RONCANA, SCCL.

L’empresa ampliara I'aplicacié del Protocol quan tingui coneixement de violacio de drets
contra la victima amb ocasid de I'accés i/o abandonament del centre de treball; i
comunicara aquest extrem a les Forces i Cossos de Seguretat i autoritats competents.



Capitol 6.- Definicions

Violéncia contra la dona: S’haura d’entendre una violacié de drets i una forma de
discriminacid contra les dones, i per tant, es reputaran com a tals, tots els actes de
violéncia basats en el genere que impliquin o puguin implicar per a les dones, danys o
patiments de naturalesa fisica, sexual, psicologica o economica, incloses les amenaces
de portar a terme aquests actes, la coaccid o la privacio arbitraria de llibertat, a la vida
publica o privada (art. 3) Convenio de Estambul.

Violéncia de génere: Segons la Ley 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de
Proteccion Integral contra la Violencia de Género s’entén com a tal “tot acte de violencia
fisica i psicologica, incloses les agressions a la llibertat sexual, les amenaces, les
coaccions o la privacio arbitraria de llibertat, exercida pel seu conjuge, exconjugue, o
persona que estigui o hagi estat vinculada a ella per una relacio similar d’afectivitat
encara que no hi hagués conviscut”.

Génere: S’entendran com els papers, comportaments, activitats i atribucions socialment
construits que una societat concreta considera propis de dones o d’homes (art. 3)
Convenio de Estambul.

Violencia contra la dona per raons de génere: S’entendra tota violencia contra la dona
pel simple fet de ser dona o que afecti les dones de manera desproporcionada (art. 3)
Convenio de Estambul.

Capitol 7.- Garanties

Garanties d’informacio:

L'empresa i tot el seu personal i altres destinataris, es responsabilitzaran de preservar
un entorn laboral lliure de qualsevol tipus de violéncia i, en concret, el personal amb
responsabilitat jerarquica, tindra I'obligacié de garantir, amb els mitjans al seu abast,
que no es produeixi una situacié de discriminacié i/o desempar de qualsevulla
treballadora que pogués ésser victima de violéncia de génere a les unitats organitzatives
sota la seva responsabilitat.

Principi de confidencialitat:

La Direccid (o la persona que es designi) sota el principi de confidencialitat haura
d’informar la victima del contingut d’aquest Protocol i oferir-li de forma immediata les
mesures que s’hi estableixen.



Capitol 8.- Procediment

Totes les persones destinataries d’aquest Protocol tenen la responsabilitat de garantir
un entorn laboral en el qual es respecti la dignitat de les persones i la igualtat entre
dones i homes.

Qui tingui coneixement que alguna companya de feina pugui estar patint una situacio
de violéncia fisica i/o psicologica al seu entorn, ha d’informar a la Direccio (o a la persona
que es designi) per a I'aplicacid del present Protocol, sens perjudici, ni detriment de les
accions penals, civils o laborals a les quals pugui tenir dret i exercir lliurement la
presumpta victima.

Als efectes de designar la persona encarregada del coneixement dels assumptes relatius
a aquest Protocol I'empresa aplicara un criteri d’idoneitat, tenint especialment en
compte, la seva experiéncia i les seves caracteristiques, relacions, condicions, qualitats i
habilitats.

1. El Procediment requerira informar per escrit a la Direccio (o a la persona que es
designi) sobre I'existéncia d’una situacid de violéncia de génere que se sospiti
pogués estar patint una companya de feina.

2. S’identificaran degudament i suficient a I'informant i a la persona afectada.

3. Durant I'aplicacié d’aquest Protocol, es tindra especial cura i diligencia de no
lesionar els drets fonamentals de la victima i del presumpte agressor, en concret:

- Eldretalaintimitat (art. 18.1 CE)
- Eldret a la integritat fisica i moral (art. 15 CE) respecte al art. 40.2 CE
- Eldretalaigualtat (art. 14 CE)

4. La Direccio6 (o la persona que es designi) amb caracter immediat i en el termini
maxim de 48 hores, informara la victima dels drets laborals que I'assisteixen i
facilitara la informacié perqueé pugui disposar del suport legal i/o psicologic.

5. La Direcci6 (o la persona que es designi) fara entrega d’una Guia informativa que
conté els recursos legals i administratius dels quals podra fer Us com a mesura
de proteccio.

6. Sila situacio de violéncia s’esdevingués al lloc de treball pel fet de tractar-se de
treballadors/es de la mateixa empresa, es mantindran els principis de
presumpcio d’innocéncia i respecte integral de la victima i dels seus familiars.

7. La Direccié (o la persona que es designi) amb caracter immediat a la reunid
mantinguda amb la victima, o en el termini maxim de 48 hores des que hagués
tingut coneixement dels fets, en atencio a la gravetat d’aquests, podra establir
les mesures cautelars que consideri necessaries a I'ambit laboral, sempre previ
consentiment de la victima.

8. El procediment establert, no impedira que, en tot moment, es puguin promoure
i tramitar qualsevulles altres accions davant instancies externes a I'Empresa, ja
siguin administratives i/o judicials, per a exigir las responsabilitats
administratives, socials, civils o penals que al seu cas, corresponguin.



9. El principi de confidencialitat inspira tot el procés per la qual cosa, a aquest
efecte, s’habilitara un arxiu en el qual es guardara tota la documentacié de cada
expedient, numerat i custodiat amb les degudes garanties de privacitat per la
Direccié (o la persona que es designi). L'incompliment d’aquest principi de
confidencialitat donara lloc a I'aplicacié a I'incomplidor del regim disciplinari que
correspongui en virtut de la normativa legal i el conveni col-lectiu aplicable.

10. Si las agressions procedeixen d’un company de feina, procediria que I'empresari
fes us del seu poder disciplinari, acomiadant a I'autor de la conducta (art. 54 c.
Del Estatut dels Treballadors). Si I'agressor o maltractador és el mateix
empresari, la treballadora pot sol-licitar I'extincié del seu contracte per la via de
I'article art.50 de I’Estatut dels Treballadors. En ambdés casos, la dona podria
sol-licitar el cessament de la conducta fustigadora, interposant una demanda de
tutela pel curs processal regulat als arts. 177 i seguents de la Ley 36/201, de 10
d’octubre, reguladora de la jurisdiccio social.

Capitol 9.- Mesures de proteccio de les victimes

1. Adoptar les mesures necessaries a I'ambit de 'Empresa per a salvaguardar els
seus drets i interessos, incloent mesures cautelars.

2. Informar dels drets i dels serveis existents i a la seva disposicid, aixi com als seus
familiars, sempre que la victima ho autoritzi d’aquesta manera.

3. Proporcionar mesures de proteccio, suport i assisténcia legal i/o psicologica
adequada perque els seus drets i interessos siguin degudament considerats i
adoptar des de I'Empresa les mesures pertinents per a protegir al seu entornii la
seva vida privada.

Capitol 10.- Sensibilitzacio

La Direccié es compromet a difondre i promoure una cultura d’igualtat i no
discriminacio a I'empresa APINDEP RONCANA, SCCL, que elimini els estereotips
sobre las maneres de comportament socioculturals de les dones i dels homes
amb vista a eradicar els perjudicis, costums, tradicions i qualsevulla altra practica
basada en la idea de la inferioritat de la dona o a un paper estereotipat de les
dones i dels homes.



Capitol 11.- Difusid

11.1. El contingut del present Protocol es donara a coneixer a tots els
treballadors i treballadores de la plantilla, entregant-ne una copia juntament
amb el rebut d’abonament de sous corresponent al mes segilient a la seva
aprovacio, aixi com mitjancant la seva publicacid a la intranet de I'empresa.

11.2. el contingut del present Protocol es donara a coneixer a tots els
col-laboradors que prestin als seus serveis per a I'empresa, ja sigui per compte
propi o sota la dependéncia d’altres empreses contractades i/o subcontractades,
amb la finalitat que aquests ho informin als treballadors/es que prestin serveis a
les seves instal-lacions.

Capitol 12.- Avaluacid i Sequiment

Es portara a terme una avaluacid i un seguiment amb caracter anual de I'objectiu
i de I'impacte d’aquest Protocol.

A aquests efectes es designara una comissié encarregada d’avaluar un informe
anual que sera objecte d’arxiu i custodia mantenint els mateixos principis de
confidencialitat i sigil que es preveuen a I'aplicacio del protocol.

Es contingut obligatori de I'informe anual la referencia expressa a la deteccié o
no de situacions no previstes al protocol, i en conseqiiéncia la necessitat
d’actualitzacid d’aquest protocol. Linforme també haura de contenir
expressament referencia a la procedéncia o no, de modificar o afegir mesures de
proteccio de la victima que resultin, en tot cas, més favorables que les regulades
al present.

Capitol 13.- Normativa basica de referencia
Ley del Estatuto de los Trabajadores, Texto Refundido aprovat pel Real Decreto
Legislativo 2/2015, de 23 de octubre.
Ley General de la Seguridad Social, Texto Refundido aprovat pel Real Decreto
Legislativo 8/2015, de 30 de octubre, BOE del 31.
Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, per a la igualtat de dones i homes.
Ley Orgdnica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral
contra la violencia de Género.
Ley Orgdnica 10/1995, de 23 de noviembre del Cédigo Penal.
Ley Orgdnica 6/1985, de 1 de julio del Poder Judicial.
Ley 1/2000, de 7 de enero, de Enjuiciamiento Civil.



Ley de Enjuiciamiento Criminal.
Convenio del Consejo de Europa sobre prevencion y lucha contra la violencia
contra la mujer y la violencia doméstica (Convenio de Estambul.)

A Santa Eulalia de Rongana, a 13 de juny de 2016.

Annex |.- DRETS LABORALS: PROPOSTES DE MESURES DE
DISCRIMINACIO POSITIVA | MILLORA

1.- Acreditacié de las situacions de violéncia de genere exercides sobre les treballadores.

“Les situacions de violencia que donen lloc al reconeixement dels drets regulats a aquest
capitol s’acreditaran amb I'ordre de proteccié a favor de la victima. Excepcionalment,
sera titol d’acreditacié d’aquesta situacid, I'informe del Ministeri Fiscal que indiqui
I’existencia d’indicis que la demandant és victima de violéncia de genere fins que es dicti
I'ordre de proteccio “(Art 23 Ley Orgdnica 1/2004).

Proposta 1.1

El contingut d’aquest protocol sera d’aplicacié una vegada la victima hagi prestat la seva
conformitat i acceptacid a les accions preventives establertes a 'Empresa d’acord amb
la informacid rebuda per la Direccid i/o la persona que es designi.

Proposta 1.2

Es consideren com a situacions especialment agreujades les de les treballadores que
pertanyen a minories, les immigrants, o les afectades per qualsevol tipus de discapacitat.

2.- Reordenacid del temps de treball.

“ La treballadora victima de violéncia de génere tindra dret, als termes previstos a
I’Estatut dels Treballadors, a la reduccié o a la reordenacid, del seu temps de treball, a
la mobilitat geografica, al canvi de centre de treball, a la suspensid de la relacid laboral
amb reserva del lloc de treball i a I'extincié del contracte de treball “(Art. 21.1 Ley
Orgdnica 1/2004).

Tant la suspensié com I'extincié donaran lloc a situacio legal de desocupacié. El temps
de suspensid es considerara com a periode de cotitzacié efectiva a efectes de les
prestacions de Seguretat Social i atur. La suspensié tindra una ampliacio al temps de
reserva del lloc de treball i I'extincié contractual una prorroga a la situacié de
desocupacid, tot aixo amb la finalitat de possibilitar un major ajustament amb les
peculiaritats d’aquests casos, ja que, les seqlieles acostumen a perllongar-se durant
molt temps.
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“Els treballadors que tinguin la consideracié de victimes de violéncia de genere o de
victimes de terrorisme tindran dret, per a fer efectiva la seva proteccio o el seu dret a
I'assisténcia social integral, a la reduccié de la jornada laboral amb disminucid
proporcional del sou o a la reordenacié del temps de treball, a través de I'adaptacio de
I’"horari, de I'aplicacié de I'horari flexible o d’altres formes d’ordenacio del temps de
treball que s’utilitzin a I'empresa.

Aquesta mesura comporta un problema que dificulta el manteniment de la
independeéncia economica ja que, implica la perdua proporcional del sou. Per tot aixo,
potser seria recomanable de lege ferenda modificar la LGSS per a reconeixer com a
situacio legal de desocupacio la reduccio de la jornada de la treballadora victima de la
violencia de génere amb dret a la corresponent prestacio, de manera analogica als
suposits en els quals es redueix temporalment la jornada ordinaria diaria de treball,
d’acord amb l'expedient de regulacié d’ocupacié (art.208.1.3 LGSS),als termes de
I'article 203.3 de la LGSS, aix0 és, entre quan tingui lloc la reduccié de la jornada
ordinaria diaria de treball entre un minim d’un 10% i un maxim del 70%.

La reduccié de jornada permet portar a terme una jornada de duracié menor a I’habitual
amb la finalitat, tant de rebre assisténcia apropiada al seu estat fisic o psicologic, com
per a eludir qualsevol risc o amenaca provinent del seu agressor al qual, eventualment,
pugés estar exposada als voltants del lloc de treball.

La norma no fixa per quant temps es pot reduir la jornada de treball, deixant la seva
guantificacié ala negociacio col-lectiva, o bé, a través del conveni col-lectiu o als acords
entre els representants dels treballadors i 'empresa. A efectes d’aquests, a I'acord entre
empresari i treballadora. Ara bé, a falta de negociacié o d’acord, la treballadora és la que
té dret a determinar en quant es redueix la jornada, i si I'empresa qliestiona aquesta
reduccid, la treballadora pot exigir el seu dret davant els jutges del social a través d’un
procediment especial i urgent, al mateix que esta previst per a resoldre les discrepancies
entre treballadora i empresari en relacié a I'exercici dels drets de conciliacié de la vida
personal, familiar i laboral, reconeguts legal o convencionalment.

L’Article 17.2 de I'Estatut dels Treballadors autoritza establir exclusions, reserves i
preferéncies per a ésser contractat, facultant al govern per a regular mesures de reserva,
durada o preferencia a la feina que tinguin per objecte facilitar la col-locacié dels
treballadors demandants d’ocupacio i defensar la ocupabilitat i els drets de les dones
treballadores victimes de violéncia de génere.

Aquests drets es podran exercitar als termes que per a aquests suposits concrets
s’estableixin als convenis col-lectius o als acords entre 'empresa i els representants dels
treballadors, o de conformitat amb I'acord entre I'empresa i els treballadors afectats. Al
seu defecte, la concrecio d’aquests drets correspondra a aquests, essent d’aplicacio les
regles establertes a I'apartat anterior, incloses la relatives a la resolucié de
discrepancies” ( Art 37.8 Estatut dels Treballadors).
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Quedarien compreses dins d’aquesta ultima categoria els canvis a I’hora d’entrada i de
sortida de la feina; descansos a diferents hores, per a evitar seguir una mateixa rutina i
per tant una facil localitzacié per part de I'agressor; eleccid de torn de treball;
acumulacié d’hores de feina a determinats dies; acumulacié de descansos a periodes
d’activitat generalitzada; gaudi de vacances no coincidents amb la resta de la plantilla,
etc.

En definitiva, I'activacio de la reordenacid del temps de treball al qual hi té accés la
victima de violéncia de genere, es produeixen en totes les vies que puguin contribuir a
augmentar la seguretat de la treballadora i a reduir al maxim els efectes d’una eventual
agressio al lloc de treball o a les seves proximitats.

“Els treballadors que tinguin la consideracié de victimes de violéncia de génere o de
victimes de terrorisme que es vegin obligats a abandonar el lloc de treball a la localitat
on prestaven els seus serveis, per a fer efectiva la seva proteccid al seu dret a
I'assistencia social integral, tindran dret preferent a ocupar un altre lloc de treball, del
mateix grup professional o categoria equivalent, que I'empresa tingui vacant a qualsevol
altre dels seus centres de treball.

En aquests suposits 'empresa estara obligada a comunicar als treballadors les vacants
gue existeixen en aquest moment o les quals es pugin produir al futur.

El trasllat o el canvi de centre de treball tindra una durada de sis mesos, durant els quals
I’empresa tindra la obligacid de reservar el lloc de treball que anteriorment ocupaven
els treballadors.

Un cop acabat aquest periode, els treballadors podran optar entre tornar al seu lloc de
treball anterior o la continuitat al nou. En aquest ultim cas, decaura la mencionada
obligacio de reserva” (Art. 40.4 ET).

No es tracta d’un dret absolut i immediat exigible de forma immediata, sind que, per a
la seva efectivitat, és necessari que I'empresa disposi d’un altre centre de treball a la
mateixa localitat o localitat diferent i que en aquest centre hi hagi una vacant, per aixo
la mesura només podra ser utilitzada als suposits d’empreses grans. A més, és necessari
que I'empresa hagi adoptat la decisié de desplacar geograficament a alguns dels seus
treballadors o cobrir una vacant.

“El contracte de treball es podra suspendre per les segiients causes: Per decisio de la
treballadora que es vegi obligada a abandonar el seu lloc de treball com a conseqliéncia
d’ésser victima de violencia de génere”(Art. 45.1.n ET).

“En el suposit previst a I'article 45.1.n, el periode de suspensio tindra una durada inicial
que no podra excedir de sis mesos, a menys que de les actuacions de tutela judicial
resultés que I'efectivitat del dret de proteccio de la victima requeris la continuitat de la
suspensio. En aquest cas, el jutge podra prorrogar la suspensio per periodes de tres
mesos, amb un maxim de 18 mesos” (Art. 48.10 ET).
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“El contracte de treball s’extingira: per decisio de la treballadora que es vegi obligada a
abandonar el seu lloc de treball com a conseqiiencia d’ésser victima de violéncia de
genere”(Art. 49.1.m ET).

Un tret del regim privilegiat del qual gaudeix aquesta particular causa de dimissio és el
de la no necessitat de preavis. A més I'art. 49.1 de I'Estatut del Treballadors reconeix el
dret de la treballadora a extingir el seu contracte de treball quan es vegi obligada a
abandonar definitivament el seu lloc de treball com a conseqtiéncia d’ésser victima de
violéncia de genere. El fet positiu d’aquesta mesura és que aquesta extinciéo comporta,
si es reuneixen els requisits de cotitzacio, el dret a percepcid de la prestacié per
desocupacid.

“El contracte es podra extingir: Per faltes d’assisténcia a la feina encara que siguin
justificades pero intermitents, que assoleixin el 20% de les jornades habils en dos mesos
consecutius sempre que el total de faltes d’assisténcia als dotze mesos anteriors assoleixi
el cinc per cent de les jornades habils, o el 25% en quatre mesos discontinus dins d’un
periode de dotze mesos.

No es computaran com a faltes d’assistencia, als efectes del paragraf anterior, les
abseéncies degudes (...) les motivades per la situacio fisica o psicologica derivada de la
violéncia de génere, acreditada pels serveis socials d’atencid, o serveis de Salut, segons
procedeixi” (Art. 52.d ET).

“Sera nul 'acomiadament que tingui per mobil alguna de les causes de discriminacio
prohibides a la Constitucio o a la Llei, o bé es produeixi amb violacio de drets fonamentals
i llibertats publiques del treballador.

Sera també nul 'acomiadament als seglients suposits: (...) el de les treballadores
victimes de violéncia de génere per I'exercici dels drets de reduccié o reordenacio del seu
temps de treball, de mobilitat geografica, de canvi de centre de treball, o de suspensio
de la relacio laboral, als termes i condicions reconeguts en aquesta Llei” (Art. 55.5.b ET).

El que suposa una tutela addicional al seu favor durant els periodes d’exercici dels drets
esmentats, que es projecta a I'ambit de la carrega probatoria davant la presumpcio de
nul-litat derivada del fet d’haver-se produit I'extincié durant el periode protegit.

Quan l'empresa subscrigui contracte d’interinitat per a substituir una treballadora
victima de violéncia de genere que té suspes el seu contracte, que hagi exercit el seu
dret de mobilitat geografica o que s’hagi traslladat de centre; tindra dret a una
bonificacido del 100 per 100 de les quotes empresarials a la Seguretat Social per
contingéncies comunes durant tot el periode de suspensié del contracte de la
treballadora substituida o durant sis mesos als suposits de mobilitat geografica o trasllat
de centre de treball.
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Proposta 2.1

A sol-licitud de la victima, la reduccié de jornada, la concrecid horaria, el canvi de centre de
treball, la mobilitat geografica i la suspensié de la relacio laboral, no sera necessari un preavis si
acredita la seva situacido amb un minim de 24 hores o amb el temps suficient.

Proposta 2.2

La treballadora victima de violencia de genere tindra dret a una prorroga de sis mesos
addicionals sobre el que estableix I’art. 40.3 bis del ET. A partir de la data de efectes del trasllat
o el canvi del lloc de treball, durant la qual mantindra el dret de reserva del lloc de treball.

Proposta 2.3

La treballadora victima de violéncia de génere podra optar entre tornar al seu lloc de treball
anterior o la continuitat al nou durant un periode de 12 mesos amb reserva del seu lloc de
treball.

Proposta 2.4
En els suposits d’acomiadament objectiu o disciplinari qualificats com a improcedent, la opcio
entre readmissié o extincié indemnitzada correspondra a la victima.

Proposta 2.5

Sera considerat nul I'acomiadament de la treballadora victima de violéncia de genere produit
des de la data en que I'empresa tingui coneixement, es dicti una ordre de proteccié o quan hi
hagin indicis que acreditin la condicié de victima de violéncia de génere.

Proposta 2.6
Regles especials de proteccid de la victima de violéncia de genere davant I'acomiadament
col-lectiu o per causes economiques, técniques, organitzatives o de produccié.

En tals suposits la treballadora tindra dret a la retribucié corresponent a les funcions que
efectivament dugui a terme, llevat als casos d’encomanament de funcions d’inferior categoria,
en els quals mantindra dret a la seva retribucié d’origen .

No caldra invocar com a causa d’acomiadament objectiu, la ineptitud sobrevinguda o la falta
d’adaptacié als suposits de realitzacions diferents de les habituals com a conseqiéncia de
I’'adopcié de la mesura de proteccioé regulada en aquest apartat.

Proposta 2.7
Quan el canvi de lloc de treball o de funcions diferents de les pactades (art 49 ET) pugui ser
rellevant als efectes de garantir la integritat de la victima i ho sigui a instancia de la treballadora,
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no requerira I'acord de les parts o, al seu defecte, la submissio a les regles per a les modificacions
substancials de condicions de treball o a les quals per aquest fi s’haguessin establert al conveni
col-lectiu.

(per exemple, retirar-la d’un lloc d’atencio al public on pot ser molestada per I'agressor o per
persones enviades per aquest).

Proposta 2.8

Millora dels drets establerts legalment, i en concret, pel que fa a la reduccié de jornada (art. 37.8
ET), sense establir limits minims o maxims, i garantir una retribucié que compensi, encara que
sigui en part, la reduccio de jornada.

(Per exemple, la retribucid corresponent a una o dues hores de reduccié durant els tres primers
mesos de reduccid).

Proposta 2.9

La treballadora victima de violéncia de génere, gaudira del dret a la mobilitat geografica (art.
40.3 ET), de manera que li permeti ocupar qualsevol vacant a un altre centre de treball a
I’empresa, encara dins de la mateixa localitat, dins del mateix grup i categoria professional, o
inferior llavors garantint-ne la retribucid mentre no hi hagi vacant al seu grup i categoria
professional.

En tals suposits 'empresa adoptara les mesures necessaries per a garantir el sigil sobre el nou
desti de la victima.

Als casos de reestructuraciéd d’efectius, o qualsevulla altres decisions empresarials que
poguessin afectar al desti de la victima, i durant els 12 mesos seglients al exercici de I'opcié entre
la tornada al lloc de treball anterior i la continuitat al nou —regulada a I'article 40.4 ET -aquesta
tindra prioritat de permaneéncia al lloc que hagi escollit, i dret preferent a I'eleccié de lloc vacant.

Proposta 2.10
Al suposit de fer Us del dret a la mobilitat geografica, se |i garantira una compensacié per
despeses.

La compensacio comprendra tant de les despeses propies com les dels seus familiars que tingui
a carrec, als termes que es convinguin entre les parts, sense que en cap cas pugui ésser inferior
als limits establerts als convenis col-lectius per als suposits de trasllat a instancies de I'empresa.

Proposta 2.11

Quan per decisié de la treballadora es vegi obligada a abandonar el seu lloc de treball com a
consequencia d’ésser victima de violencia de genere i solliciti la suspensié del contracte de
treball (art. 45.1.n) i (48.10 ET), I'empresa li garantira una retribucié que consisteixi en I'import
del seu sou mensual durant el primer mes.
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El temps de suspensid de contracte de treball de la victima sera computable a efectes
d’antiguitat. Durant aquest periode tindra dret a assistir voluntariament a cursos de formacio
professional, a la participacié de la qual haura d’ésser convocada per I'empresa.

3.- Faltes d’assisténcia a la feina.

“Les absencies o faltes de puntualitat a la feina motivades per la situacié fisica o psicologica
derivada de la violencia de génere es consideraran justificades, quan aixi ho determinin els
Serveis Socials d’atencié ho serveis de salut, segons procedeixi, sens perjudici que aquestes
abséncies siguin comunicades per la treballadora a I'empresa amb la major brevetat “(art. 21.4
Ley Organica 1/2004).

Proposta 3.1

Les faltes d’assistencia a la feina seran considerades justificades, i no podran ésser tingudes en
compte als efectes de comput d’absentisme, de reduccié de conceptes retribuits, ni d’aplicacié
del regim disciplinari. No sera necessaria la justificacido prévia d’inassisténcia per a anar a
consulta medica i/o psicologica o a compareixences judicials o administratives pel temps
necessari si acredita la seva situacié amb temps suficient.

Proposta 3.2

Les faltes de puntualitat seran considerades justificades, i no podran ésser tingudes en compte
als efectes de comput d’absentisme, de reduccié de conceptes retribuits, ni d’aplicacio del regim
disciplinari si acredita la seva situacié amb temps suficient.

4.- Vacances

“ El periode o periodes del seu gaudi es fixara de comu acord entre 'empresari i el treballador,
de conformitat amb el que estableix en el seu cas als convenis col-lectius sobre planificacid anual
de vacances” (Art. 38.2 ET).

“El calendari de vacances es fixara a cada empresa. El treballador coneixera les dates que li
corresponen dos mesos abans, almenys, de I'inici del gaudi” (Art. 38.3 ET).

Proposta 4.1

La treballadora victima de violéncia de génere podra modificar els periodes de gaudi préviament
establerts al calendari de vacances, sense intervenir el preavis, si acredita la seva situacié amb
temps suficient.

Proposta 4.2

Quan el periode de vacances fixat al calendari de vacances de I'empresa coincideixi en el temps
amb una incapacitat temporal derivada d’una malaltia que tingui I'origen en una situacié de
violéncia de génere, es tindra dret a gaudir-les en data diferent en finalitzar el periode de
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suspensid, encara que s’hagi superat el periode maxim de gaudi legal o convencionalment
establert.

Proposta 4.3
Es reconeix dret preferent a la victima de violéncia de génere per a I'eleccid de data de gaudi de
vacances.

5.- Altres propostes

Proposta 5.1

Reconeixer el dret de la victima a la recuperacio de la seva vida personal i professional, garantint-
li assistencia i assessorament per part dels serveis medics i juridics o de recursos humans de
I'empresa.

Proposta 5.2
Reconeixement d’una llicencia sense sou quan |'abséncia a la feina no quedi coberta per
I'establert a I'article 21.4 de la LOPIVG.

Proposta 5.3
En el cas que la victima i I’agressor prestin serveis a la mateixa empresa aquesta estara obligada
a adoptar mesures per a evitar la prestacié de serveis simultanis.

Les mesures podran consistir, entre d’altres, en la reduccié de temps de feina, reordenacio
d’aquesta, mobilitat del treballador, modificacié de funcions, suspensié o extincié del contracte
de treball.

Les mesures s’adoptaran afavorint els interessos i expectatives personals i professionals de Ia
victima. A aquests efectes la victima sera consultada, essent necessari el seu consentiment
exprés quan I'adopcid de la mesura menyscabi els seus drets o interessos.

Proposta 5.4
A efectes d’acomplir els objectius del Protocol, es planificaran accions formatives o informatives
de la plantilla.

Proposta 5.5

Per a les persones amb responsabilitat i aquelles que tenen treballadors/es al seu carrec, es
planificaran accions formatives dirigides, especialment, per a detectar aquestes situacions i
promoure la seva sensibilitat davant aquestes.

6.- Proteccio extrajudicial.

L'empresari/a es compromet a acceptar la mediacio de la Inspeccié de Treball i Seguretat Social
a les discrepancies derivades de I'aplicacié d’aquest Protocol, sens perjudici de les accions
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judicials que corresponguin a les parts empresarial i social i, per suposat, a la mateixa victima de
violéncia de génere.

A tal efecte, s’informara a la treballadora victima de violencia de génere que podra en qualsevol
moment demanar assisténcia (art. 12.2 de la Ley 23/2015) de la Inspeccion de Trabajo sobre el
alcance, contenido, limites y forma de hacer efectivos sus derechos.

ANEX II.- PROTECCIO EXTRAJUDICIAL

De conformitat amb l'article 1.2 de la Ley 23/2015, de 21 de julio, Ordenadora del
Sistema de Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social:

La Inspeccio de Treball i Seguretat Social és un servei public al qual li correspon exercir
la vigilancia del compliment de les normes de I'ordre social i exigir les responsabilitats
pertinents, aixi com, I'assessorament i, al seu cas, conciliacié, mediacid i arbitratge en
dites matéries, el que efectuara de conformitat amb els principis de I’Estat Social i
democratic de Dret que consagra la Constitucié Espanyola, i amb els convenis numero
81i 129 de la organitzacio Internacional del Treball.

Les normes de l'ordre social a les quals fa referencia al paragraf anterior comprenen les
relatives a materies laborals, de prevencio de riscos laborals, de seguretat social i
proteccio social, col-locacio, treball, formacio professional pel treball i proteccio per a la
desocupacio, economia social, emigracio, moviments migratoris i treball d’estrangers,
igualtat de tracte i oportunitats i no discriminacio a la feina, aixi com quantes altres
atribueixin la vigilancia del seu acompliment a la Inspeccio de Treball i Seguretat Social.

La mediacio és un procediment extrajudicial per a la solucid de conflictes pel qual les
parts, degudament aconsellades per un tercer objectiu i imparcial, intenten apropar
postures per a tractar de resoldre les seves controversies de forma rapida i concreta
mitjangant la signatura d’un acord. La mediacié davant la Inspeccid de Treball, com a
mecanisme previ a la judicialitzacio d’una controversia juridica, presenta nombrosos
avantatges per a les parts: La Inspeccio de Treball és un servei public especialitzat (article
1.2 de la Ley 23/2015), caracteritzat pels principis d’eficacia i qualitat a la prestacio del
servei als ciutadans (article 2.1a), objectivitat i imparcialitat dels seus funcionaris a
I’exercici de les seva funcid inspectora (article 2.1 d) i confidencialitat i sigil sobre els
assumptes sobre els quals coneguin (article 10). La treballadora victima de violéncia de
génere pugui acudir en qualsevol moment al servei de la Inspeccidé de Treball per a
obtenir assessorament sobre els seus drets i la forma de fer-los efectius juridicament,
sense subjeccio a terminis ni formalitats i sense cost economic.

La submissié a mediacio de qualsevol controversia que pugui sorgir en aquesta materia
requereix el consentiment d’ambdues parts, que pot ésser prestat de forma previa al
sorgiment del conflicte (com succeeix amb aquest protocol) o a posteriori. En ambdds
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casos, tant la treballadora victima de violéncia de génere com I’'empresari/a disposaran
d’un procediment agil, rapid, eficag, i gratuit que, en cas que cristal-litzi en cap acord,
no impedeix la prossecucio d’accions judicials o la submissio a arbitratge per a la
resolucio del conflicte da forma vinculant i executiva.

En cas que el Protocol s’integri al Pla d’Igualtat de I'empresa, si 'empresari/a incomplis
total o parcialment qualsevulla dels punts contemplats en aquest quedaria incurs a la
infraccid tipificada a I'article 7.13 del Real Decreto 5/2000, de 4 de agosto pel qual
s’aprova el Texto Refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social,
introduit per I'apartat u de la Disposicion Adicional decimoquarta de la L.O. 3/2007 de
22 de marzo para la Igualdad efectiva de mujeres y Hombres («B.O.E.» 23 marzo): “No
complir les obligacions que en mateéria de plans d’igualtat estableixen I’Estatut dels
Treballadors o el conveni col-lectiu que sigui d’aplicacio”.

Amb aixo remet al que disposa a I'article 85.5 el Real Decreto Legislativo 2/2015 de 23
de octubre pel qual s’aprova el Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores
que al mateix temps es remet a la Ley Organica 3/2007, del 22 de marzo para la Igualdad
Efectiva de mujeres y hombres.

85.1 TRET: sens prejudici de la llibertat de les parts per a determinar el contingut dels
convenis col-lectius a la negociacio d’aquests, hi haura en tot moment la I'obligacio de
negociar mesures dirigides a promoure la igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones
i homes a I’ambit laboral o al seu cas plans d’igualtat amb I'abast i contingut previst en
el capitulo Ill del titulo IV de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad de
mujeres y hombres.

45.2 L.O: en el cas que les empreses de més de dos-cents cinquanta treballadors, les
mesures d’igualtat a les quals es refereix I'apartat anterior hauran de dirigir-se a
l’elaboracio i I'aplicacié _d’un pla d’igualtat, amb I'abast i el contingut establerts a
aquest capitol, que haura d’esser tanmateix objecte de negociacio a la forma que es
determini a la legislacié laboral.

19



Annex Ill.- LA IGUALTAT A LA

RESPONSABILITAT SOCIAL DE LES EMPRESES

Les empreses podran assumir la relacié voluntaria d’accions de responsabilitat social,
que consisteixen en mesures economiques, comercials, laborals, assistencials o d’una
altra naturalesa, destinades a promoure condicions d’igualtat entre les dones i els homes
en el side 'empresa o al seu entorn social.

La realitzacié d’aquestes accions podra ser concertada amb la representacio dels
treballadors i les treballadores, les organitzacions de consumidors i consumidores i
usuaris i usuaries, les associacions la finalitat primordial de les quals sigui la defensa de
la igualtat entre dones i homes i els Organismes d’Igualtat.

S’informara als representants dels treballadors de les accions que es concertin amb
aquests.

A les decisions empresarials i acords col-lectius relatius a mesures laborals els sera
d’aplicacié la normativa laboral.

(Art. 73 LO 3/2007) Accions de responsabilitat social de les empreses en matéria
d’igualtat.

La realitat demostra que el teixit empresarial del nostre pais esta format per petites i
mitjanes empreses, per les quals no resulta obligatori dur a terme un pla d’igualtat,
tanmateix seria convenient que el portessin a terme de forma voluntaria, tot elaborant
programes per a contractar a dones victimes de maltractaments.
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EPILEG.- ASPECTES PROCEDIMENTALS PER A LA PREVENCIO DE
LA VIOLENCIA DE GENERE A L’EMPRESA

Com a complement a l'establiment d’una serie de mesures a I'empresa dirigides a
minorar com menys, les consequencies d’una situacié com la descrita a I'ambit laboral,
es fa necessari dur a terme unes breus reflexions sobre I'articulacié d’aquests drets i la
seva viabilitat processal, cas que I'empresaria desconegui les prevencions del protocol
o no s’ajusti a allo sol-licitat.

Per descomptat, una primera consideracid apuntaria a la constatacio de la situacié de
violéncia de genere, amb les dificultats que aix0 pot suposar, tractant-se d’una definicié
complexa i amb uns perfils molt concrets, podent-se ja suscitar el conflicte en el si de la
mateixa empresa, que negui aguesta condicid i aixd com a pas previ a l'adopcid d’alguna
de les mesures pactades. Com a premissa, no podem oblidar que les normes processals
son de caracter public, de forma que les parts, no poden sostreure’s a les disposicions
legals, amb la dificultat que aix0 implica a I’'hora que un treballador/a tingui accés a
aquests instruments, remetent en principi a un procediment ordinari per a aquesta
constatacio, com a declaracié previa. Aixo ens obliga a elaborar una serie de
consideracions de lege ferenda perque pel legislador es fes eco d’aquesta realitat i
necessitat, entenent que la perspectiva des de la qual abordar aquesta questié hauria
de ser I’elaboracio d’un procediment agil, rapid i sumari, facilitant el tramits i eliminant
per tant les vies previes de composicio del litigi.

La mateixa realitat s’hauria d’assenyalar per a qualsevulla pretensié que tingués a veure
amb alguna de les esferes a les quals aquesta situacid pot provocar una resposta
encaminada a aquesta finalitat de facilitar el context laboral

a una victima de violéncia de géenere, com son : vacances, jornada, concrecié horaria,
canvis de centre de treball, mobilitat funcional o suspensié de la relacié laboral,
circumstancies algunes d’elles que tenen previstes procediments especials als articles
125 i seglients. S’haura de tenir en compte per altra banda, que normalment no sera un
decisio de I'empresa la que es discuteixi per part del treballador, sind que precisament,
una peticié que no és acceptada per part de I'’empresari, el que ens situaria en materia
de vacances al precepte citat i a jornada i horari en el que disposa I'article 139 de la
L.R.J.S. entenent que la necessaria atencid a aquesta situacions obligaria a valorar amb
flexibilitat el termini de 20 dies que es contempla en I'’esmentat precepte.

Maijors dificultats ofereix la resta de circumstancies de la relacié laboral com la mobilitat
geografica i funcional en el qual precisament I'antecedent del procés no és una decisio
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empresarial, sind la seva abséncia o un rebuig a la sol-licitud del treballador/a, pel la qual
cosa no tindria cabuda al procediment especial de I'article 138, derivant-se el curs
processal a I'ordinari com abans s’ha anticipat. Ara bé, una possible alternativa per a
atorgar la necessaria proteccid a aquestes situacions i aconseguir una millor i més rapida
resposta pot ser sens cap dubte qualificar la actuacio de I'empresa com un suposit de
vulneracié de drets fonamentals, no només la vida i integritat fisica, potencialment
susceptible de ser lesionats, sind també la propia dignitat de la persona que es veu
amenacada en els suposits de violéncia de genere. Aquesta consideracio aconsella la
necessaria intervencid del Ministeri Fiscal i també d’altres institucions, com la Inspeccid
de Treball per a un millor apropament al problema i solucid.

Finalment i com ja es va exposar, aquesta regla de flexibilitat ha de servir de criteri
d’interpretacid per a problemes de caire processal que a altres ambits poden acollir la
resposta que ja es contempla a la norma, com poden ser els suposits d’inadequacié de
procediment o la regla de no acumulacié d’accions, entenent que en un cas de violéncia
de geénere, poden ser no una, sind dues o diverses les pretensions a exercir per a allunya
la victima del perill, devent per aixo d’admetre un enjudiciament conjunt de totes elles.

Finalment no esta de més tractar de trobar una solucié unitaria o global al problema i
aspirar a un tractament conjunt dels diferents ordres jurisdiccionals que poguessin estar
implicats a la solucié del problema, com el penal, social o el civil, evitant tant possibles
decisions contradictories com sotmetre la victima a citacions innecessaries que no farien
sind augmentar aquesta sensacio.
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