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1. INTRODUCCION
1.1. Antecedentes

1.1.1. Relato del cliente

I. La Sra. Martina Nein lleva a cabo las funciones de encargada de la limpieza en la
empresa Ramazon, dedicada a la actividad logistica, y concretamente, en su centro de
trabajo en el Prat de Llobregat.

I1. EI Sr. Artur Defrance lleva a cabo las funciones de responsable de recursos humanos
en el mismo centro de trabajo.

I1l. La Sra. Nein y el Sr. Defrance estuvieron casados anteriormente y comparten dos
hijos menores, de diez y ocho afios.

IV. El dia 1 de julio de 2018, la Sra. Nein le confesé a la Sra. Azucena Campo que
necesitaba ayuda en relacion al Sr. Defrance, pues llevaba sufriendo amenazas por parte
de este desde hace dos afos, si bien nunca se han producido en el ambito laboral y
nunca lleg6 a cursar denuncia al respecto.

IV. El dia 8 de julio, el Sr. Defrance impuso a la Sra. Nein la realizacion de horas
extraordinarias el sdbado y domingo de dicha semana y un cambio de uniformidad,
cambiando su habitual pantalén de trabajo por falda; asimismo, le ordend rehacer el
cuadrante de turnos de limpieza de todo el mes.

V. La Sra. Nein cumplié con las tares impuestas, tras lo cual se dirigié al Comité de
Empresa para solicitar ayuda.

VI. El Sr. Defrance, en fecha 15 de julio, y tras tener conocimiento del mencionado
hecho, le comunica a la Sra. Nein toda una serie de medidas que va a tomar al respecto:
destinarla a otro centro de trabajo sito en Sabadell, interponer una denuncia por
calumnias y despedirla por trasgresion de la buena fe contractual, todo esto salvo que
rectifique de manera inmediata la “informacion falsa” que ha compartido con el
presidente del Comité de Empresa.

VII. En consecuencia con los hechos expuestos, y en vista de los acontecimientos
recientes, en fecha 16 de julio, la Sra. Nein interpuso denuncia por violencia de género
ante el Juzgado de Violencia sobre la Mujer, de Sant Feliu de Llobregat, donde tiene su
lugar de residencia.

1.1.2. Otras partes interesadas

Procedemos a exponer a las otras partes interesadas que derivan del relato de nuestra
cliente y que podrian tener incidencia en el caso que se nos plantea.

En primer lugar, el Sr. Defrance, al que la Sra. Nein ha denunciado por violencia de
género.



Resulta necesario recalcar que esta no es la primera vez que tienen lugar semejantes
acusaciones contra dicho sujeto. Asi pues, su primera esposa, la Sra. Marta Narra, habia
interpuesto contra él, hace quince afios, una denuncia por violencia doméstica, que se
habia saldado con una condena penal ya satisfecha.

Asimismo, el Sr. Defrance se encuentra en la actualidad conviviendo sentimentalmente
con la Sra. Oriana Nana, que también realiza sus funciones en el mismo centro de
trabajo. Es conocido en la empresa que la Sra. Nana se ha reincorporado en repetidas
ocasiones al trabajo presentando visibles lesiones después de ausencias por razén de
enfermedad; asimismo, el Sr. Defrance la ha insultado publicamente en fecha 28 de
junio frente a todos los trabajadores del centro de trabajo.

En segundo lugar, la Sra. Azucena Campo, confidente de la Sra. Nein y de la Sra. Nana,
y como tal, conocedora y testigo directa del comportamiento del Sr. Defrance. La Sra.
Campo ha acudido a la gerencia de la empresa en relacion a dicho comportamiento,
siendo redirigida por la misma al responsable de recursos humanos.

En tercer lugar, la empresa Ramazén, en la que prestan sus servicios tanto la Sra. Nein
como el Sr. Defrance, y en el seno de la cual tienen lugar los hostigamientos y
amenazas por parte de este a nuestra clienta.

1.2. Documentacién examinada

1.2.1. Documentacion de la que se dispone

Plan de Igualdad de la empresa Ramazon.

Protocolo para la prevencion y actuacion en los casos de acoso de la empresa Ramazon.

1.2.2. Documentacion de la que no se dispone

Contrato de trabajo de la Sra. Nein.

Denuncia presentada ante el Comité de Empresa.

1.3. Cuestiones planteadas

El presente caso plantea toda una serie de cuestiones a cuyo analisis se procedera en los
apartados posteriores. Dicho analisis se analizard en cuatro bloques, agrupando las
cuestiones por tematica.

En primer lugar, se analizara si la situacion laboral que padece la Sra. Nein es
constitutiva de violencia de género v, si asi fuera, en cual de sus manifestaciones toma
forma. Una vez establecidas con seguridad las circunstancias laborales en las que se
encuentra nuestra cliente, se procedera a un estudio de la situacion que ha estado
sufriendo durante los Gltimos dos afios, tendente a determinar la calificacion que se le
tiene que dar y la relacion, si es que existe alguna, con la situacion laboral analizada. La
respuesta y correcto desarrollo de esta cuestion sera determinante para el analisis de las
siguientes, que se despliegan y dependen directamente de la misma.



En segundo lugar, teniendo clara respuesta a la primera cuestion, se pasara al estudio de
los posibles derechos fundamentales que pueden verse afectados en consecuencia, tanto
por la situacion genérica de la trabajadora, como por cada una de las conductas que
experimenta por parte del Sr. Defrance.

En tercer lugar, se llevard a cabo un andlisis de la responsabilidad de la empresa,
analizando el posible caracter directo e indirecto de la misma, y determinando si dadas
las circunstancias del caso, dicha responsabilidad tiene lugar.

En cuarto lugar, se procedera al establecimiento de las posibles acciones que tiene a su
disposicion la Sra. Nein para luchar contra su situacion, si puede acudir a alguna y si le
conviene hacerlo. Se estudiara tanto las posibilidades que ofrece la via judicial, de qué
acciones dispone y contra quién o quiénes podria dirigirlas, como las posibles acciones
que puede tomar en la via extrajudicial, en relacién con el poder sancionador de la
empresa y de la Inspeccion de Trabajo.



2. ANALISIS JURIDICO
2.1. Fuentes aplicables al caso

2.1.1. Normativa aplicable

Constitucién Espafiola (en adelante, CE).
Ley Orgéanica 6/1985, de 1 de julio, del Poder Judicial.
Ley Orgénica 10/1995, de 23 de noviembre, del Codigo Penal (en adelante, CP).

Ley Orgénica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la
Violencia de Género (en adelante, LIVG).

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres
(en adelante, LOIEMH).

Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales (en adelante,
LPRL).

Ley 36/2011, de 10 de octubre, Reguladora de la Jurisdiccion Social (en adelante,
LRJS).

Real Decreto de 24 de julio de 1889, por el que se publica el Codigo Civil (en adelante,
CC).

Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social (en adelante,
LISOS).

Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores (en adelante, ET).

Convenio Colectivo de Sector de Transporte de Mercancias por Carretera y Logistica
(08004295011994) de Barcelona.

2.1.2. Jurisprudencia aplicable

Sentencia del Tribunal Constitucional, nimero 53/1985, de 11 de abril de 1985.
Sentencia del Tribunal Constitucional, nimero 57/1994, de 28 de octubre de 1994.
Sentencia del Tribunal Constitucional, nimero 74/1998, de 31 de marzo de 1998.
Sentencia del Tribunal Constitucional, nimero 74/2004, de 16 de abril de 2004.
Sentencia del Tribunal Constitucional, nimero 138/2006, de 8 de mayo de 2006.
Sentencia del Tribunal Constitucional, nimero 56/2019, de 6 de mayo de 2019.

Sentencia del Tribunal Supremo (Sala de lo Social), numero 3444/2006, de 17 de mayo
(recurso 4372/2004).

Sentencia del Tribunal Supremo (Sala de lo Social), niUmero 3643/2011, de 9 de mayo
(recurso 4280/2010).



Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Pais Vasco (Sala de lo Social), nimero
1374/2001, de 13 de marzo (recurso 3127/2000).

Sentencia del Tribunal de Justicia de Madrid (Sala de lo Social), nimero 796/2005, de 5
de octubre (recurso 2236/2005).

Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Catalufia (Sala de lo Social), niUmero
4669/2008, de 5 de junio (recurso 1396/2008).

Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Castilla La Mancha (Sala de lo Social),
numero 1214/2009, de 9 de julio (recurso 653/2009).

Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Galicia (Sala de lo Social), nimero
5815/2011, de 21 de diciembre (recurso 4581/2011).

Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Madrid (Sala de lo Social), nimero
795/2013, de 18 de octubre (recurso 1616/2013).

Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Gran Canaria (Sala de lo Social), nUmero
1335/2014, de 27 de julio (recurso 638/2014).

Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de las Islas Canarias (Sala de lo Social),
nimero 677/2016, de 27 de septiembre (recurso 237/2016).

Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Castilla y Ledn (Sala de lo Social),
namero 3559/2016, de 26 de octubre (recurso 1565/2016).

Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Galicia (Sala de lo Social), nimero
2750/2017, de 27 de septiembre (recurso 5313/2016).

Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Galicia (Sala de lo Social), nimero
2484/2018, de 13 de abril (recurso 421/2018).

Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Cantabria (Sala de lo Social), nUmero
74/2019, de 30 de enero (recurso 846/2018).

2.2. Analisis del caso

2.2.1. Violencia de género

En el presente apartado, surge la necesidad de distinguir entre dos grupos de
actuaciones que experimenta la Sra. Nein: los actos perpetrados por el Sr. Defrance
dentro del ambito laboral y los actos que tienen lugar fuera del &mbito laboral, para
posteriormente analizar la confluencia de ambos elementos y los efectos de unos en
otros, si es que dichos efectos tienen lugar.

2.2.1.1. Actos dentro del ambito laboral

El articulo 1.1 de la LIVG ofrece la siguiente definicion del concepto de violencia de
género:



Violencia que, como manifestacién de la discriminacion, la situacion de desigualdad y las

relaciones de poder de los hombres sobre las mujeres, se ejerce sobre éstas por parte de quienes

sean o hayan sido sus conyuges o de quienes estén o hayan estado ligados a ellas por relaciones

similares de afectividad, aun sin convivencia.
De esta definicion se desprende que la LIVG no prevé aquellos casos en los que el
agresor sea a su vez el empresario, otro trabajador o cualquier otra persona relacionada
con el &mbito laboral de la victima. Frente a esta deficiencia de nuestra legislacion de
establecer una definicion propiamente dicha para el término “violencia de género en el
trabajo”, hay que acudir a la que proporciona el Instituto de la Mujer (MTAS), que la
define de la siguiente manera:

Conducta abusiva, ejercida en el lugar de trabajo tanto por superiores jerarquicos como por

iguales, sin el consentimiento de la persona que la sufre, de forma que crea un ambiente laboral
intimidatorio, hostil, humillante para la victima y pone en peligro su puesto de trabajo o

condiciona su carrera profesional®.
Antes de proseguir, es necesario enlazar lo expuesto hasta el momento con la situacion
vivida por la Sra. Nein en el &mbito laboral, sin tener en cuenta, al menos en este
apartado, las amenazas sufridas previamente, pues la relacion entre las dos situaciones
se analizara en el apartado siguiente.

Desde una perspectiva genérica, habria que ver si las vivencias laborales de la Sra. Nein
se adecUan siquiera a la definicién proporcionada por el MTAS. EI Sr. Defrance es,
como director de recursos humanos, su superior jerarquico, que esta llevando a cabo
toda una serie de actuaciones abusivas: horas extra en fines de semana, exceso de
trabajo y cambio de uniforme de pantaldn a falda. Ninguna de estas actuaciones parece
proporcional, ya que no se justifica con una necesidad empresarial, ni se aplica a otros
trabajadores. Todo ello crea un ambiente hostil e intimidatorio, que se ve acentuado
cuando, tras tramitar la Sra. Nein una queja ante el Comité de Empresa, el Sr. Defrance
le dirige diversas amenazas: despido, movilidad geografica, denuncia por calumnias;
poniendo, con todo ello, en peligro el puesto de trabajo de la Sra. Nein.

En consecuencia, desde un punto de vista global y sin entrar en los detalles, se podria
decir que la Sra. Nein podria ser victima de violencia de género en el trabajo.

Ahora bien, si que es necesario entrar en detalles. De esta manera y partiendo de lo
expuesto, es doctrina reiterada que son dos las principales manifestaciones que adopta la
violencia de género en el trabajo: el acoso sexual y el acoso moral por razon de sexo.
Son dos conceptos cuyo desarrollo en el ordenamiento juridico social es relativamente
reciente, introducido por la LOIEMH. Hasta entonces, solo existia una definicion muy
deficiente de acoso sexual y ni siquiera se planteaba definicion alguna para acoso por
razon de sexo. De hecho, hasta la entrada en vigor de la LOIEMH, esta ultima figura
resultaba de lo més difusa, en la doctrina e, incluso, en la jurisprudencia, presentando
una incoherente influencia de los conceptos de acoso sexual y acoso moral, sin trazarse

' INSTITUTO DE LA MUJER (MTAS). Estudio sobre las medidas adoptadas por los Estados miembros
de la Unién Europea para la lucha contra la violencia hacia las mujeres, 2002 [documento en linea]. P.
4, Fecha de consulta: 18 de octubre de 20109. Disponible en:
https://www.researchgate.net/publication/279176717 Estudio_sobre_las_medidas adoptadas por_los_Es
tados_Miembros_de la_Union_Europea_para_luchar_contra_la_violencia_hacia_las_mujeres



https://www.researchgate.net/publication/279176717_Estudio_sobre_las_medidas_adoptadas_por_los_Estados_Miembros_de_la_Union_Europea_para_luchar_contra_la_violencia_hacia_las_mujeres
https://www.researchgate.net/publication/279176717_Estudio_sobre_las_medidas_adoptadas_por_los_Estados_Miembros_de_la_Union_Europea_para_luchar_contra_la_violencia_hacia_las_mujeres

una linea firme para designar en la teoria un paradigma que muchas mujeres
experimentaban en la préctica.

Antes de entrar a analizar las dos figuras, cabe destacar que uno de los elementos
comunes a ambas es la palabra acoso que llevan en su nomenclatura. ElI Tribunal
Superior de Justicia de Castilla La Mancha establecié en su Sentencia 1214/2009 la
siguiente definicion de acoso:
El acoso, en sus distintas vertientes y razones, constituye una forma de ataque a la dignidad del
trabajador, a través de una conducta desplegada por un sujeto (empresario u otros trabajadores
compafieros del ofendido) que se caracteriza por reiterar en el tiempo un hostigamiento a ese
trabajador, mediante cualquier actuacion vejatoria o intimidatoria de caracter injusto, con el
propdsito de lograr una finalidad consistente de modo especifico en minar psicol6gicamente la
resistencia del acosado, y lograr asi de modo efectivo algun objetivo que de otro modo no
hubiera conseguido el hostigador?.
Es de especial interés que la sentencia destaque como objetivo final del agresor el
conseguir un fin que no podria lograr de otro modo. En el presente caso, esa intencion
queda especialmente patente tras acudir la Sra. Nein al comité de empresa a denunciar
el comportamiento laboral del Sr. Defrance, a lo que este responde con toda una serie de
amenazas que ponen en peligro la situacion de la Sra. Nein en la empresa, con el
objetivo ultimo de que esta retire las declaraciones efectuadas en contra de aquel.

Obviamente, la posibilidad de sufrir un perjuicio o pérdida en su empleo es un
motivador de extraordinaria fuerza para obligar a una persona a llevar a cabo
actuaciones que en otro contexto no haria. Esta fuerza se ve incrementada en el caso de
que la persona amenazada sea una mujer, cuyo asentamiento en el mundo laboral es, por
desgracia, mas fragil.

El acoso se vuelve laboral cuando la victima padece actuaciones de tal talante que se
relacionan, de manera directa o indirecta, con su trabajo. En palabras de Teresa Pérez
del Rio, “seria acoso laboral todo aquel que el/la trabajador/a sufra con ocasion o por

consecuencia del trabajo que ejecute de forma subordinada o para-subordinada’.

Establecida, pues, la situacion de acoso sufrida por la Sra. Nein, es necesario determinar
en cuél de los dos tipos previamente expuestos, acoso sexual o acoso moral por razon de
sexo, se puede encuadrar la violencia de géenero que esta experimentando por parte del
Sr. Defrance.

La LOIEMH, en su articulo 7, define el acoso sexual como “cualquier comportamiento,
verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propoésito o produzca el efecto de
atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo” y el acoso por razén de sexo como “cualquier
comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona, con el proposito o el
efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo”.

2 Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Castilla La Mancha (Sala de lo Social), nimero
1214/2009, de 9 de julio (recurso 653/2009). FJ 4.

% PEREZ DEL RIO, Teresa. La violencia de género en el trabajo: el acoso sexual y el acoso moral por
razén de género. Temas Laborales, nim. 91/2007 (pp. 175-203). P. 188.



Si bien las dos figuras comparten lineas de separacion muy difusas, pudiendo concurrir
al mismo tiempo o incluso integrarse una en la otra, la principal diferencia que hay que
observar es el caracter sexual del acoso sexual, siendo el objetivo del agresor de
naturaleza carnal o libidinosa, mientras que, en el acoso por razon de sexo, el objetivo
del agresor es manifestar su desprecio por las mujeres, considerando que de esta manera
las coloca en el lugar en el que merecen estar.

Por tanto, el acoso por razon de sexo atenta contra el derecho a la dignidad y a la
igualdad de la victima, mientras que el acoso sexual vulnera también su derecho a la
libertad sexual y a la intimidad. La afectacion que la conducta del Sr. Defrance tiene en
los derechos fundamentales de la Sra. Nein se analizard en mayor profundidad en
apartados posteriores.

De entre las dos manifestaciones de violencia de género expuestas, la que mas se
aproxima a la situacion de la Sra. Nein es el acoso moral por razon de sexo, pues el Sr.
Defrance no muestra en ningn momento comportamientos de caracter sexual hacia
aquella, pero si muestra comportamientos de caracter sexista, siendo el ejemplo mas
claro de ello el cambio de uniforme de pantaldn a falda.

Detras de esta actuacion se desvela una clara intencion de humillar a la Sra. Nein y
dificultar la ejecucion de su trabajo pues, como encargada de la limpieza, no hay
ninguna razon que lleve a pensar que la falda como uniforme podria ayudar en la
realizacion de sus tareas.

Pero, mas alla del aspecto Util de dicha medida, hay que tener en cuenta el aspecto
social que hay detrés. La violencia de género y la discriminacion de la mujer en la
sociedad siempre han ido de la mano, siendo la primera una forma no solo de
manifestacion, sino también de conservacion o inculcacion de la segunda. Ambas se
retroalimentan. De hecho, la propia LOIEMH, en el mencionado articulo 7, establece
que tanto el acoso sexual como el acoso por razon de sexo acompafian, en todo caso, un
caracter discriminatorio.

Desde la época de los antiguos griegos y romanos se ha intentado legislar la vestimenta
que puede o no portar una mujer, siendo la falda una prenda obligatoria para la misma,
que hasta finales del siglo XX no pudo escoger llevar pantalon. Imponer a la Sra. Nein
el uso obligatorio de la falda para llevar a cabo sus funciones es una medida retrégrada
cuyo Unico objetivo es incomodar y degradar a nuestra cliente. En palabras de Gloria
Rojas Rivero, “es una conducta que, en el ambito laboral, no habria ocurrido si el sexo
de la victima hubiera sido diferente. Por tanto se trata de una discriminacion laboral
basada en el sexo del trabajador en cuanto condicion organica desde el punto de vista
bioldgico. En este caso, el acoso ocurre no porque es una persona, Sino porque es una

mujer™.

El acoso moral por razon de sexo, por nomenclatura, se integra dentro del acoso moral.
Este hecho, combinado con toda el aura de confusion que rodea el concepto como tal,

* ROJAS RIVERO, Gloria. Delimitacion, prevencién y tutela del acoso laboral. Espafia: Editorial
Bomarzo, 2005. ISBN: 84-86977-79-7. P. 27.
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ha comportado que en muchas ocasiones ambas nociones se tomen por una, no solo en
un plano practico, sino también desde la perspectiva jurisprudencial.

Es importante, pues, destacar las principales diferencias entre ambas conductas. El
primer paso es definir el acoso moral en el ambiente laboral, para lo cual la Sentencia
5815/2011, del Tribunal Superior de Justicia de Galicia, establece los siguientes
elementos basicos como constitutivos de dicha conducta:

a) la intencién de dafar, ya sea del empresario o de los directivos, ya sea de los compafieros de

trabajo;

b) la produccion de un dafio en la esfera de los derechos personales mas esenciales;

c) el caracter complejo, continuado, predeterminado y sistematico.”

Otra definicion ofrecida por la misma sentencia es que el acoso moral constituye “toda
conducta abusiva (gesto, palabra, comportamiento, actitud...) que atenta, por su
repeticion o sistematizacion, contra la dignidad o la integridad fisica o psiquica de una

persona, poniendo en peligro su empleo o degradando el ambiente de trabajo’®.

Ahora bien, en comparacién con lo expuesto, el acoso por razén de sexo, en cuanto
acoso moral, presenta ciertas particularidades que lo llevan un paso mas alla de este
ualtimo.

En primer lugar, el elemento de intencionalidad del dafio. Esta es una diferencia que se
ha postulado en diversas sentencias, entre ellas la nimero 2484/2018, emitida por el
Tribunal Superior de Justicia de Galicia, que establece que en el acoso moral es
imprescindible el objetivo del agresor de dafar a la victima, constituyendo este hecho la
antijuridicidad del acto. En cambio, el acoso discriminatorio, como lo seria el acoso por
razon de sexo, “no exige ese proposito, sino que basta con que se produzca el efecto de
dafiar a la victima dado que el elemento de antijuridicidad de la conducta se encuentra
en el componente discriminatorio”’. De esta manera, prosigue la sentencia, el objetivo
de este tipo de acoso es el de generar un entorno hostil, degradante o intimidatorio,
vulnerando asi el derecho a la dignidad de la victima.

Esta postura judicial es acorde con la definicion legal ofrecida por el previamente
mencionado articulo 7 LOIEMH, que hace referencia a la necesidad de, en el caso del
acoso por razon de sexo, “el propoésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de
crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”. Asi pues, el legislador
considera que se esta ante una situacion de acoso tanto cuando la intencionalidad del
actor ha sido la de provocar dicha situacion, generando un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo, como cuando las actuaciones del mismo han provocado dicho
efecto, estuviera o no persiguiendo tal resultado.

Esta linea de pensamiento es acorde con la tesis del jurista y catedratico Fernando
Valdés Dal-Ré, que va un paso mas alla al afirmar que “la intencion de producir un

> Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Galicia (Sala de lo Social), nimero 5815/2011, de 21 de
diciembre (recurso 4581/2011). FJ 3.

® Ibid. FJ 3.

7 Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Galicia (Sala de lo Social), nimero 2484/2018, de 13 de
abril (recurso 421/2018). FJ 4.
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dafio asi como la existencia de un dafio efectivo son elementos ajenos a la nocion de
acoso, que, de un lado, exige la presencia de una conducta antijuridica y, de otro, se
define no por su resultado sino por los potenciales riesgos que las actuaciones de acoso
llevan aparejadas™®. Prosigue este autor diciendo que, por lo tanto, el elemento de
intencionalidad hace referencia a la existencia de una serie de actuaciones que puedan
comportar una lesion a los bienes juridicos de la victima, mas alla de la motivacion del
actor.

En segundo lugar, el mavil detras de los dos tipos de acoso no es el mismo. El acoso por
razon de sexo, si bien es una especie dentro del acoso moral, y como tal, comparte
rasgos en comun, presenta la diferencia de su caracter discriminatorio en base al género
de una persona. Por lo tanto, se trata de un acoso laboral con manifiesto desprecio al
sexo de la victima. De esta manera, la Sentencia 74/2019, del Tribunal Superior de
Justicia de Cantabria, establece lo siguiente:
Es dificil distinguir el acoso laboral y por razon de sexo, si ambas afectan a la dignidad de la
persona, pero la nota diferencial del acoso discriminatorio es la presencia del movil
discriminatorio, es decir, un trato peyorativo y segregado directamente relacionado con el rasgo
o factor de discriminacion rechazado por el derecho (aqui el sexo)g.
Por lo tanto, y volviendo al caso que nos concierne, se puede afirmar que lo que esta
padeciendo la Sra. Nein no es una situacion de simple acoso moral laboral, sino de un
acoso moral por razén de sexo.

El Sr. Defrance, como represalia por la conversacion que tuvo lugar el 1 de julio entre la
Sra. Nein y la Sra. Campo, le impone a la primera toda una serie de medidas
desproporcionadas y sin ninguna justificacion por necesidad laboral o econémica de la
empresa.

De esta manera, le exige realizar horas extraordinarias en fin de semana, cuando el
Convenio Colectivo aplicable establece, en su articulo 17, que las mismas son de
realizacion voluntaria por parte de los trabajadores. Con esta imposicion, asimismo,
vulnera el derecho al descanso semanal, establecido en el articulo 37.1 ET™, de un diay
medio ininterrumpido, pues en ningdn momento se compensan dichas horas
extraordinarias.

Asimismo, le impone un cambio de uniformidad, cuyo caracter discriminatorio y sexista
ya ha sido analizado, y la realizacion de tareas que se encuentran fuera de sus
competencias, encargandole rehacer completamente el cuadrante de turnos de limpieza
de todo el mes. Esto se refleja en una carga de trabajo excesiva impuesta de manera
unilateral a una Unica trabajadora, lo que da a entender una intencion de talante

® VALDES DAL-RE, Fernando. Una aproximacion constitucional a la violencia en el trabajo.

Relaciones laborales: Revista critica de teoria y préctica, n°11, 2014. P. 8.

% Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Cantabria (Sala de lo Social), nimero 74/2019, de 30 de
enero (recurso 846/2018). FJ 1.

% Los trabajadores tendran derecho a un descanso minimo semanal, acumulable por periodos de hasta
catorce dias, de dia y medio ininterrumpido que, como regla general, comprendera la tarde del sdbado o,
en su caso, la mafiana del lunes y el dia completo del domingo.
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vengativo por parte del Sr. Defrance, para castigar en cierta manera a la Sra. Nein por
compartir informacion relativa al comportamiento de aquel.

Frente a estas actuaciones, la Sra. Nein acude al comité de empresa para solicitar ayuda,
y, COmo consecuencia, recibe por parte del Sr. Defrance repetidas amenazas relativas
tanto a su vida laboral (despido, movilidad geogréfica) como personal (denuncia por
calumnias). Es importante remarcar esta concreta sucesion de eventos y su relacion de
causalidad, pues como tal, se someten al supuesto contemplado en el articulo 9
LOIEMH, reforzando el caracter discriminatorio de las actuaciones descritas, con el
siguiente contenido:

También se considerara discriminacion por razon de sexo cualquier trato adverso o
efecto negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacion
por su parte de queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo,
destinados a impedir su discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio
de igualdad de trato entre mujeres y hombres.
Analizadas en su conjunto, mas alla de ser medidas totalmente injustificadas, se alzan
como indicador, una vez mas, de la intencion vengativa del Sr. Defrance cuando, de
nuevo, ve en peligro su buen nombre al salir a la luz la verdad sobre su
comportamiento. Si bien, como se ha indicado anteriormente, dicha intencién ni
siquiera seria necesaria en este caso para apreciar el elemento de acoso, pues es
suficiente con el efecto dafiino que se le provoca a la Sra. Nein con estas actuaciones.

De esta relacion de conductas del Sr. Defrance se puede derivar, a su vez, el requisito de
sistematizacion requerido por la jurisprudencia. Hay que admitir que la franja temporal
en la que se producen dichas actuaciones es relativamente breve, en concreto, una
semana, pero resulta necesario valorar el hecho de que no se trata de un acto aislado,
sino de un abanico de conductas que se producen, precisamente, en un periodo muy
corto de tiempo. Esto refleja la idoneidad de la conducta del Sr. Defrance para generar
un ambiente hostil, degradante e intimidatorio. Tal como afirma la Sentencia 677/2016,
del Tribunal Superior de Justicia de las Islas Canarias, concurre “una aptitud objetiva de
los comportamientos del codemandado para degradar el ambiente de trabajo y la
persistencia de dicho comportamiento. De exigirse mayor extension en el tiempo
quedarian excluidas aquellas situaciones de acoso que determinan respuestas
tempranas por la trabajadora a través de la via judicial™*'.

Por otro lado, y en relacién a la mencionada exigencia jurisprudencial de repeticion o
sistematizacion, entra en juego la manifestacion que realiza la Sentencia 4669/2008, del
Tribunal Superior de Justicia de Catalufia, referente a un caso de acoso por razén de
sexo que tenia lugar por medio de manifestaciones sexistas hacia la victima por parte de
un compafero de trabajo. La sentencia en cuestion expone que, dada la gravedad de la
mencionada conducta, la misma ya presenta los requisitos para considerarse
antijuridica, sin necesidad de una mayor extension temporal, afirmando en concreto lo
siguiente:

1 Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de las Islas Canarias (Sala de lo Social), nimero 677/2016,
de 27 de septiembre (recurso 237/2016). FJ 3.
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Por otra parte, se ha de destacar que no deberia haber ninguna duda de que las expresiones
sexistas deben constituir una falta muy grave, sin necesidad de que sean reiteradas en el tiempo,
como parece que interesa la parte recurrente, ya que no se puede pretender que las mujeres
afectadas tengan que soportar este comportamiento discriminatorio y que afecta contra su
honor y su dignidad, aunque responda en parte a un habito social, que refleja la situacion de
inferioridad de la mujer en el mundo laboral y la sociedad en general™.
Consecuentemente, resulta necesario analizar si lo enunciado en la mencionada
sentencia podria ser extrapolable al caso actual. A lo largo del presente apartado se ha
establecido reiteradamente la presencia de los elementos que contribuyen al caracter
discriminatorio de las actuaciones del Sr. Defrance que se acaban de exponer.
Asimismo, se puede afirmar que, en cuanto discriminatorias, estas conductas suponen
una afeccién a la dignidad de la Sra. Nein, no solo como persona y trabajadora, sino
también como mujer, al estar dirigido su caracter despectivo precisamente a humillarla
y degradarla de una manera que nunca seria posible ni socialmente admisible si fuera un
hombre.

Esta linea de pensamiento que prioriza la gravedad sobre la temporalidad es también
desarrollada por la autora Gemma Fabregat Monfort, que afirma lo siguiente:
Parece que poco a poco este requisito [la reiteracion en el tiempo] ha ido desvirtuandose a favor
de los de la intensidad y gravedad del comportamiento del actor. Sin duda, elementos a valorar
tanto o mas para apreciar la concurrencia del acoso que la mera frecuencia temporal con que
ciertas conductas se manifiestan. (...) De ahi que lo relevante vaya siendo cada vez menos la
concreta frecuencia de la repeticion y sea cada vez més si el acoso como globalidad, como
conjunto de actuaciones, supone una violencia intensa para con otro®.
Por lo tanto, se podria decir que la secuencia de las actuaciones del Sr. Defrance,
observado su caracter discriminatorio, hostil e intimidatorio, la agravacion que suponen
a los derechos de la Sra. Nein, y la intensidad de su realizacion en un periodo corto de
tiempo, no hacen mas que reincidir en la gravedad de la situacion que esta viviendo la
Sra. Nein y la necesidad de tomar medidas al respecto.

2.2.1.2. Influencia de los actos fuera del &mbito laboral

En fecha 1 de julio de 2018, la Sra. Nein confiesa a la Sra. Campo que, durante los dos
ultimos afios, ha estado sufriendo amenazas por parte del Sr. Defrance. Este tipo de
amenazas se encuadran en una categoria muy concreta de comportamiento: la violencia
de género.

Es necesario, para empezar, recuperar la definicién ya expuesta en el apartado anterior,
de la violencia de género realizada por el articulo 1.1 LIVG, en concreto considerandose
como:

Violencia que, como manifestacion de la discriminacién, la situacién de desigualdad y las

relaciones de poder de los hombres sobre las mujeres, se ejerce sobre éstas por parte de quienes
sean o0 hayan sido sus conyuges o de quienes estén o hayan estado ligados a ellas por relaciones

similares de afectividad, aun sin convivencia.

12 Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Catalufia (Sala de lo Social), nimero 4669/2008, de 5 de
junio (recurso 1396/2008). FJ 2.

3 FABREGAT MONFORT, Gemma. El acoso moral, el acoso sexual y el acoso por razén de sexo. La
obligacion de la proteccidn. En El accidente de trabajo y la enfermedad profesional (pp. 53-70). Espafia:
Editorial Tirant lo Blanch, 2015. ISBN: 9788490864555. Pp. 63.
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Asimismo, el tercer apartado del mencionado articulo realiza una enumeracion no
exhaustiva de los tipos de violencia fisica y psicolégica que engloba la violencia de
género, estando las amenazas presentes en dicha enumeracion.

Hay que entrar a valorar, pues, si las amenazas que lleva experimentando la trabajadora
durante dos afios tienen algin efecto sobre el acoso sufrido en el ambiente laboral.
Desde un punto de vista teorico, esta conducta ha tenido lugar fuera del centro de
trabajo, y dado que se desconoce si el contenido de dichas amenazas tenia relacion
alguna con la posicién laboral de la trabajadora, se podrian tratar como un elemento
aislado.

Ahora bien, en la préctica las lineas de separacién no suelen ser tan claras y rectas,
especialmente en los casos de violencia de género, pues dificilmente podra la victima
separar el sufrimiento causado por este tipo de situaciones, aunque las mismas no se den
en el lugar de trabajo o su contenido no tenga relacion con el mismo. De hecho, ni el
articulo 1 de la LIVG, que define la violencia de género, ni el articulo 7 de la LOIEMH,
que define el acoso por razon de sexo, son aplicables a un Unico &mbito concreto y
determinado. Seria poco realista, dada la trascendencia de los actos de violencia de
género y los efectos fisicos y psicologicos que provoca en las victimas, pretender
etiquetarla bajo una categoria unica y totalmente aislada de todo lo demas.

Asimismo, en el presente caso, es necesario tener en cuenta un factor adicional: que la
victima y su agresor trabajan no solo en la misma empresa, sino en el mismo centro de
trabajo. Este hecho aumenta la aptitud de los actos de violencia de género de tener
efectos en la realidad laboral de la victima, aunque los mismos se hubieran producido
fuera de la misma. Asi lo establece el Tribunal Superior de Justicia de Castilla y Ledn,
en su la Sentencia 3559/2016, indicando lo siguiente:

Cuando el autor y la victima coinciden en el mismo centro de trabajo (...) puede existir ya una

conexién con el trabajo cuando los trabajadores comparten cotidianamente el entorno laboral.

La relacidn entre esos trabajadores, aunque se haya originado en circunstancias extralaborales,

tendra ineludiblemente una naturaleza patoldgica que puede proyectarse sobre el desarrollo
laboral por la coincidencia en el mismo lugar y tiempo de trabajo.

A partir de la coincidencia en un mismo lugar y tiempo de trabajo los actos de violencia o acoso
entre compafieros, incluso fuera del tiempo de trabajo y por motivos extralaborales, son
susceptibles de proyectarse en el &mbito laboral con gran verosimilitud, siendo dificil pensar
que la victima del delito y su autor puedan alejarse psicolégicamente de su condicién de tales
por el mero hecho de encontrarse en un entorno laboral®.
De esta manera, el hecho de que la Sra. Nein tenga que compartir centro y horario de
trabajo con su acosador la deja en una situacion de encarcelacion, pues no tiene manera
de alejarse del mismo, teniendo que sufrir, tal y como ha pasado, el traslado de las

conductas de violencia de géenero del ambito personal al ambito laboral.

Prosigue la mencionada sentencia afirmando que, si bien las conductas que se han dado
hasta el momento estaban libres de relacién con el trabajo de la victima, la situacion
cambia si de las mismas se puede deducir la posibilidad de que exista un riesgo de

1 Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Castilla y Ledn (Sala de lo Social), nimero 3559/2016,
de 26 de octubre (recurso 1565/2016). FJ UNICO.
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agresion, lo cual, y cito, “es razonable en base a los antecedentes y a la propia realidad
social en la que vivimos”. Si en el presente caso el Sr. Defrance, tras su divorcio de la
Sra. Nein, ha dedicado dos afios de su vida a ejercer conductas de violencia de género
que se materializaban como amenazas, hay indicios bastante significativos de que sus
actuaciones posteriores en el ambito laboral sean constitutivas de una traslacion de
dicho comportamiento, que practicamente se ha convertido en costumbre tras semejante
periodo de practica.

Por lo tanto, la conducta descrita, aunque tenga lugar, inicialmente fuera del lugar de
trabajo, al trasladarse o proseguir en el mismo, resulta en una lesion de los derechos
laborales de la Sra. Nein, tales como su derecho al descanso semanal o su derecho de
acudir al comité de empresa frente una situacion laboral perjudicial. Lesion que resulta
de aun mayor envergadura si se tiene en cuenta que el Sr. Defrance no es solo un
compafiero, sino que es su superior jerarquico, por lo que sus actuaciones pueden tener
consecuencias mas significativas sobre la vulneracion de los mencionados derechos.

En esta linea, la Sentencia 2750/2017, del Tribunal Superior de Justicia de Galicia,
analiza la situacién de una trabajadora que era la expareja del director gerente, del cual
provenia una conducta de hostigamiento a causa de la conflictividad en su relacién, que
se reflejaba en el &mbito laboral. De esta manera, expone lo siguiente:
Digase de entrada que, en relacion con ninguno de estos actos (...) se acredita que hayan
podido causar un dafio o perjuicio directo e inmediato sobre los derechos laborales tangibles de
la trabajadora demandante. Pero sin duda todos ellos apreciados en conjunto producian el
efecto en la trabajadora demandante de vulnerabilidad correlativa al poder que, sobre su
trabajo de manera inmediata y sobre su vida de manera mediata, ostentaba el director gerente
de la empresa, desencadenando decisiones de aquella que, en combinacién con otras
circunstancias, acabaron en pérdidas de tales derechos™.
Ahora bien, aunque este analisis parece resultar favorable para el caso de la Sra. Nein,
hay un elemento significativo que puede jugar un importante papel en si se le puede dar
uso a estos argumentos: es necesario que pueda probar las amenazas que, segun su
testimonio, tienen lugar por parte del Sr. Defrance durante los Gltimos dos afios. La
cuestion es gue, si no puede producir pruebas testificales, documentales o de cualquier
otro tipo para demostrar que estos hechos han tenido lugar tal como se los describio a la
Sra. Campo, los mismos no tendran mucho peso para la resolucién de su caso, si es que
decide llevarlo por la via judicial, posibilidad que se estudiara en apartados posteriores.

2.2.2. Bienes juridicos protegidos

En relacion a la violencia de género, la Plataforma de accion de Beijing aprobada en
1995 en la IV Conferencia Mundial de las Naciones Unidas sobre la Mujer, establece,
en su Capitulo D, lo siguiente:

La violencia contra la mujer constituye una violacion de sus derechos humanos y contra sus

libertades fundamentales y es una de las mas graves consecuencias de las desigualdades
econdmicas, sociales, politicas y culturales que existen entre hombres y mujeres, cuya

15 Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Galicia (Sala de lo Social), nimero 2750/2017, de 27 de
septiembre (recurso 5313/2016). FJ 6.
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permanencia ha sido el resultado de la permisividad de sistemas legales y politicos que han
discriminado a la mujer a través de la historia.
El acoso, como una de las manifestaciones de la violencia de género en el ambito
laboral, ha sido reconocido por la doctrina laboralista como un comportamiento
pluriofensivo, por cuanto atenta contra multiples derechos. Por lo tanto, en palabras de
Gemma Fabregat Monfort, “el acoso, en cuanto tal, es un acto pluriofensivo, de donde
sigue que los bienes juridicos a proteger frente al mismo son varios en funcién de las

circunstancias concurrentes en cada caso”*°.

Por consiguiente, el caso de la Sra. Nein requiere analizar las circunstancias particulares
del presente para determinar qué derechos se han podido ver afectados. Dado el gran
abanico que se nos abre en este punto del andlisis, es necesario ir por partes, empezando
por lo general y avanzando hacia lo especifico.

2.2.2.1. Dignidad de la persona

En el apartado anterior ha quedado patente que lo que esta experimentando la Sra. Nein
es una situacion, ante todo, de acoso moral en el trabajo. Todo acto de acoso laboral o,
yendo mas alla, todo acto de violencia en el trabajo lesiona, en primer lugar, un valor
fundamental garantizado en numerosos instrumentos legislativos como la Declaracion
Universal de Derechos Humanos o, sin ir mas lejos, el articulo 10.1 CE, calificandola
como fundamento del orden politico y de la paz social: la dignidad de la persona. En
cuanto a la dignidad del trabajador, en concreto, también viene reconocida en el articulo
4.2.e) ET que establece el derecho de este al “respeto de su intimidad y a la
consideracion debida de su dignidad”, asi como en el articulo 8.11 LISOS,
considerandose como infraccion muy grave los “actos del empresario contrarios al
respeto de la intimidad y consideracion debida a la dignidad de los trabajadores”.

La relacién entre el acoso laboral y la vulneracién de la dignidad de la persona ha
guedado patente en reiterada jurisprudencia, como la Sentencia del Tribunal Supremo
de 17 de mayo del 2006, cuando afirma lo siguiente:

Cuanto antecede pone de manifiesto la concurrencia en el caso de autos, de una situacion de
acoso laboral determinante de una lesién psiquica en la persona del trabajador que, por si
misma, y con independencia de las consecuencias laborales que ha de producir, constituye, sin
duda alguna, una lesion de derechos fundamentales del mismo que, sustancialmente, se contraen
a un ataque frontal a la dignidad personal del trabajador demandante de autos, lo que debe
merecer del Organo Judicial (...) la respuesta consiguiente a la violacion del derecho
fundamental lesionado."’

Esta concepcion también ha encontrado su desarrollo en la doctrina judicial, como en el
caso de la Sentencia 5815/2011, del Tribunal Superior de Justicia de Galicia, que en su
desarrollo del concepto de acoso laboral expone lo siguiente:

Asi, aun careciendo de plasmacion legal, el acoso moral podria encontrar sancion por

vulneracién de la dignidad del trabajador, pues, en palabras de alguna sentencia, "la proteccion
que confiere el ordenamiento juridico laboral cuando reconoce la dignidad del ciudadano

® EABREGAT MONFORT, Gemma. El acoso moral, el acoso sexual y el acoso por razon de sexo. La
obligacion de la proteccién. Op. Cit. P. 68.

7 Sentencia del Tribunal Supremo (Sala de lo Social), nimero 3444/2006, de 17 de mayo (recurso
4372/2004). FJ 6.
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trabajador como derecho de éste y sanciona su violacién por el empresario, no sélo debe
circunscribirse a la estricta vulneracion de un derecho fundamental, sino a toda una serie de
situaciones facticas de imposible preconcepcion positiva que a la luz de los valores, principios y

reglas constitucionales y del método juridico pueden considerarse que, en el caso concreto,

entran en el marco de la dignidad del trabajador"®.

En consecuencia, se podria decir que las actuaciones llevadas a cabo por el Sr. Defrance
en el ambiente laboral contra la Sra. Nein, en cuanto constitutivas de acoso moral, ya
suponen por si mismas un grave atentando contra la dignidad de esta, tanto como
persona como trabajadora. Es importante remarcar la trascendencia de este hecho y la
agravacion que supone para nuestra clienta, pues, en palabras del Tribunal
Constitucional, “la dignidad ha de permanecer inalterada cualquiera que sea la
situacion en que la persona se encuentre, constituyendo en consecuencia, un minimum
invulnerable que todo estatuto juridico debe asegurar, de modo que las limitaciones
que se impongan en el disfrute de los derechos individuales no conlleven un

menosprecio para la estima que, en cuanto ser humano, merece la persona”*.

2.2.2.2. Derecho a la integridad fisica y moral

Establecida la afectacion de la dignidad que tiene lugar con todo acto de acoso moral, es
necesario valorar qué derechos especificos pueden verse perjudicados a raiz del mismo.
Ha sido ampliamente reconocido por la doctrina judicial que las situaciones de acoso
laboral pueden poner en peligro una amplia variedad de derechos, entre ellos, el derecho
a la integridad fisica y moral, en interés del presente epigrafe; a modo de ejemplo
valgase la Sentencia 795/2013, del Tribunal Superior de Justicia de Madrid, que afirma
lo siguiente:
Los derechos fundamentales reconocidos en la Constitucién Espafiola que se pueden ver
violados por el acoso moral son, principalmente, la dignidad de la persona, como presupuesto
basico de tales derechos, pero, también, su libertad personal, su integridad fisica y moral, su
intimidad, su honor y, asimismo, otros valores, constitucionalmente protegidos, como son el de
la salud laboral y el de la higiene en el trabajo?.
Ahora bien, el Tribunal Constitucional ha ido un paso mas alla, afirmando que los actos
de acoso laboral no s6lo pueden, en teoria, poner en peligro el derecho a la integridad
fisica y moral, sino que dicha afectacion se asume y se da por cierta cuando concurren
las circunstancias que dan lugar al acoso. En este sentido, en su Sentencia 56/2019
decide lo siguiente:
Desde la optica constitucional que nos corresponde, cabe apreciar, como primera
aproximacion, que las situaciones de acoso laboral, en la medida en que tienen por finalidad o
como resultado atentar o poner en peligro la integridad del empleado conciernen el
reconocimiento constitucional de la dignidad de la persona, su derecho fundamental a
la integridad fisica y moral y la prohibicion de los tratos degradantes (arts. 10.1 y 15 CE)*..
Ademas, y en relacién con epigrafe anterior, el Tribunal Constitucional ha procedido a
enlazar la dignidad de la persona a una serie de derechos fundamentales a los que les

18 Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Galicia, nimero 5815/2011. Op. cit. FJ 3.

1 Sentencia del Tribunal Constitucional, nimero 57/1994, de 28 de octubre de 1994. FJ 3.

20 Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Madrid (Sala de lo Social), nimero 795/2013, de 18 de
octubre (recurso 1616/2013). FJ 9.

2! sentencia del Tribunal Constitucional, nimero 56/2019, de 6 de mayo de 2019. FJ 4.
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sirve de base, estableciendo una conexion intrinseca con los mismos, entre los cuales
figura el derecho a la integridad fisica y moral, en su Sentencia 53/1985, de la siguiente
manera:
Nuestra Constitucion ha elevado también a valor juridico fundamental la dignidad de la
persona, que, sin perjuicio de los derechos que le son inherentes, se halla intimamente vinculada
con el libre desarrollo de la personalidad (art. 10) y los derechos a la integridad fisica y moral
(art. 15), a la libertad de ideas y creencias (art. 16), al honor, a la intimidad personal y familiar
y a la propia imagen (art. 18.1)%.
De esta manera se puede afirmar que la vulneracion de alguno de los derechos
enumerados comportaria, por si misma, una violacion de la dignidad de la persona.

Asi pues, en virtud de lo hasta ahora expuesto y habiendo llegado a la conclusion de que
la Sra. Nein ha sido victima de acoso moral en el entorno laboral por parte del Sr.
Defrance, es necesario asumir que, a consecuencia de dicha circunstancia, se ha visto
vulnerado su derecho a la integridad fisica y moral, garantizado por el articulo 15 CE?,
asi como otras normas de rango internacional como seria la Convencién Europea de
Derechos Humanos.

Si bien la integridad fisica y la integridad moral se encuentran estrechamente
conectadas, es necesario destacar que no se trata de una nocién unica, sino de dos
derechos individualizados. La importancia de esta distincién recae en el hecho de que
estamos hablando de acoso moral, que tanto desde el punto de vista general, por
concepto, como desde el punto de vista particular de este caso en concreto, parece tener
una mayor vinculacion con la integridad moral.

De hecho, esta es la reflexion que realiza Fernando Valdés Dal-Ré, cuando considera
que “toda manifestacion de violencia laboral afecta de manera inmediata y directa bien
a la integridad fisica bien, sefialadamente en los supuestos de acosos moral vy
discriminatorios, a la integridad moral”?*,

Tiene sentido, en el presente supuesto, hablar de vulneracion del derecho a la integridad
moral de la Sra. Nein, que ha sido sometida no solo a actuaciones de hostigamiento
laboral, por medio de actos organizativos destinados a atribuirle un exceso de carga de
trabajo y a dificultarle la realizacion de sus tareas por medio de medidas que buscaban
su humillacién y degradacién, sino también a una situacion continuada de violencia
verbal, en forma de amenazas hacia su persona, tanto dentro como fuera del entorno
laboral, por parte del Sr. Defrance.

Todas estas acciones parecen destinadas y, sin duda, son suficientes y perfectamente
eficaces para constituir un atentando no solo contra la integridad moral de la Sra. Nein,
en busca de lesion a su espiritu, su integridad psiquica y a su propia personalidad, sino

22 Sentencia del Tribunal Constitucional, niimero 53/1985, de 11 de abril de 1985. FJ 8.

% Todos tienen derecho a la vida y a la integridad fisica y moral, sin que, en ningln caso, puedan ser
sometidos a tortura ni a penas o tratos inhumanos o degradantes. Queda abolida la pena de muerte,
salvo lo que puedan disponer las leyes penales militares para tiempos de guerra.

24 \VALDES DAL-RE, Fernando. Una aproximacion constitucional a la violencia en el trabajo. Op. Cit.
P. 15.
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también a vulnerar su dignidad, dada la intrinseca relacion que existe entre esta y el
derecho fundamental mencionado.

Para finalizar, parece relevante remarcar que no hay que confundir los conceptos de
integridad moral y salud del trabajador, pues se trata de nociones diferentes. El hecho de
que la Sra. Nein no presente una alteracion psiquica medicamente establecida no resulta
en la ausencia de una situacion de acoso. La victima puede experimentar una afectacion
moral que no dé lugar a una enfermedad o dafio psicoldgico, por caracteristicas de la
persona en cuestion o de su entorno, pero como afirma Gemma Fabregat Monfort,
existe acoso cuando “objetiva y subjetivamente es clara la afectacion de su dignidad en

atencion al tipo de actuacion al que se le ha sometido™?°.

2.2.2.3. Derecho a la igualdad y a la no discriminacion

Llegados a este punto, se hace patente una necesidad de concrecion, pues no se puede
ignorar el hecho de que las actuaciones del Sr. Defrance no son constitutivas
unicamente de acoso moral en el entorno laboral, sino, en particular, de un acoso moral
laboral por razén de sexo. Esta diferenciacion es importante por el componente
discriminatorio que presenta el mismo, de manera que, a los derechos enumerados, es
necesario afiadir la afectacion al derecho a la igualdad y a la no discriminacion.

El articulo 14 CE recoge el derecho a la igualdad y a la no discriminacion al establecer
que “los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion
alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o cualquier otra
condicion o circunstancia personal o social”.

Asimismo, en cuanto al acoso por razén de sexo, el articulo 7.3 LOIEMH establece que,
cuando tenga lugar, se considerara discriminatorio en todo caso. Por lo tanto, el
precepto legal ya establece una presuncion de que, si concurren los presupuestos para
considerar que (en este caso) una trabajadora se encuentra sometida a una situacion de
acoso por razon de sexo, la misma revestird caracter discriminatorio, con lo que
supondra una violacion del derecho a la igualdad y la no discriminacion.

Esto significa que el acosador singulariza a su victima por pertenecer a un grupo social
vulnerable, lo que determina su comportamiento hostil hacia la misma. En el presente
caso, el grupo social de referencia seria el de las mujeres. Ahora bien, resulta necesario
especificar que dicha singularizacién no se produce en base a criterios naturalistas, es
decir, no se trata de una vision objetiva basada en criterios bioldgicos de inferioridad.
Se trata de una perspectiva social, desarrollada culturalmente a partir de una larga
historia de tradicion patriarcal que promueve el enfoque de dominio del hombre sobre la
mujer, basado en un ansia de poder y en una creencia de superioridad de aquel sobre
esta. La realidad es que este razonamiento no es mas que una construccion social,
totalmente artificial y adquirida por su fuerte arraigo en la historia de nuestra sociedad;
y como tal, puede ser objeto de modificacién, por lo que la creencia en la misma es una
eleccion, y no una imposicion, para el individuo.

% EABREGAT MONFORT, Gemma. El acoso moral, el acoso sexual y el acoso por razén de sexo. La
obligacion de la proteccion. Op. Cit. P. 65.
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El Sr. Defrance, como superior jerarquico de la Sra. Nein, no solo lleva a cabo
conductas que atentan contra su dignidad y su integridad moral como persona y como
trabajadora, sino que escoge deliberadamente realizar actuaciones que atentan contra su
dignidad como mujer. Le impone a ella y, Unicamente a ella, medidas que, como se ha
expuesto en apartados anteriores, lo Gnico que buscan es la humillacién, la degradacion
y el menosprecio de la trabajadora, singularizandola por el hecho de ser mujer, pues en
ningun caso hubiera sido minimamente aceptable la medida en cuestion (cambiar el
uniforme de falda a pantalon) si se hubiera tratado de un hombre.

Esta distincion, asi como el carécter discriminatorio del acoso por razon de sexo,
revisten relevancia porque permitiran determinar la gravedad de la situacion
experimentada por la trabajadora y calificar el dafio que se le ha ocasionado, asi como
las acciones de tutela de sus intereses que se encuentran a su disposicion.

2.2.3. Responsabilidad de la empresa

En cuanto a responsabilidad de la empresa, podriamos diferenciar entre dos tipos:
directa e indirecta.

La responsabilidad indirecta del empresario se observa en los casos en que el mismo no
es el sujeto activo agresor, derivando de la imposicién que realiza el articulo 1903.4 CC,
al configurar al empresario como responsable de los dafios ocasionados por los
trabajadores que dependen de él. Esta es la tesis que realiza Pilar Rivas Vallejo,
afirmando que la responsabilidad por una situacion de acoso “debe atribuirse a la
empresa o empleadora, en tanto que gestora de las condiciones de trabajo, aun cuando

el autor material sea sujeto distinto”?.

Si lo expuesto se analiza en relacién con el articulo 177.4 LRIS?, se deriva la no
exigencia de un litisconsorcio pasivo a la hora de acudir a la via judicial, estando en
manos de la victima decidir contra quién dirige sus pretensiones: el empresario, el
sujeto ofensor directo o ambos.

Ahora bien, también puede existir una responsabilidad directa del empresario, en su
posicién de garante de los derechos de sus trabajadores, que deriva de su poder de
direcciéon y de la omision de su deber especifico de proteccion y vigilancia. Resulta
necesario pasar a un analisis mas detallado de este tipo de responsabilidad en el presente
caso.

26 RIVAS VALLEJO, M? Pilar. Violencia psicoldgica en el trabajo: su tratamiento en la jurisprudencia.
Estudio, jurisprudencia y formularios. Espafia: Editorial Aranzadi, 2005. ISBN: 84-470-2339-7. P. 85.

27 La victima del acoso o de la lesién de derechos fundamentales y libertades publicas con motivo u
ocasion de las relaciones juridicas atribuidas al conocimiento del orden jurisdiccional social o en
conexion directa con las mismas, podra dirigir pretensiones, tanto contra el empresario como contra
cualquier otro sujeto que resulte responsable, con independencia del tipo de vinculo que le una al
empresario. Corresponderd a la victima, que sera la Unica legitimada en esta modalidad procesal, elegir
la clase de tutela que pretende dentro de las previstas en la ley, sin que deba ser demandado
necesariamente con el empresario el posible causante directo de la lesién, salvo cuando la victima
pretenda la condena de este Gltimo o pudiera resultar directamente afectado por la resolucién que se
dictare; y si se requiriese su testimonio el drgano jurisdiccional velara por las condiciones de su practica
en términos compatibles con su situacién personal y con las restricciones de publicidad e intervencion de
las partes y de sus representantes que sean necesarias.
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Asi, tanto el articulo 19 ET como el articulo 14.1 LPRL afirman el derecho del
trabajador a “la proteccion eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo”;
asimismo, la LPRL afiade la especificacion de que la otra cara de la moneda de este
derecho es el “deber del empresario de protecciéon de los trabajadores frente a los
riesgos laborales”, estableciendo el mencionado precepto en su apartado segundo que el
empresario debera llevar a cabo “la integracion de la actividad preventiva en la
empresa y la adopcion de cuantas medidas sean necesarias para la proteccion de la
seguridad y la salud de los trabajadores”.

En relacion y consonancia, el articulo 4.2.e) ET reconoce la proteccion debida a los
trabajadores frente a situaciones de acoso por razon de sexo, estableciendo su derecho
“al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad, comprendida la
proteccion frente al acoso por razon de origen racial o étnico, religion o convicciones,
discapacidad, edad u orientacion sexual, y frente al acoso sexual y al acoso por razon
de sexo”.

Es aceptado, doctrinal y jurisprudencialmente, que el acoso constituye una situacion de
riesgo laboral dado el dafio que puede ocasionar en la salud del trabajador. En palabras
de Mikel Urrutikoetxea Barrutia:
Si definimos el acoso como el ejercicio de una violencia ilegitima en el medio laboral que
lesiona la integridad moral, es claro que aungue no sea imprescindible para su reproche
juridico ya que basta que se vulneren derechos fundamentales como la integridad moral del
agredido, esta violencia puede ocasionar consecuencias patoldgicas en la salud de la victima®.
En consecuencia, se podria deducir, en concordancia con lo hasta ahora expuesto, que
es un deber de la empresa proteger al trabajador en el caso de que se den los requisitos
para considerar que se enfrenta a una situacién de acoso.

Ahora bien, el acoso por razon de sexo es un acto de violencia de género laboral de
suprema gravedad, por lo que no parece correcto dejarlo en manos de deducciones. Es
por ello por lo que la LOIEMH va maés alla, estableciendo en su articulo 48.1, lo
siguiente:

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 y para dar cauce a

las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo.
Como se puede ver, este precepto impone toda una serie de obligaciones al empresario,
tanto de caracter preventivo como de caracter reactivo.

Dentro de las obligaciones preventivas se pueden diferenciar dos. En primer lugar, el
precepto establece la necesidad promover condiciones de trabajo que eviten las
situaciones de acoso. Se trata de un deber organizacional del empresario, que supone
una adecuada concienciacion y sensibilizacidn para prevenir el riesgo de acoso. Es, por
tanto, responsabilidad del empresario que en su empresa exista un clima laboral sano y
se proporcione suficiente informacién y formacion a los trabajadores, para implementar
el mensaje de que las conductas acosadoras no estan permitidas en el seno empresarial.

%8 URRUTIKOETXEA BARRUTIA, Mikel. Acoso laboral y lesién de derechos fundamentales. Espafia:
Editorial Bomarzo, 2014. ISB: 978-84-15923-33-6. P. 316.
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En segundo lugar, la ley habla de arbitrar procesos especificos para la prevencion del
acoso Yy para dar cauce a posibles denuncias sobre el mismo, lo que se reflejaria en la
implementacién de un Protocolo de actuacion frente a este tipo de situaciones, que ha de
proporcionar una guia clara sobre qué opciones tiene el trabajador que se encuentra en
una situacion de acoso y cdmo se gestionara una denuncia o queja relativa a este tipo de
comportamientos.

En cuanto a las obligaciones de caracter reactivo, el empresario tendria que velar por el
cumplimiento del procedimiento establecido en el Protocolo una vez tiene lugar una
denuncia, asi como ejercer su poder de direccion para imponer las medidas
correspondientes para la proteccion de la victima y para la sancion del acosador.

En el caso de la empresa Ramazén, se puede decir que cumple solo con parte de las
obligaciones legalmente impuestas. Es cierto que dispone de un Protocolo de actuacion
frente al acoso por razon de sexo que recoge un procedimiento de denuncia interna que
estd al alcance de los trabajadores, procedimiento al que acude la Sra. Nein tras las
actuaciones del Sr. Defrance, al recurrir al comité de empresa, tal como establece el
articulo 6.2 del mencionado Protocolo.

El problema, no obstante, se presenta precisamente en el hecho de que la Sra. Nein haya
tenido que acudir a dicho tramite, lo que supone que el empresario ha fallado en el
cumplimiento de sus obligaciones de prevencion de los riesgos de acoso. El articulo
14.2 LPRL, en su parrafo segundo, establece el deber del empresario, como parte de su
actuacion preventiva, de identificacion y evaluacion de los posibles riesgos, adoptando
las medidas necesarias para evitarlos.

Planteado asi, podria parecer una exigencia poco razonable que el empresario se
considere responsable por no haber sido capaz de prevenir la materializacion de todo
riesgo de acoso, pues pueden darse situaciones imprevisibles o que estén fuera de su
control, en las que dicho riesgo se realice a pesar de haber llevado a cabo todas las
medidas requeridas. La cuestién, en el caso que nos ocupa, es que el riesgo que se ha
manifestado en una situacion de acoso en el caso de la Sra. Nein no era imprevisible,
pues no era la primera vez en que la empresa recibia noticia sobre actuaciones de este
caracter por parte del Sr. Defrance.

De esta manera, expone Teresa Pérez Rio que “cuando la empresa tenga conocimiento
de la existencia de conductas que podrian ser constitutivas de acoso moral o sexual,
esta obligada a intervenir para preservar los derechos béasicos de la victima, para lo
cual debe analizar la situacion y adoptar las medidas correctoras procedentes™?. En el
presente caso, la gerencia de la empresa tuvo conocimiento, por medio de la Sra.
Campo, de las agresiones que habia experimentado otra trabajadora a manos del Sr.
Defrance y, sin embargo, no tuvo lugar ningin procedimiento interno en relacion a
dichas alegaciones, mas alla de la indicacion a la Sra. Campo de que deberia acudir al

2 PEREZ RIO, Teresa. La violencia de género en el trabajo: el acoso sexual y el acoso moral por razon
de género. Op. cit. P. 194,
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responsable de recursos humanos al respecto, siendo precisamente, el Sr. Defrance
dicho responsable.

Por lo tanto, se observa una patente negligencia por parte de la empresa de evaluar y
hacer frente a los riesgos provenientes del Sr. Defrance. Cabria también considerar, a
efectos de riesgos que podrian afectar a la Sra. Nein, el hecho de que, durante los dos
ultimos afos, ha estado sufriendo amenazas por parte del Sr. Defrance. Es cierto que
dicho comportamiento ha tenido lugar fuera de la empresa y, obviamente, la violencia
de género que tiene lugar fuera del ambito laboral no cae bajo el poder de sancion del
empresario, ni tendria la empresa que tomar cartas en el asunto. Pero si algo viene a
reflejar es una tendencia por parte del Sr. Defrance que si que tiene que ser tenida en
cuenta para observar el patron de comportamiento que desarrolla este en el trabajo, y no
caer en el error de tratarlo como un simple ejercicio defectuoso de potestades que le
confiere su puesto. Asi lo confirma la Sentencia 3559/2016, mencionada previamente,
al constatar que “aquel suceso pasado, no relacionado (en ese caso sin ningun atisbo de
duda) con el ambito laboral, no seria sancionable laboralmente, pero si pudiera
constituir una situacion de riesgo que la empresa habria de tomar en consideracion”°.

A raiz de lo expuesto, se puede llegar a la conclusion de que la empresa ha incumplido
sus obligaciones de prevencion del acoso moral en el caso de la Sra. Nein, pues, citando
una vez mas a Mikel Urrutikoetxea Barrutia, “la proteccion debe ser eficaz, por lo que
si el riesgo se concreta y se produce el dafio, es obvio que las medidas adoptadas no
han sido suficientes y puede generarse responsabilidad empresarial”®.

2.2.4. Acciones judiciales a disposicidn de la victima
2.2.4.1. Tutela de derechos fundamentales

Para empezar, es necesario sefialar que la jurisprudencia del Tribunal Constitucional ha
reconocido que los derechos fundamentales pueden ser vulnerados tanto por poderes
publicos como por particulares. En relacion a ello, ha postulado en su Sentencia
74/2007 la operatividad de dichos derechos en el ambito laboral, estableciendo que “las
lesiones de derechos fundamentales de los trabajadores pueden producirse como
consecuencia de actuaciones no solo del empresario o de quienes ejercen los poderes
del empresario en la empresa, en particular de los superiores y mandos jerarquicos,

sino también de los restantes trabajadores”*.

Como consecuencia de esta incorporacion de los derechos fundamentales en la esfera
laboral es necesario considerar las implicaciones que ello comporta en los deberes de
proteccién del empresario. Asi, en palabras de Mikel Urrutikoetxea Barrutia:

La insercion de los derechos fundamentales en la relacion laboral conlleva no solo una esfera

negativa, de abstencion de actos que puedan lesionar esos derechos sino que implica también
una esfera positiva, de adopcion de medidas de proteccion de esos derechos frente a las

%0 Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Castilla y Leon, nimero 3559/2016. Op. cit. FJ UNICO.
31 URRUTIKOETXEA BARRUTIA, Mikel. Acoso laboral y lesion de derechos fundamentales. Op. cit.
Pp. 332-333.

%2 Sentencia del Tribunal Constitucional, niimero 74/2004, de 16 de abril de 2004. FJ 5.
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agresiones de terceros, por ejemplo. Aun cuando, no realicen directamente actos lesivos contra
el trabajador, el empresario puede devenir en responsable si ha omitido su obligacion de
proteccion de esos derechos®.
A la vista de este planteamiento y habiendo establecido, en apartados precedentes, que
el acoso moral por razon de sexo que sufre la Sra. Nein supone una vulneracion de sus
derechos fundamentales, es necesario considerar qué acciones puede llevar a cabo para
protegerlos.

El procedimiento de tutela de los derechos fundamentales estd recogido en el
ordenamiento social por medio de los articulos 177 y siguientes LRJS. Es compatible la
presentacion de esta accion de forma paralela a la accion de extincion voluntaria del
contrato del articulo 50 ET, que se analizara en el epigrafe siguiente. Esta es la tesis que
presenta la Sentencia 3643/2011, del Tribunal Supremo, al afirmar que “en nuestro
derecho es posible el ejercicio independiente de la accion de extincion del Art. 50 ET y
de la accion de tutela del derecho fundamental, con posibilidad de que ambas
prosperen y lleguen a los resultados congruentes con lo alegado y probado en cada uno

de dichos procedimientos™®.

De escoger ejercitar esta accion, quedaré a la eleccién de la Sra. Nein, el sujeto o sujetos
contra los que dirigirla, pues, recuérdese, el articulo 177.4 LRJS suprime la necesidad
de litisconsorcio pasivo, pudiendo accionarse este procedimiento contra la empresa
Ramazon, contra el Sr. Defrance o contra ambos.

En caso de interposicion de la demanda, se le dara una tramitacion preferente y urgente,
pero es necesario respetar con extrema precision los requisitos legales de contenido de
la misma. En concreto, el articulo 179.3 LRJS conmina a que se haga constar con
exactitud el derecho o derechos fundamentales que se consideran vulnerados.

Por lo tanto, para poder proceder por esta via, la Sra. Nein debera hacer constar como
lesionados sus derechos fundamentales a la integridad moral, a la igualdad y a la no
discriminacion. Como se podra ver, no se menciona la dignidad, a pesar de haberla
considerado vulnerada en apartados anteriores, tanto de forma directa por las acciones
del Sr. Defrance, como de forma indirecta por la vulneracion de los otros derechos
fundamentales, en concreto, el derecho a la integridad moral al entenderse este como “la
méxima positivizacion de la dignidad humana”®. Este hecho se debe a que la dignidad
ha sido considerada por el Tribunal Constitucional como valor fundamental, no como
derecho, por lo que el cauce de la tutela de los derechos fundamentales no es el
apropiado para la reclamacion por su vulneracion.

La principal complicacion con la que se puede encontrar la Sra. Nein en el ejercicio de
esta accién surge con el elemento de la prueba. Si bien es cierto que la LOIEMH en su
articulo 13.1 impone una inversion de la carga de la prueba cuando se den actuaciones

%% URRUTIKOETXEA BARRUTIA, Mikel. Acoso laboral y lesion de derechos fundamentales. Op. cit.
P. 294,

% Sentencia del Tribunal Supremo (Sala de lo Social), nimero 3643/2011, de 9 de mayo (recurso
4280/2010). FJ 3.

% SERRANO OLIVARES, Raquel. El acoso moral en el trabajo. Espafia: Consejo Econdmico y Social,
2005. ISBN: 9788481882346. Pp. 96-99.
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discriminatorias por razon de sexo, somete este precepto a lo establecido en las leyes
procesales.

En este caso, la postulacion de la LRJS es acorde con la inversion de la carga de la
prueba realizada por la LOIEMH, estableciendo en su articulo 96.1% Ila obligacién del
demandado de demostrar la ausencia de discriminacion de sus actuaciones. Ahora bien,
el articulo 181.2%" del mismo instrumento legislativo establece que, en los
procedimientos de tutela de derechos fundamentales, previamente a esta inversion, la
parte demandante debera acreditar la existencia de indicios suficientes que generen una
presuncion a favor de la probabilidad de la lesion alegada.

Por lo tanto, el sistema de prueba en este tipo de procedimiento se constituye en un
doble elemento. En primer lugar, corresponde al trabajador demandante aportar indicios
razonables de que sus derechos fundamentales se han visto lesionados por las
actuaciones empresariales; en otras palabras, debe proporcionar un “principio
de prueba dirigido a poner de manifiesto, en su caso, el motivo oculto de aquél [el
empresario]; un indicio que no consiste en la mera alegacion de la vulneracion
constitucional, sino que debe permitir deducir la posibilidad de que aquélla se haya

producido”®.

En segundo lugar, y solo una vez hayan sido aportados indicios suficientes, tendra lugar
la inversién de la carga de la prueba propiamente dicha sobre la parte demandada, que
tendré que convencer al juzgador de la objetividad, razonabilidad y proporcionalidad de
la decision empresarial, tomada de forma completamente ajena a una intencion de
vulneracion de los derechos fundamentales del trabajador. Por lo tanto, tal como afirma
la Sentencia 74/1998 del Tribunal Constitucional:
No se trata de situar al empresario ante la prueba diabolica de un hecho negativo, como es la
inexistencia de un movil lesivo de derechos fundamentales (STC 266/1993, fundamento juridico
2.), si recae sobre la parte demandada la carga de probar, sin que le baste el intentarlo (STC
114/1989, fundamento juridico 6.), que su actuacion tiene causas reales, absolutamente extrafias
a la pretendida vulneracion de derechos fundamentales, asi como que aquéllas tuvieron entidad
suficiente para adoptar la decision, unico medio de destruir la apariencia lesiva creada por los
indicios (STC 90/1997, fundamento juridico 5)39.
En el caso de la Sra. Nein, es importante que cumpla con los requisitos de la primera
fase expuesta, pues, obviamente, la segunda fase de la misma se encontrard en manos
del demandado/s. Por lo tanto, es de vital importancia que la Sra. Nein pueda producir
elementos de prueba suficientes para que el juzgador considere que existen indicios de
una situacion de acoso. A tales efectos, la Sra. Nein podria aportar los siguientes

% En aquellos procesos en que de las alegaciones de la parte actora se deduzca la existencia de indicios
fundados de discriminacion por razon de sexo, orientacion o identidad sexual, origen racial o étnico,
religién o convicciones, discapacidad, edad, acoso y en cualquier otro supuesto de vulneraciéon de un
derecho fundamental o libertad publica, correspondera al demandado la aportacion de una justificacién
objetiva y razonable, suficientemente probada, de las medidas adoptadas y de su proporcionalidad.

3 En el acto del juicio, una vez justificada la concurrencia de indicios de que se ha producido violacion
del derecho fundamental o libertad publica, corresponderda al demandado la aportacién de una
justificacion objetiva y razonable, suficientemente probada, de las medidas adoptadas y de su
proporcionalidad.

%8 Sentencia del Tribunal Constitucional, nimero 138/2006, de 8 de mayo de 2006. FJ 5.

% Sentencia del Tribunal Constitucional, niimero 74/1998, de 31 de marzo de 1998. FJ 2.
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elementos para apoyar su propia declaracion de los hechos: en primer lugar, las medidas
laborales adoptadas por el Sr. Defrance (exceso de trabajo, horas extraordinarias en fin
de semana, cambio de uniforme), pues aparentan ser las de mas sencilla acreditacion,
habiéndose tomado por este en el ejercicio de sus funciones de superior jerarquico en el
seno de la empresa; en segundo lugar, podria acudir a la prueba testifical de la Sra.
Campo y la Sra. Nana, en el caso de que estas estuvieran dispuestas a declarar contra el
Sr. Defrance; en tercer lugar, y la mas complicada, tendria que acreditar las amenazas,
dentro del lugar de trabajo y, de ser posible, fuera. En todo caso, dependera del criterio
del juzgador determinar si los medios aportados retnen la conviccién suficiente para
constituir indicios de acoso.

Finalmente, es necesario analizar si el objetivo de esta accion es el requerido para la
situacion de la Sra. Nein. Bien pues, en el caso del presente procedimiento se puede
hablar de una triple finalidad: la cesacion de la situacion de acoso, la reposicion del
derecho vulnerado y el resarcimiento de los dafios ocasionados®.

Por lo tanto, si ejercitara esta accion, la Sra. Nein pretenderia obtener el siguiente
resultado: que se obligara al Sr. Defrance a cesar en sus actuaciones de acoso contra su
persona, que se restituyeran sus derechos lesionados a su estado primitivo, removiendo
la causa del dafio, y que se le compensara por los efectos perjudiciales resultado del
comportamiento lesivo del Sr. Defrance.

Finalmente, resulta necesario recuperar la nocion que para que surja el derecho a una
indemnizacién es suficiente con la afectacion moral de la victima a raiz del acoso, sin
ser necesaria una alteracion propiamente psicoldgica. Asi, “para que exista derecho a la
indemnizacion no constituye requisito sine qua non la existencia de una enfermedad. El
dafio moral en el acoso es independiente de la enfermedad. Tiene que ver con la
dignidad cuya afectacion se presume ante la mera constatacion de un caso real de
acoso™.

2.2.4.2. Extincion voluntaria del contrato del articulo 50 ET

El derecho a la extincion indemnizada del contrato por voluntad del trabajador se
encuentra regulada en el articulo 50 ET. En el presente caso, la Sra. Nein podria acudir
a su apartado c), solicitando la resolucion contractual sobre la base de un
incumplimiento grave por el empresario de sus obligaciones.

La materializacion de dicho incumplimiento se ha analizado en el apartado anterior
relativo a la responsabilidad de la empresa: brevemente, en el caso de la Sra. Nein, se da
una omision por parte de la empresa Ramazon en su deber de vigilancia y proteccion de
sus trabajadores frente a situaciones de acoso, especialmente teniendo en cuenta que se
habian producido quejas por parte de otros empleados en relacion al comportamiento
del Sr. Defrance.

0 URRUTIKOETXEA BARRUTIA, Mikel. Acoso laboral y lesion de derechos fundamentales. Op. cit.
P. 365.

* EABREGAT MONFORT, Gemma. La responsabilidad civil por dafios en el acoso laboral. Revista de
derecho social, N° 70, 2015 (pp. 55-74). P. 69.

27



Sin duda, se trata de una opcién muy poco satisfactoria, pues mas que una solucion,
reviste las caracteristicas de una huida por parte de la victima del acoso para alejarse de
su acosador. Obliga, por tanto, al trabajador acosado a rendirse frente a su verdugo,
siendo, ademas, castigado con la pérdida de su trabajo. Claramente, el tener que recurrir
a esta opcion en el caso de una situacion de acoso ya denota el evidente fallo
empresarial en sus deberes de proteccion de la victima. En palabras de Mikel
Urrutikoetxea Barrutia, “es de alertar que una gran cantidad de las situaciones de
acoso acaban con este procedimiento que supone al fondo la autoexclusiéon del
trabajador acosado y no deja de ser una cierta derrota de la tutela juridica

otorgada”*.

En cuanto a las caracteristicas procesales de esta accion, es importante remarcar que el
sujeto pasivo seria Unicamente la empresa, sin poder dirigirse contra el sujeto autor del
acoso, en este caso, el Sr. Defrance.

Por otro lado, en relacién con el cauce procesal, en virtud del articulo 184 LRJS®, este
procedimiento se tramitard por la modalidad ad hoc; ahora bien, dado que la extincion
se solicita en virtud de una vulneracion de los derechos fundamentales y, habiendo lugar
a una afectacion de los mismos, seran extrapolables a dicho procedimiento las garantias
que se otorgan al proceso de tutela de los derechos fundamentales expuesto en el
epigrafe anterior, entre ellas las relativas a la inversion de la carga de la prueba
contenida en el articulo 181.2 LRJS.

En este sentido se pronuncia la Sentencia 1335/2014, del Tribunal Superior de Justicia
de Gran Canaria, afirmando lo siguiente:

En el plano procesal, y, mas concretamente en materia probatoria, solo en los casos en que los
incumplimientos empresariales en que se funde la accion extintiva conculquen derechos
fundamentales del trabajador, entra en juego la doctrina elaborada por el TC (...) respecto a las
reglas sobre la distribucién de la carga de la prueba, que tienen reflejo legal en los Arts. 96.1 y
181.2 LRJS, en la que, partiendo de la especial dificultad de probar la lesion de derechos
fundamentales que normalmente se materializa en conductas enmascaradas y ocultas bajo una
apariencia de legitimidad, y de la situacion de especial privilegio de los derechos fundamentales
y libertades publicas dentro de nuestro ordenamiento juridico, para garantizar su adecuada
proteccion, se establece una modulacién o flexibilizacién de la carga de la prueba que
normalmente recae sobre el demandante, exigiéndosele solo la aportacion de indicios de que se
ha producido una lesion del derecho fundamental, y una agravacién de la que pesa sobre el
demandado, al que, una vez cumplido el anterior presupuesto, corresponde la aportacion de una

*2 URRUTIKOETXEA BARRUTIA, Mikel. Acoso laboral y lesion de derechos fundamentales. Op. cit.
P. 367.

*3 No obstante lo dispuesto en los articulos anteriores y sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado 2 del
articulo 178, las demandas por despido y por las deméas causas de extincion del contrato de trabajo, las
de modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo, las de suspension del contrato y reduccion de
jornada por causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion o derivadas de fuerza mayor,
las de disfrute de vacaciones, las de materia electoral, las de impugnacion de estatutos de los sindicatos
o de su modificacion, las de movilidad geogréfica, las de derechos de conciliacién de la vida personal,
familiar y laboral a las que se refiere el articulo 139, las de impugnacion de convenios colectivos y las de
sanciones impuestas por los empresarios a los trabajadores en que se invoque lesion de derechos
fundamentales y libertades publicas se tramitaran inexcusablemente, con arreglo a la modalidad
procesal correspondiente a cada una de ellas, dando caracter preferente a dichos procesos y
acumulando en ellos, segun lo dispuesto en el apartado 2 del articulo 26, las pretensiones de tutela de
derechos fundamentales y libertades publicas con las propias de la modalidad procesal respectiva.
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justificacién objetiva y razonable suficientemente probada de las medidas adoptadas y de su

proporcionalidad®.
Asimismo, la sentencia resultante de este proceso tiene caracter constitutivo,
traduciéndose en la necesidad de que el contrato laboral siga vigente en el momento de
acudir a esta via, lo que viene a significar que el trabajador no puede abandonar el
puesto de trabajo hasta la resolucion del procedimiento. Este requisito puede resultar
problematico para el trabajador, en funcién de la gravedad de la situacion de acoso
experimentada, al obligarle a seguir en contacto con su acosador durante toda la
duracion del proceso, pudiendo dar lugar a una prolongacion de la situacion de acoso
que resulte en una vulneracion ain mayor de sus derechos.

Frente a esta situacion, el trabajador acosado, en este caso, la Sra. Nein, podria recurrir
a dos vias. Por un lado, la jurisprudencia ha admitido la posibilidad de exonerar al
trabajador de dicha obligacién en casos de especial onerosidad, casos en los que la
prolongacion de la misma pueda suponer un grave riesgo para su salud o se cree una
situacién de imposible convivencia.***®Ahora bien, se trata de incidentes tasados y
excepcionales, que, dadas las circunstancias del presente asunto, dudosamente van a ser
de aplicacion por el tribunal.

Por otro lado, el articulo 180.4 LRJS permite, en el caso de afectacion de derechos
fundamentales por situaciones de acoso, solicitar la adopcion de medidas cautelares
consistentes en:
La suspensién de la relacion o la exoneracion de prestacion de servicios, el traslado de puesto o
de centro de trabajo, la reordenacion o reduccion del tiempo de trabajo y cuantas otras tiendan
a preservar la efectividad de la sentencia que pudiera dictarse, incluidas, en su caso, aquéllas
que pudieran afectar al presunto acosador o vulnerador de los derechos o libertades objeto de
la tutela pretendida, en cuyo supuesto debera ser oido éste.
En el caso de la Sra. Nein, esta opcion parece tener mayor probabilidad de aplicabilidad
por parte del juez, asi como mas posibilidades de eficacia ante el Sr. Defrance; en
cambio, si el acoso proviniera del empresario, la aptitud de proteccion de estas medidas
se reduce considerablemente.

Tal como se ha mencionado al principio de este epigrafe, esta extincion laboral
comporta un derecho de indemnizacion al trabajador en virtud del apartado 2 del
previamente referido articulo 50 ET. Esta indemnizacion serd la correspondiente al
despido improcedente, es decir, treinta y tres dias de salario por afio de servicio,
prorratedndose por meses los periodos de tiempo inferiores a un afio, hasta un maximo
de veinticuatro mensualidades, segun el articulo 56.1 ET.

Ademas, dicha indemnizacion ha sido reconocida doctrinal y jurisprudencialmente
como compatible con la indemnizacidn por dafios morales por vulneracion de derechos

* Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Gran Canaria (Sala de lo Social), nimero 1335/2014, de
27 de julio (recurso 638/2014). FJ 4.

** URRUTIKOETXEA BARRUTIA, Mikel. Acoso laboral y lesion de derechos fundamentales. Op. cit.
P. 298.

* RIVAS VALLEJO, M Pilar. Violencia psicoldgica en el trabajo: su tratamiento en la jurisprudencia.
Estudio, jurisprudencia y formularios. Op. cit. P. 69.
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fundamentales. En palabras de Gemma Fabregat Monfort, “el derecho de la victima de
acoso a reclamar una indemnizacion por los dafios morales y cualesquiera otros dafios
adicionales que le ha causado la situacion que ha vivido, es un derecho autonomo e
independiente del derecho a solicitar la extincion del vinculo laboral ex. art. 50 ET**’.

Se trata de una postura relativamente innovadora, pues durante mucho tiempo
prevalecid6 la concepcion jurisprudencial de incompatibilidad de ambas
indemnizaciones, por considerarse que el resarcimiento garantizado por el articulo 50
ET ya cubria el dafio ocasionado por la vulneracion de los derechos fundamentales
causada por el incumplimiento empresarial.

No se puede sostener este criterio pues, mas alla de que la referida compatibilidad esta
legalmente establecida por el articulo 183.3 LRJS*, fue reconocida por el Tribunal
Supremo en la Sentencia 3643/2011, mencionada con anterioridad, afirmando que
ambas indemnizaciones responden a dafios completamente diferentes, pues una
compensa la pérdida de empleo, mientras que la otra se otorga en prevision del dafio
derivado de la vulneracion de los derechos fundamentales del trabajador acosado. En el
mismo sentido se expresa Pilar Rivas Vallejo, al considerar que la indemnizacién del
articulo 50 ET “lo que compensa es la rescision del contrato que el trabajador se ve
forzado a solicitar y por tanto la pérdida del puesto de trabajo, mas no el dafio psiquico
y moral que, ademas, haya podido sufrir>*. Esta postura es acorde al planteamiento
realizado por la jurisprudencia, ya que no es comparable la extincién solicitada por un
trabajador que se encuentra en plena salud fisica y psicoldgica, que por un trabajador
que ha sufrido los efectos del acoso.

2.2.4.3. Afectacion de un posible proceso penal

Dado que la Sra. Nein ha presentado denuncia ante el Juzgado de Violencia sobre la
Mujer, es necesario analizar las posibles consecuencias que pueden derivar de este acto
en relacion a las acciones que se pudieran interponer ante el orden jurisdiccional social.

En primer lugar, es necesario considerar el articulo 86.1 LRJS, que en su literalidad
establece que “en ningun caso se suspendera el procedimiento por seguirse causa
criminal sobre los hechos debatidos”. Este precepto podria considerarse una quiebra de
la regla de prejudicialidad establecida en el articulo 10.2 LOPJ*®, haciendo uso la norma
procesal social de la posibilidad de establecer excepciones que ofrece el mencionado
precepto.

* FABREGAT MONFORT, Gemma. La responsabilidad civil por dafios en el acoso laboral. Op. Cit. P.
68.

*8 Esta indemnizacion sera compatible, en su caso, con la que pudiera corresponder al trabajador por la
modificacién o extincion del contrato de trabajo o en otros supuestos establecidos en el Estatuto de los
Trabajadores y demas normas laborales.

* RIVAS VALLEJO, M2 Pilar. Violencia psicoldgica en el trabajo: su tratamiento en la jurisprudencia.
Estudio, jurisprudencia y formularios. Op. cit. P. 69.

%0 No obstante, la existencia de una cuestion prejudicial penal de la que no pueda prescindirse para la
debida decision o que condicione directamente el contenido de ésta determinard la suspensién del
procedimiento mientras art’iculola no sea resuelta por los 6rganos penales a quienes corresponda, salvo
las excepciones que la ley establezca.
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Esto viene a significar que se pueden enjuiciar dos asuntos por 6rganos de oOrdenes
jurisdiccionales distintos y de forma paralela, sin que la decision resultante de uno
afecte al pronunciamiento del otro. De esta manera, “dado el mayor rigor del &mbito
penal, la absolucion en el &mbito penal no vincula al juez laboral ya que no existe una
identidad de objetos procesales, la no culpabilidad penal es compatible, por ejemplo,

(...) con la existencia de un ilicito laboral*.

Ahora bien, esto no significa que el procedimiento penal no tenga ningun tipo de
influencia en el ambito laboral. Asi pues, si la Sra. Nein procediera en adelante con la
denuncia planteada, la tramitacion del procedimiento podria dar lugar a una sentencia
condenatoria del Sr. Defrance o una orden de proteccion a favor de la Sra. Nein. Ambos
elementos, segun el articulo 23 LIVG, asi como “cualquier otra resolucion judicial que
acuerde una medida cautelar a favor de la victima”, permiten acreditar la situacion de
violencia de género sufrida, dando lugar asi a la posibilidad de exigir frente a la
empresa los derechos previstos en el articulo 21 LIVG.

En este caso, la Sra. Nein podria solicitar la reduccion o la reordenacion de su tiempo de
trabajo, la movilidad geografica, el cambio de centro de trabajo, la suspensién de la
relacién laboral con reserva de puesto de trabajo y a la extincion del contrato de trabajo,
dando lugar, estos ultimos dos casos, a la situacién legal de desempleo.

2.2.5. Acciones extrajudiciales a disposicion de la victima
2.2.5.1. Acciones ante la empresa

Ahora bien, la via judicial no es la Gnica opcion de la Sra. Nein para hacer frente a la
situacion de acoso por razon de sexo que esta padeciendo.

En el seno de la empresa, la Sra. Nein ya ha dado el primer paso al acudir al Comité de
Empresa para denunciar las actuaciones del Sr. Defrance, tal como esta previsto en el
Protocolo para la prevencion y actuacion en los actos de acoso de la empresa Ramazon.
De entre las ventajas de este procedimiento se puede contar una tramitacion
relativamente rapida que, si deriva en una resolucion confirmativa de la situacion de
acoso, supondrd la obligacion de la Direccion de la empresa de tomar medidas
sancionadoras contra el Sr. Defrance, que pueden derivar incluso en despido.

El problema es la ambigtiedad del Protocolo en relacion a las medidas sancionadoras
que pueden resultar del procedimiento para el Sr. Defrance, pues no se mencionan las
posibles alternativas que van a tener lugar cuando no se ejecute un despido
disciplinario, estableciendo Unicamente que la empresa tomard medidas para evitar la
convivencia de la victima con su agresor y la reincidencia de este ultimo. Por lo tanto, si
la empresa decide no proceder al despido, la Sra. Nein no puede estar segura de cOmo se
garantizara su proteccion frente a la repeticion de las actuaciones del Sr. Defrance y si
las medidas de la empresa seran suficientes a tal fin. Ciertamente, los actos de la
empresa frente a estas situaciones hasta ahora invitan a una falta de confianza, pues, por

1 URRUTIKOETXEA BARRUTIA, Mikel. Acoso laboral y lesion de derechos fundamentales. Op. cit.
P. 401.
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un lado, no tuvo lugar reaccion alguna ante la noticia de las agresiones que estaba
sufriendo otra trabajadora a manos del Sr. Defrance, y, por el otro, el hecho de que, a
pesar de acudir la Sra. Nein al comité de empresa, no se activara el deber de proteccion
empresarial, quedando la Sra. Nein expuesta efectivamente a serias amenazas por parte
del Sr. Defrance.

Por lo tanto, si la Sra. Nein decide esperar los resultados de este procedimiento, la
efectividad de la proteccion debida por la empresa dependera de la adecuacion y efecto
disuasorio de su sistema de sanciones y de la voluntad de esta de ejercer sus deberes en
este campo; habiendo demostrado ambos elementos ser bastante deficientes hasta el
momento.

2.2.5.2. Acciones ante la Inspeccién de Trabajo

Fuera del seno de la empresa y sin ejercitar la via judicial, la Sra. Nein tiene la opcién
de acudir a la Inspeccion de Trabajo, dado que la LISOS tipifica diversas infracciones
bajo las cuales se podria subsumir el acoso moral por razén de sexo.

Sin duda, el camino maés directo parece el articulo 8.13 bis LISOS, dado que considera
como infraccidbn muy grave el acoso por razon de sexo; ahora bien, condiciona la
realidad de dicha infraccion al hecho de que el comportamiento mencionado fuera
conocido por el empresario y este no hubiera tomado medidas al respecto. Parece algo
desacertado este tipo de condicionamiento, pues el deber del empresario no es solo la
actuacion a posteriori, sino la adopcién de las medidas necesarias para prevenir este
tipo de actuaciones.

Si bien se podria intentar arglir que la empresa tenia conocimiento, con anterioridad, de
otra queja relativa al Sr. Defrance, el camino mas sencillo es acudir a otros preceptos de
la mencionada regulacion, digamos el articulo 7.10°* o el articulo 8.11%%, como propone
Pilar Rivas Vallejo, razonando que cualquiera de estos preceptos consideran el
hostigamiento psicologico como infraccion del empresario, aun cuando “el acoso sea
perpetrado por personas distintas o empleados al servicio de aquél, en cuanto sobre el
mismo pesa el deber de evitar cualquier ataque semejante a la dignidad del trabajador

en el &mbito organizativo™.

Las ventajas de este procedimiento es que no solo estan destinados a suprimir el acoso,
sino que también tienen el efecto de castigar una inadecuada gestién por parte del
empresario de este tipo de situaciones, al no haber dado una respuesta acorde a la
gravedad de la cuestion.

%2 Establecer condiciones de trabajo inferiores a las establecidas legalmente o por convenio colectivo,
asi como los actos u omisiones que fueren contrarios a los derechos de los trabajadores reconocidos en
el articulo 4 de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, salvo que proceda su calificacion como muy
graves, de acuerdo con el articulo siguiente.

>3 Los actos del empresario que fueren contrarios al respeto de la intimidad y consideracion debida a la
dignidad de los trabajadores.

% RIVAS VALLEJO, M? Pilar. Violencia psicoldgica en el trabajo: su tratamiento en la jurisprudencia.
Estudio, jurisprudencia y formularios. Op. cit. P. 62.
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Ahora bien, si la Sra. Nein decidiera acudir a la Inspeccion de Trabajo, por medio de
denuncia, y el procedimiento tuviera un resultado confirmativo del acoso, solo el
empresario se veria sancionado por este hecho, quedando el Sr. Defrance impune por
sus actos. Por lo tanto, igual que en el caso anterior, la Sra. Nein tendria que confiar en
una eficacia indirecta de este proceso para forzar a la empresa a ejecutar medidas
concretas relativas al comportamiento del Sr. Defrance, dependiendo, nuevamente, de la
adecuacion y efecto disuasorio del sistema sancionador y de la voluntad empresarial de
ejercer sus deberes en este campo.

2.2.6. Acciones mixtas derivadas de la obligacion de
prevencion de riesgos del empresario

En apartados anteriores se ha analizado y establecido la existencia de responsabilidad
empresarial, directa e indirecta, por el incumplimiento de sus obligaciones de
prevencion de riesgos laborales. Como consecuencia de dicho incumplimiento, compete
analizar las acciones que se abren a disposicion de la victima.

Para empezar, recordemos, que se ha determinado una clasificacion doble de las
obligaciones derivadas de la responsabilidad empresarial en materia de prevencion de
riesgos: por un lado, se le imponen a la empresa obligaciones de caracter preventivo
“puro”, para evitar la produccion del riesgo, y, por el otro, obligaciones de caracter
“preventivo-reactivo”, cuando el riesgo ya se ha materializado.

Poco sentido tendria para la Sra. Nein exigir el cumplimiento de las obligaciones de
caracter preventivo puro, pues, aunque se ha concluido que la empresa las cumple
parcialmente, la realidad es que el riesgo ya se ha materializado en una situacion de
acoso moral por parte del Sr. Defrance.

Ahora bien, la Sra. Nein si podria exigir al empresario el cumplimiento de sus
obligaciones preventivo-reactivas, que son mas bien de proteccion, pero pueden ser
eficaces si se realizan en el momento oportuno, dado que el proceso de acoso reviste un
caracter progresivo, cursando por diferentes etapas antes de conseguir su objetivo final.
Por lo tanto, derivado de la aplicacion de la LPRL a este caso, el empresario tiene el
deber de reparar la situacion de riesgo laboral derivado del acoso, por medio del analisis
y evaluacion de los riesgos y del ejercicio de su poder de direccion para adoptar
medidas destinadas a proteger al trabajador de un dafio aun mayor.

A los efectos del presente caso, frente a la situacion que esta viviendo la Sra. Nein, la
direccion de la empresa y el Servicio de prevencion de riesgos que tenga instaurada la
misma deberian adoptar una serie de medidas generales y especificas. En relacion a las
primeras, se deberia llevar a cabo una investigacién de caracter interno de la situacion,
Sus causas y consecuencias, y sobre las posibles actuaciones disponibles de cara al
futuro. En relacién a las segundas, Mikel Urrutikoetxea Barrutia, estimando que la
victima de acoso puede ser considerada como persona de especial sensibilidad en virtud
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del articulo 25.1 LPRL®, propone “separar al trabajador del foco de riesgo, en este
caso persona o personas que han originado la agresion”, debiendo ser, en todo caso,
“una medida cautelar y con consentimiento del acosado, para que no se vea como un
castigo para la victima™®. Segun el mencionado autor, asimismo, el empresario puede
tomar medidas de cara al acosador, como llevar a cabo una modificacion funcional o
movilidad geogréafica, e incluso un despido disciplinario.

No obstante, en caso de inobservancia por parte de la empresa en cuanto a la adopcién
de medidas preventivas-reactivas, y recordando que ya se ha establecido
responsabilidad de la misma por el incumplimiento de las obligaciones preventivas
puras, ante la Sra. Nein se abre un abanico de posibilidades de actuacidn, judicial y
extrajudicial, fuera del seno empresarial, para exigir por dicho incumplimiento.

Asi, de entre los procederes propuestos por el mencionado autor Mikel Urrutikoetxea
Barrutia, cabe destacar los a continuacién expuestos®’.

En primer lugar, la accion de extincion voluntaria de la relacion laboral ex articulo 50
ET. Esta alternativa ya ha sido analizada en epigrafes anteriores, pero cabe remarcar la
existencia de resoluciones favorables de diversos tribunales, permitiendo la extincion de
la relacion laboral al considerar que habia tenido lugar una conducta pasiva por parte
del empresario frente a casos que, si bien no reunian la entidad de acoso, comportaban
el sometimiento del trabajador a situaciones de estrés laboral o de trato irrespetuoso™.

En segundo lugar, las actuaciones frente a la Inspeccion de Trabajo, diferenciandose
entre dos tipologias.

Por un lado, el procedimiento sancionador en base a las infracciones de la LISOS,
posibilidad también estudiada en epigrafes anteriores, si bien con la diferencia, en este
caso, respecto a los presupuestos en virtud a los cuales se acude a la misma. Asi pues,
en esta ocasion, se alude a motivos de incumplimiento de las obligaciones preventivas
del empresario, como podria ser, con caracter enunciativo y no limitativo, la
inobservancia de su deber de evaluacion de riesgos, de la falta de adopcién de un plan

S E| empresario garantizara de manera especifica la proteccion de los trabajadores que, por sus propias
caracteristicas personales o estado bioldgico conocido, incluidos aquellos que tengan reconocida la
situacion de discapacidad fisica, psiquica o sensorial, sean especialmente sensibles a los riesgos
derivados del trabajo. A tal fin, deberd tener en cuenta dichos aspectos en las evaluaciones de los riesgos
y, en funcion de éstas, adoptara las medidas preventivas y de proteccion necesarias.

Los trabajadores no seran empleados en aquellos puestos de trabajo en los que, a causa de sus
caracteristicas personales, estado biolégico o por su discapacidad fisica, psiquica o sensorial
debidamente reconocida, puedan ellos, los demas trabajadores u otras personas relacionadas con la
empresa ponerse en situacion de peligro o, en general, cuando se encuentren manifiestamente en estados
0 situaciones transitorias que no respondan a las exigencias psicofisicas de los respectivos puestos de
trabajo.

% URRUTIKOETXEA BARRUTIA, Mikel. Acoso laboral y lesién de derechos fundamentales. Espafia:
Editorial Bomarzo, 2014. 1ISB: 978-84-15923-33-6. Pp. 319 y 339.

*" Ibid. Pp. 340-344.

%8 En este sentido, la Sentencia del Tribunal de Justicia de Madrid (Sala de lo Social), namero 796/2005,
de 5 de octubre (recurso 2236/2005) o la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Pais Vasco (Sala
de lo Social), nimero 1374/2001, de 13 de marzo (recurso 3127/2000).
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de prevencion o de la previamente mencionada obligacion de sustraccion del trabajador
de la situacion de riesgo una vez materializado el riesgo de acoso.

Por otro lado, el articulo 43.1 LPRL permite a la Inspeccion de Trabajo, adicionalmente
a su facultad sancionadora, el ejercicio de un requerimiento al empresario en caso de
que se de un incumplimiento de sus deberes de prevencion, al efecto de que se lleven a
cabo actuaciones encaminadas a la correccion de dichas situaciones.

Finalmente, el articulo 42.1 LPRL permite el ejercicio de una accion de responsabilidad
civil por los dafios y perjuicios ocasionados, siendo dicha accion de caracter
indemnizatorio, que se podria activar, en el presente caso, dada la responsabilidad
indirecta de la empresa derivada del articulo 1903.4 CC, establecida en apartados
anteriores. Dicha responsabilidad reviste naturaleza subjetiva, lo que supone la
exigencia por el orden jurisdiccional social, entendido como competente por el articulo
2 LRJS, en sus apartados b) y e)*, de que concurra culpa o negligencia por parte del
empresario. De esta manera, “en aquellos casos en los que resulte acreditado que no se
adoptaron las medidas de prevencion de riesgos laborales concurre el titulo de
imputacién de responsabilidad civil suficiente™®. La indemnizacién por dafios y
perjuicios derivada de esta accion es compatible, en virtud del articulo 42.3 LPRL, con
las responsabilidades administrativas que deriven del procedimiento sancionador
previamente expuesto.

L os organos jurisdiccionales del orden social, por aplicacion de lo establecido en el articulo anterior,
conoceran de las cuestiones litigiosas que se promuevan:
(...) b) En relacidn con las acciones que puedan ejercitar los trabajadores o sus causahabientes
contra el empresario o contra aquéllos a quienes se les atribuya legal, convencional o
contractualmente responsabilidad, por los dafios originados en el ambito de la prestacion de
servicios o que tengan su causa en accidentes de trabajo o enfermedades profesionales, incluida
la accion directa contra la aseguradora y sin perjuicio de la accion de repeticion que pudiera
corresponder ante el orden competente.
(...) e) Para garantizar el cumplimiento de las obligaciones legales y convencionales en materia
de prevencion de riesgos laborales, tanto frente al empresario como frente a otros sujetos
obligados legal o convencionalmente (...).
% BUSTO LAGO, José Manuel. Responsabilidad civil del empresario en el caso de infraccion de las
normas de prevencidn de riesgos laborales y su seguro. Practica de Derecho de Dafios, N° 43, Seccion
Estudios, 2006. P. 6.
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3. CONCLUSIONES

I. En lo que se refiere a la situacién que vive la Sra. Nein a consecuencia de las
actuaciones del Sr. Defrance, se configura un evidente caso de acoso moral en el ambito
laboral, considerando la presencia de un hostigamiento moral de carécter grave dada la
extension temporal en la que se produce, todo ello con el objetivo y el efecto de
conseguir la creacion de un entorno de trabajo intimidatorio, hostil y degradante. Este
acoso moral se califica, asimismo, como por razon de sexo, al estar destinadas algunas
de las actuaciones del Sr. Defrance a denigrar a su victima por el hecho de ser mujer,
adoptando medidas destinadas a humillar a la trabajadora y a dificultar el ejercicio de
sus funciones.

Il. Estas conductas representan una clara vulneracién de los derechos fundamentales de
la victima, tales como su derecho a la integridad moral, dado el caracter moral del acoso
perpetrado, y su derecho a la igualdad y la no discriminacion, derivado de la adopcion
de medidas impuestas por razon del sexo de la victima. Asimismo, se ve afectada la
dignidad de la Sra. Nein, como persona, como trabajadora y como mujer; si bien la
dignidad no puede considerarse como un derecho fundamental, si ha sido configurada
por la jurisprudencia constitucional como un valor fundamental basico que vertebra la
estructura de otros derechos fundamentales, con especial conexion al derecho a la
integridad moral.

I1l. En relacion al empresario, aunque no se puede considerar sujeto activo de la
conducta acosadora, dado que el autor material de la misma es el Sr. Defrance, si que le
es atribuible responsabilidad a raiz de estos actos. Por un lado, una responsabilidad
directa, por el incumplimiento de sus deberes de vigilancia y proteccién de las personas
que se encuentran en su ambito de organizacion y direccién, habiendo fallado en su
obligacion de prevenir las situaciones de acoso. Por otro lado, una responsabilidad
indirecta, pues como gestor de las condiciones de trabajo en la empresa, se configura
como responsable por los dafios ocasionados por las personas que dependen de él.

IV. Respecto a la configuracion de la via judicial, la Sra. Nein tiene la posibilidad de
acudir a la jurisdiccion social por medio de una accion de tutela de los derechos
fundamentales, con derecho a una indemnizacion por dafios morales si se reconoce la
realidad del acoso sufrido, o de una accidon de extincion voluntaria de la relacion
laboral, con derecho a la indemnizacion correspondiente al despido improcedente y, si
puede demostrar una afectacion de sus derechos fundamentales, también a una
indemnizacién por dafios morales.

V. En relacién a la via extrajudicial, la Sra. Nein tiene la opcion de acudir al
procedimiento interno de la empresa Ramazdn, previsto en su Protocolo para la
prevencion y actuaciéon en los casos de acoso, que deja en manos de la empresa la
decision sobre la existencia 0 no de la situacion de acoso experimentada por la Sra.
Nein y las posibles medidas a entablar en caso afirmativo, asi como las sanciones
imponibles al Sr. Defrance. Asimismo, la Sra. Nein podria acudir a la Inspeccion de
Trabajo, que dispone de un procedimiento para determinar si se ha dado un caso de
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acoso Yy, de ser asi, tiene facultades sancionadoras para con el empresario por fallar en
sus deberes de prevencion y proteccion.

VI. Respecto a la responsabilidad del empresario derivada de la inobservancia de sus
obligaciones de prevencién de riesgos laborales, la Sra. Nein dispone de una amplia
gama de actuaciones: en primer lugar, la exigencia de acciones reactivas y de proteccion
por parte de la empresa en virtud de su poder disciplinario; en segundo lugar, acciones
judiciales, como la extincion de la relacion laboral ex articulo 50 ET o la accion de
responsabilidad civil por dafios y perjuicios; y, en tercer lugar, acciones ante la
Inspeccion de Trabajo, que tiene potestad tanto para requerir a la empresa la
subsanacion del incumplimiento de sus deberes de proteccion como para sancionarla
por el mismo.
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EMISION DEL DICTAMEN

Una vez realizado un analisis pormenorizado de cada uno de los elementos constitutivos
de la situacion de acoso laboral por razén de sexo que padece la Sra. Nein en su entorno
de trabajo, asi como las consecuencias de la misma, a raiz de los actos llevados a cabo
por el Sr. Defrance, se puede proceder a la emision del dictamen.

Consideramos que ante la Sra. Nein se abre un amplio abanico de actuaciones a las que
puede acudir para hacer frente a su situacion, estando condicionada la idoneidad de cada
una a los deseos de la Sra. Nein en relacion al camino a seguir y a los resultados que se
espera obtener.

Asi pues, si la Sra. Nein quisiera acudir a la via judicial en el orden jurisdiccional social,
podria escoger, como se ha expuesto, entre principalmente dos procedimientos: la
accion de tutela judicial de derechos fundamentales y la accién de extincion voluntaria
indemnizada de la relacion laboral. Dado que en ambos procesos entra en juego una
afectacion de los derechos fundamentales, la tramitacion de ambos guardaria cierto
parecido, pudiendo resultar ambos en una compensacion resarcitoria para la Sra. Nein y
presentando ambos los mismos requisitos de prueba. Por lo tanto, la recomendacion
entre uno Yy otro se basaria en si la Sra. Nein desea 0 no mantener su puesto de trabajo
en la empresa.

En el primer supuesto, se avisaria de la conveniencia de acudir al procedimiento de
tutela de derechos fundamentales, pues, en caso de obtener una resolucion favorable, la
funcion indemnizatoria de esta accion no solo comporta el deber de la empresa de
resarcir los dafios ocasionados, sino también la obliga a garantizar la cesacion de la
situacion de acoso y la restauracion del derecho vulnerado, eliminando la causa del
dafio. Ahora bien, el juzgador no acostumbra a imponer a la empresa la forma de llevar
a cabo estas obligaciones, por lo que la Sra. Nein tendria que confiar en la eficacia
indirecta de dicha resolucion para forzar a la empresa a tomar medidas para sancionar al
Sr. Defrance.

Es necesario matizar que, si bien en este supuesto también tendria cabida la accion de
responsabilidad civil por dafios y perjuicios derivada del incumplimiento por parte del
empresario de sus obligaciones de prevencion, no se recomendaria la misma a la Sra.
Nein pues, comparativamente, resulta mas beneficiosa la capacidad resarcitoria y las
facilidades probatorias del procedimiento de tutela de derechos fundamentales.

En el segundo supuesto, se recomendaria acudir al procedimiento de extincion
voluntaria de la relacion laboral, alegando una vulneracion de derechos fundamentales,
teniendo asi la posibilidad de obtener, en caso de resolucion confirmatoria del juzgador,
no solo la indemnizacién propia del mencionado procedimiento, sino también una
indemnizacién por dafios morales. Ahora bien, supone mas bien una via de escape de la
esfera de actuacion del Sr. Defrance, pues obliga a la Sra. Nein a realizar un cambio
significativo en su vida, renunciar a su trabajo, con una impunidad plena a su acosador
por los actos cometidos.
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En cambio, si la Sra. Nein prefiriera acudir al camino extrajudicial, en este caso se
recomendaria, dado que ya ha acudido al comité de empresa activando con ello un
procedimiento interno en relacion a la situacion de acoso, esperar a los resultados del
mismo antes de tomar acciones subsecuentes. Nos basamos en que se trata de un
procedimiento de breve tramitacion que, en caso de concluir sobre la realidad del acoso,
podria resultar en un procedimiento sancionador para el Sr. Defrance, quizas incluso en
su despido disciplinario.

Finalmente, si los resultados de este proceso resultan no satisfactorios para la Sra. Nein,
tiene la opcidn de interponer una denuncia ante la Inspeccion de Trabajo, tanto en base
a la responsabilidad directa del empresario, al incumplir sus obligaciones de prevencion
de riesgos, como en base a su responsabilidad indirecta, al haberse visto sometida a una
situacion de acoso por el Sr. Defrance, como trabajador dependiente de la empresa; todo
ello, siempre y cuando la infraccion correspondiente no haya prescrito. Ahora bien, esta
ultima via no garantiza, igual que en el caso anterior, que la empresa, de ser sancionada
a raiz de este procedimiento, lleve a cabo medidas disciplinarias en relacion al Sr.
Defrance.
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ANEXOS

1. Convenio Colectivo de Sector de Transporte de Mercancias
por Carretera y Logistica (08004295011994) de Barcelona.

2. Protocolo para la prevencion y actuacion en los actos de
acoso de la empresa Ramazon.

3. Plan de Igualdad de la empresa Ramazon.
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< iberley |y% ANEXO 1

COLEX

RESOLUCION TRE/3058/2007, de 13 de septiembre,
por la que se dispone la inscripcion y la publicacion
del Convenio colectivo de trabajo del sector de
transporte de mercancias por carretera y logistica de
la provincia de Barcelona para los anos 2007-2010
(codigo de convenio num. 0804295).

Fecha modificacion: 16/10/2007

Preambulo

Visto el texto del Convenio colectivo de trabajo del sector de transporte de mercancias por carretera y logistica de la
provincia de Barcelona, suscrito por ACET, TRANSCALIT, CCOO y UGT el dia 13 de julio de 2007, y de conformidad con
lo dispuesto por el articulo 90.2 y 3 del Real decreto legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el Texto
refundido de la Ley del Estatuto de los trabajadores; el articulo 2.b) del Real decreto 1040/1981, de 22 de mayo, sobre
registro y depdsito de convenios colectivos de trabajo; el articulo 11.2 de la Ley orgdnica 4/1979, de 18 de diciembre,
del Estatuto de autonomia de Cataluna; el Real decreto 2342/1980, de 3 de octubre, sobre transferencia de servicios del
Estado a la Generalidad de Catalufia en materia de mediacidn, arbitraje y conciliacion; el Decreto 326/1998, de 24 de
diciembre, de reestructuracién de las delegaciones territoriales del Departamento de Trabajo; el Decreto 68/2004, de
20 de enero, de estructuraciéon y de reestructuracion de varios departamentos de la Administracion de la Generalidad;
el Decreto 223/2004, de 9 de marzo, de reestructuraciéon de 6rganos territoriales de la Administracién de la
Generalidad; el Decreto 190/2005, de 13 de septiembre, de reestructuraciéon parcial del Departamento de Trabajo e
Industria; el Decreto 421/2006, de 28 de noviembre, de creacién, denominacion y determinacién del d&mbito de
competencia de los departamentos de la Administracién de la Generalidad de Cataluiia, y el Decreto 570/2006, de 19 de
diciembre, de estructuracion del Departamento de Trabajo,

Resuelvo:

1 Disponer la inscripcién del Convenio colectivo de trabajo del sector de transporte de mercancias por carretera y
logistica de la provincia de Barcelona para los afios 2007-2010 (cédigo de convenio num. 0804295) en el Registro de
convenios de los Servicios Territoriales del Departamento de Trabajo en Barcelona.

2 Disponer que el texto mencionado se publique en el DOGC.
Barcelona, 13 de septiembre de 2007

Elisenda Giral i Masana

Directora de los Servicios Territoriales en Barcelona

Transcripcion literal del texto firmado por las partes

CONVENIO COLECTIVO DEL SECTOR DE TRANSPORTE DE MERCANCIAS POR
CARRETERA Y LOGISTICA DE LA PROVINCIA DE BARCELONA PARA LOS ANOS 2007-2010

PREAMBULO

Los integrantes de la Comision Negociadora del Convenio, formada por parte empresarial por representantes de las
asociaciones empresariales TRANSCALIT y ACET, y por parte de los trabajadores por representantes de las centrales
sindicales CCOO y UGT, se reconocen representatividad y legitimacion suficiente para la negociacion del presente
Convenio.

Articulo 1 Ambito territorial

Las disposiciones del presente Convenio obligan a todas las empresas que radican en la provincia de Barcelona y a las
que residiendo en otro lugar, tengan establecimiento dentro de la provincia, en cuanto a personal adscrito en ellos.

Articulo 2 Ambito funcional

El presente Convenio obliga a toda actividad empresarial de transporte de mercancias por toda clase de vias terrestres,
en vehiculos automdviles que circulen sin camino de rodadura fijo y sin medios fijos de captacién de energia, asi como


https://www.iberley.es/legislacion/rdleg-1-1995-24-mar-estatuto-trabajadores-715709?ancla=51065#ancla_51065
https://www.iberley.es/legislacion/rdleg-1-1995-24-mar-estatuto-trabajadores-715709
https://www.iberley.es/legislacion/rdleg-1-1995-24-mar-estatuto-trabajadores-715709
https://www.iberley.es/legislacion/real-decreto-1040-1981-22-may-registro-deposito-convenios-colectivos-trabajo-1272931
https://www.iberley.es/legislacion/decreto-223-2004-9-mar-c-cataluna-reestructuracion-organos-territoriales-administracion-generalidad-886234

las actividades que la Ley 16/1.987, de ordenacion de los transportes terrestres, denomina auxiliares y
complementarias del transporte de mercancias.

En virtud del principio de unidad de empresa este Convenio sera de aplicacion a la totalidad de los ser-vicios de cada
empresa cuya actividad principal esté incluida en su ambito funcional; si se trata de servicios que constituyan unidades
de negocio independientes, con cuentas de explotacién también independientes y que desarrollen actividades no
comprendidas en el ambito de este Convenio, no les sera éste de aplicacion si asi se pacta expresamente por las
representaciones de la empresa y de los trabajadores afectados, mediante convenio colectivo estatutario.

Articulo 3 Ambito personal

Este Convenio afectara a la totalidad de trabajadores de las empresas comprendidas en el mismo, salvo las excepciones
contenidas en el articulo 1 del Estatuto de los trabajadores vigente.

Articulo 4 Ambito temporal

El presente Convenio, entrard en vigor a todos los efectos el dia 1 de enero de 2007 y tendra una duracién hasta 31 de
diciembre del afio 2010, con independencia de la fecha de su publicacién en el BOP y/o DOGC, excepcion hecha de las
dietas, de conformidad con lo previsto en el articulo 25.

Dado el caracter retroactivo del presente Convenio los atrasos a que dé lugar la aplicacién del mismo, seran abonados
en el plazo maximo de 1 mes a partir de la fecha de notificacién a las partes del acuerdo de registro y disposicién de
publicacién por parte de la autoridad laboral, conforme a lo previsto en el articulo 1 90 de Real decreto legislativo
1/1.995 de 24 de marzo, por el que se aprueba el Texto refundido de la Ley del estatuto de los trabajadores, sin
perjuicio de acuerdo formalizado por escrito entre empresa y representantes de los trabajadores.

Articulo 5 Denuncia y revision

La representacion de la parte que desee la revision o modificacion del presente Convenio, debera efectuar su denuncia
al menos con 3 meses de antelacién a la fecha de caducidad. En caso de no ser denunciado por ninguna de las partes,
se entendera prorrogado tacitamente hasta 3 meses después de que se produzca la denuncia por alguna de las partes.

Si las conversaciones o estudios motivados por la revisién del Convenio se prolongaran por tiempo superior al de su
vigencia inicial, o de cualquiera de sus prérrogas, se considerara éste prorrogado hasta la finalizaciéon de las mismas.

Articulo 6 Incremento y revision salarial

Para 2007, rigen las tablas salariales del anexo 1 (IPC previsto, 2% mas 1 punto, total 3%)

En el caso de que el indice de precios al consumo, (IPC) establecido por el Instituto Nacional de Estadistica, registrara
a 31 de diciembre de 2007, un incremento superior al 2% previsto, se efectuard una revision de dicha cifra tan pronto
se constate oficialmente dicha circunstancia. Es decir, si el IPC al 31 de diciembre de 2007 excede del 2% se revisaran
los conceptos retributivos en el exceso resultante con efectos de 12 de enero de 2007.

Para 2008, se pacta un incremento equivalente a la prevision de inflacion para dicho afio méas 1 punto, aplicado sobre
las tablas del anexo 1 y demas conceptos econémicos aumentados en 2007, excepto aquellos conceptos con cuantia y
vigencia pactada de forma distinta.

En el caso de que el indice de precios al consumo, (IPC) establecido por el Instituto Nacional de Estadistica, registrara
a 31 de diciembre de 2008, un incremento superior a la prevision de inflacién para ese afio, se efectuard una revision
salarial, tan pronto se constate oficialmente dicha circunstancia en el exceso sobre la indicada cifra. Tal incremento se
abonara con efectos del 1 de enero de 2008 y aplicado sobre las tablas y deméas conceptos econdémicos que sirvieron de
base para el céalculo inicialmente pactado para dicho afio.

Para el ano 2009, se pacta un incremento equivalente a la prevision de inflacién para dicho afio, mas 1 punto aplicado
sobre las tablas del anexo 1 y demas conceptos econémicos aumentados en 2008, excepto aquellos conceptos con
cuantia y vigencia pactada de forma distinta.

En el caso de que el indice de precios al consumo, (IPC) establecido por el Instituto Nacional de Estadistica, registrara
a 31 de diciembre del anno 2009, un incremento superior a la prevision de inflacién para ese ano, se efectuara una
revision salarial, tan pronto se constate oficialmente dicha circunstancia en el exceso sobre la indicada cifra. Tal
incremento se abonara con efectos del 1 de enero del afio 2009 y aplicado sobre las tablas y demas conceptos
econdémicos que sirvieron de base para el calculo inicialmente pactado para dicho afio.

Para el ano 2010, se pacta un incremento equivalente a la prevision de inflacién para dicho afio, mas 1 punto aplicado
sobre las tablas del anexo 1 y demds conceptos econdmicos aumentados en 2009, excepto aquellos conceptos con
cuantia y vigencia pactada de forma distinta.

En el caso de que el indice de precios al consumo, (IPC) establecido por el Instituto Nacional de Estadistica, registrara
a 31 de diciembre del afio 2010, un incremento superior a la previsién de inflacién para ese afio, se efectuara una
revision salarial, tan pronto se constate oficialmente dicha circunstancia en el exceso sobre la indicada cifra. Tal
incremento se abonara con efectos del 1 de enero del afio 2010 y aplicado sobre las tablas y demas conceptos
econdémicos que sirvieron de base para el calculo inicialmente pactado para dicho afo.

Los incrementos dispuestos en el presente articulo se realizardn en todos los supuestos sobre todos los conceptos
retributivos, con excepcion de aquellos cuya cuantia esté ya planteada en su propio articulado de forma distinta.
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Articulo 7 Vinculacion a la totalidad

Las condiciones pactadas forman un todo orgéanico e indivisible y, a los efectos de su aplicacion practica, seran
considerados con éste caracter.

En el supuesto de que la autoridad laboral, en el ejercicio de las facultades que le son propias, no aprobara alguno de
los pactos del Convenio, éste quedara sin eficacia y debera de considerarse en su totalidad.

Articulo 8 Garantia personal

Se respetaran las situaciones personales que con caracter global mejoren lo pactado en este Convenio, manteniéndose
estrictamente .ad personam., salvo lo previsto en el articulo 19.7 sobre asignaciones voluntarias, establecidas a partir
del 1 de febrero de 1998.

Articulo 9 Comision Paritaria Interpretadora del Convenio

Las funciones de la Comision Paritaria seran las de interpretar auténticamente el Convenio colectivo, el arbitraje de las
cuestiones o problemas sometidos a su consideracion por las partes, vigilar el estricto cumplimiento de lo pactado y
analizar la evolucién de las relaciones entre las partes contratantes. Ambas partes convienen en dar conocimiento a la
Comision Paritaria de las dudas y discrepancias que pudieran producirse como consecuencia de la interpretacion y
aplicacién del Convenio colectivo.

Para que dicha Comision emita dictamen y actie en la forma reglamentaria prevista, se requerira el acuerdo
mayoritario de ambas representaciones con caracter previo al planteamiento de los distintos supuestos ante la
jurisdiccion competente. Esta Comisién estard compuesta por 8 vocales empresarios y 8 vocales trabajadores del ramo.

Los componentes de la Comision Paritaria, seran elegidos por sus respectivas representaciones, preferentemente si han
participado en las deliberaciones de este Convenio colectivo. Dicha Comision Paritaria, se reunira de forma obligatoria
a instancia de cualquiera de las partes, con un previo aviso minimo de 24 horas. La Comisién estara presidida por el
que nombren los miembros de la misma, o bien, por la persona que designe la autoridad laboral competente.

Se crearan las respectivas comisiones de mudanzas, grias y materias peligrosas, formadas por empresarios y
trabajadores del sector bajo la presidencia del presidente del Convenio, en su caso, que con un calendario de reuniones
preestablecidas, negociaran los problemas que se derivan de dichas actividades. Los acuerdos que se tomen en dichas
comisiones a través de la Comisién Paritaria del Convenio se incorporaran al texto del Convenio formando parte del
mismo.

Se acuerda fijar como domicilio de la Comision Paritaria del Convenio, a todos los efectos, cualquiera de las sedes de
las organizaciones firmantes y que son las siguientes:

a) TRANSCALIT, av. Meridiana, 350, 22 08027 Barcelona.
b) ACET, c. Mare de Déu del Coll, 52-54, bajos, 08023 Barcelona.

c) UGT Federacion de Transportes y Comunicaciones y Mar de Cataluna, Rambla Santa Monica, nim. 10, 3a, 08002
Barcelona.

d) CCOO Federacion de Comunicacion y Transporte de Comisiones Obreras de Cataluna, Via Laietana, 16, 22 planta,
08003 Barcelona.

Articulo 10 Organizacion del trabajo

La organizacion del trabajo es facultad y responsabilidad de la direccion de la empresa, a la que corres-ponde, en su
caso, determinar la persona o personas en quienes delega el ejercicio de dicha facultad, que debera ajustarse a lo
establecido en la ley, en el presente Convenio y en las normas y pactos que sean de aplicacion.

En el ejercicio de sus facultades de organizacién del trabajo corresponde a la direcciéon de la empresa con respeto de
las competencias que en esta materia tienen atribuidas los 6rganos de representacion de los trabajadores en la empresa
implantar, determinar, modificar o suprimir los trabajos, adjudicar las tareas, adoptar nuevos métodos de ejecucion de
las mismas, crear o amortizar puestos de trabajo y ordenarlos en funcién de las necesidades de la empresa en cada
momento, determinando la forma de prestacién del trabajo en todos sus aspectos.

Cumplir las érdenes e instrucciones del empresario en el ejercicio regular de sus facultades directivas es obligacion del
trabajador, quien deberd ejecutar con interés y diligencia cuantos trabajos se le ordenen dentro del general cometido
de su grupo y competencia profesionales. Entre tales trabajos estan incluidas las tareas complementarias que sean
indispensables para el correcto desempeno de su cometido principal.

Las relaciones de la empresa y sus trabajadores han de estar siempre presididas por la reciproca lealtad y buena fe.

Se determinaran entre la empresa y los representantes de los trabajadores (comité de empresa, secciones sindicales y
delegados) las funciones y las tareas propias de cada categoria en los casos no determinados en el presente Convenio.
Las discrepancias en relacion con las funciones realizadas por los trabajadores a que se refiere el articulo 1 del ET
podran ser tratadas en la Comision Paritaria del Convenio.

Articulo 11 Productividad
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Ambas partes convienen que la productividad es funcién, tanto del personal como de los factores que corresponden a la
direccién de la empresa y que constituye, mediante la misma, uno de los medios principales para la elevacion del nivel
de vida.

Articulo 12 Sistemas de incentivos

La implantacion de sistemas de remuneracion con incentivos, asi como la modificacidon de los ya existentes, se hara de
comun acuerdo entre la empresa y los representantes de los trabajadores. En caso de no llegar a un acuerdo, se acudira
a la mediacion solicitada por cualquiera de las partes. Si los implantaran con caracter experimental y su resultado no
fuese satisfactorio, la empresa podra suprimirlos unilateralmente, por propia iniciativa o debera hacerlo a instancia de
la representacién de los trabajadores, dentro del plazo de un afio a contar desde su implantacién, sin que en tal
supuesto, por no tener caracter consolidable el sistema de remuneracion con incentivo, se derive derecho alguno
adquirido para los trabajadores afectados, y sin que los rendimientos comprobados durante la fase experimental del
sistema de remuneracién con incentivo sean vinculantes posteriormente para ninguna de las partes.

Las empresas facilitardn y redactaran las férmulas de cédlculo de los incentivos en funcién de los rendimientos, con
arreglo a un sistema claro y sencillo.

Las empresas no podran unilateralmente, imponer un incentivo o compensacion econémica que sustituya a las dietas
y/o a las horas extraordinarias, salvo acuerdo expreso entre empresa y trabajador.

Articulo 13 Rendimiento minimo exigible y 6ptimo

Se entiende por rendimiento minimo exigible, el definido como correspondiente a una actividad normal con los sistemas
internacionalmente conocidos. Asimismo, se debera determinar un rendimiento 6ptimo que tenga por objeto limitar la
aportacion del personal en la maxima medida para que no suponga perjuicio fisico o psiquico al trabajador.

La determinacion concreta, tanto del rendimiento minimo exigible como la del éptimo y la adjudicacién del nimero de
elementos o de la tarea necesaria que corresponda, se establecera de comun acuerdo entre la empresa y los
representantes de los trabajadores, y en caso de no llegar a un acuerdo, se acudird a la mediacion solicitada por
cualquiera de las partes, salvo cuando se implante con el caracter experimental a que se refiere el articulo anterior.

Una vez establecido el rendimiento minimo exigible, a aquellos trabajadores que no lo alcancen por causas que le sean
imputables, se les aplicara el articulo 54.2.e) del Real decreto legislativo 1/1995, de 24 de marzo, Texto refundido de la
Ley del estatuto de los trabajadores.

Articulo 14 Normas de trabajo

La fijacion de las normas de trabajo que garanticen la bondad y seguridad del servicio, se estableceran de comun
acuerdo entre las empresas y los representantes de los trabajadores. En cualquier caso, las empresas podran exigir la
atencidn, vigilancia y limpieza del interior de los vehiculos, de la maquinaria, de los ttiles, etc.

Las empresas tienen la obligacion de que los vehiculos se hallen en buenas condiciones, y que cumpla las normas y
reglamentos que a tal fin recoge la Ley.

Articulo 15 Redistribucion y traslados de personal

En el caso de que la empresa, con arreglo a las necesidades de la organizacion y productividad, procediese a la
redistribucién del personal, se respetara la categoria profesional de éste y se le concedera el suficiente y racional
tiempo de adaptacion.

En el caso de cambiar de lugar de trabajo, las empresas abonaran a los trabajadores, el mayor tiempo invertido,
analizando individualmente las situaciones contempladas. Las empresas estan obligadas a comunicar a los trabajadores
el cambio de domicilio del centro de trabajo, con una antelacién minima de 3 meses.

Cuando el cambio de lugar de trabajo, suponga cambio temporal de residencia, y al objeto de que ésta potestad de la
empresa no repercuta en perjuicio del trabajador, la empresa deberd comunicarlo por escrito, con el consiguiente
preaviso, exponiendo las causas o motivos que justifiquen dicho desplazamiento, indicando en lo posible el tiempo que
pueda durar el mismo, cumpliendo siempre lo establecido en el articulo 40.4 del Real decreto legislativo 1/1995 de 24
de marzo, por el que se aprueba el Texto refundido de la Ley del estatuto de los trabajadores, y posteriores
disposiciones.

Articulo 16 Jornada laboral

La jornada laboral serd de 39 horas y 30 minutos semanales de trabajo efectivo, de lunes a viernes, reguldndose de
conformidad con la Ley 4/1983, y estableciéndose un calendario, de comtn acuerdo entre cada empresa y los
representantes de los trabajadores. En aquellos casos en que la empresa y trabajadores establezcan, de comun acuerdo,
una jornada semanal de 40 horas efectivas, acordardn 3 dias de descanso retribuidos que podran disfrutarse en la
forma que libremente pacten.

En el ambito de la empresa, previa negociacion y acuerdo con los representantes de los trabajadores, podra
establecerse un calendario de distribucién distinta de la jornada que implique la posibilidad de superar los topes
maximos, de acuerdo con lo previsto en el Real decreto legislativo 1/1995, de 24 de marzo, Texto refundido de la Ley
del estatuto de los trabajadores, respetando los descansos minimos fijados por la Ley.
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Todos los trabajadores disfrutaran de 20 minutos diarios como minimo, para el tiempo del .bocadillo. Dicho tiempo tiene
la consideracion, a todos los efectos, de trabajo efectivo. Los contratados a tiempo parcial disfrutaran del descanso de
bocadillo proporcional a su jornada, pudiendo ampliar dicho tiempo hasta un minimo de 20 minutos no teniendo esa
diferencia consideracion de trabajo efectivo.

Se respetaran las condiciones mas beneficiosas pactadas entre empresas y trabajadores.

Las empresas que abran en sabados y que estdn recogidas en las excepciones, no podran realizar una jornada legal
superior a cuatro horas.

Asimismo, se considerara permisible el trabajo en sdbado, en los siguientes casos:

a) Porteros de las empresas que cuenten con éste servicio de vigilante, de acuerdo con los turnos que vinieren
estableciéndose.

b) Personal encargado de la reparacién de camiones cuando éstos deban continuar el viaje el lunes, a primera hora.
Con cardcter general se mantendran en sabado, las guardias y retenes para las situaciones excepcionales de urgencia,
es decir, para el trabajo no habitual. Estas guardias, las realizaradn los trabajadores que vinieran trabajando en sébado
con anterioridad a éste acuerdo, y a través de un sistema de turnos, estrictamente rotatorios.

Excepciones mencionadas (en vigor desde el 1 de enero de 1985):

Mudanzas.

Mercancias perecederas.

Medicamentos y suministros hospitalarios.

Distribuidores de productos derivados del petroleo.

Gruas de construccion, especiales de gran tonelaje y salvamento.

Agencias de transportes de cualquier actividad de transporte que en la fecha, trabajen los sabados.

En todos los casos de las excepciones, se trabajara, de manera rotativa, 2 sabados de cada 6 como maximo. En las
empresas de menos de 10 trabajadores, se tendra en cuenta el nimero de trabajadores de plantilla, para establecer la
rotacion. La modificacién pactada para trabajos en sdbados no supondra reduccién de jornada.

A partir de este acuerdo se mantendran los derechos adquiridos tanto individual como colectivamente, de manera que
las empresas que con anterioridad vinieran realizando su jornada de lunes a viernes mantendran en todos los casos ésta
situacion.

Articulo 17 Horas extraordinarias

Se consideraran como tales las que excedan de la jornada establecida que conste en el calendario laboral pactado en
cada empresa, con los criterios expuestos en el articulo anterior.

Su realizacion es voluntaria por parte de los trabajadores, salvo las excepciones establecidas en las disposiciones
vigentes en la materia.

Dichas horas extraordinarias se abonaran a precio Gnico, que en ninguin caso sera inferior al concepto de hora ordinaria
pactada a estos efectos y figurada en tablas. La cuantia de las horas extraordinarias se refleja para cada categoria en
las tablas salariales anexas.

Articulo 18 Vacaciones

18.1 Vacaciones.

Todo el personal al servicio de las empresas regidas por el presente Convenio, tendrd derecho al disfrute de un periodo
de 30 dias naturales de vacaciones retribuidas en funcién del salario real. Preferentemente se disfrutaran entre los
meses de junio a septiembre, salvo en aquellas empresas que por, su tipo de trabajo, durante este periodo vean
incrementada su actividad productiva. En este ultimo supuesto los trabajadores veran incrementadas las vacaciones en
2 dias, que no podran adicionarse en el supuesto de efectuar vacaciones fraccionadas.

Dentro del primer trimestre del afio, se estableceran de mutuo acuerdo entre los representantes de los trabajadores y la
empresa, las fechas de disfrute de las vacaciones para cada trabajador; una vez fijadas, las empresas no podran
modificarlas unilateralmente.

Con independencia de lo anterior, las empresas podran pactar individualmente con sus trabajadores, con la
intervencién de sus representantes, el fraccionamiento de las vacaciones, de manera que 21 dias se realicen en el
periodo estival de forma consecutiva (se entiende por periodo estival el comprendido entre el 21 de junio y el 21 de
septiembre) el resto 14 dias naturales, a lo largo del afio que podran fraccionarse de mutuo acuerdo entre las partes.

Este pacto podra extenderse también de comun acuerdo, en caso de que el fraccionamiento afecte a vacaciones
establecidas, en meses distintos a los veraniegos.

Las vacaciones no podran comenzarse en dia de descanso semanal ni en vispera.



18.2 Bolsa de vacaciones.

Se establece una bolsa de vacaciones en compensacion de los gastos de desplazamientos vacacionales, por una cuantia
de 250,00 euros para el afio 2007; de 300,00 euros para el ano 2008; de 350 euros para el 2009 y de 400 euros para el
2010, o la parte proporcional en funcién de la permanencia del trabajador en la empresa.

Dichas cantidades se abonaran a todos los trabajadores coincidiendo con su disfrute.

Articulo 19 Condiciones econdmicas y estructura salarial

19.1 La totalidad de las percepciones econémicas de los trabajadores, en dinero o en especie, por la prestacion
profesional de sus servicios laborales, ya retribuyan el trabajo efectivo, los tiempos de presencia o los periodos de
descanso computables como de trabajo, tendrén la consideraciéon de salario.

19.2 No tendran la consideracion de salario las cantidades que se abonen a los trabajadores por los con-ceptos
siguientes:

a) Las indemnizaciones o suplidos por gastos que deban ser realizados por el trabajador como conse-cuencia de su
actividad laboral.

b) Las indemnizaciones o compensaciones correspondientes a traslados, desplazamientos, suspensiones o despidos.
c) Las prestaciones e indemnizaciones de la Seguridad Social.

d) Cualquier otra cantidad que se abone al trabajador por conceptos compensatorios similares a los ante-riormente
relacionados.

19.3 En la estructura del salario se distinguirdn el sueldo o salario base, los complementos salariales y las asignaciones
voluntarias adicionales.

19.4 El presente Convenio establece para cada categoria un Salario Base y un Plus de Convenio que son los que constan
en las tablas salariales anexas.

Dichas percepciones son minimas y obligatorias y para alcanzar su cuantia no podra absorberse cantidad alguna, salvo
aquellas a que se refiere el apartado 19.7 del presente articulo.

19.5 Complementos por cantidad o calidad de trabajo, que se establecen para retribuir una mejor calidad o una mayor
cantidad de trabajo realizado, y son, entre otros, las primas o incentivos, los pluses de actividad y de asistencia y las
horas extraordinarias. No tienen caracter de consolidables.

19.6 En especie, tales como manutenciéon y alojamiento, cuyo importe no podra exceder en ningun caso del 30% del
sueldo o salario base.

19.7 A partir del dia 1 de febrero de 1998, fecha de entrada en vigor del Acuerdo General para las Empresas de
Transportes por Carretera, las empresas podran asignar a sus trabajadores cantidades en metdlico o en especie de
forma voluntaria, libre y diferenciada, a criterio estimativo, sin requerir aceptacion ni contraprestacion, siempre que
esta retribucién voluntaria, cotizable a todos los efectos en Seguridad Social, sea totalmen-te independiente de los
demads conceptos retributivos que al trabajador le corresponda percibir por disposicién legal, por el presente Convenio
colectivo o por pacto individual. Su conce-sién o modificacién no podra suponer discriminacién por las causas
especificadas en el articulo 4.2.c) del Estatuto de los trabajadores.

Por el caracter no consolidable con el que se pacta este concepto retributivo, las asignaciones voluntarias concedidas a
partir del 1 de febrero de 1998, o en virtud de convenios o pactos que las autorizasen con tal caracter, no dan derecho a
reclamacion si se reducen o suprimen, salvo en los supuestos de discriminacién contemplados en el parrafo anterior.

Las empresas informaran semestralmente a los representantes de los trabajadores del nimero de éstos a los que en tal
periodo hayan abonado asignaciones voluntarias y del porcentaje que las mismas suponen en relacién con la masa
salarial bruta de toda la empresa o centro de trabajo.

Articulo 20 Gratificaciones extraordinarias

Las pagas de junio, Navidad y marzo, se abonara a razén de 30 dias de la columna correspondiente al salario base, plus
convenio, mas antigiiedad.

El pago de dichas gratificaciones debera realizarse, antes del dia 22 del mes correspondiente, excepto la de Navidad
que se abonara no maés tarde del dia 15 de diciembre, salvo que su abono se viniera efectuando, de hecho, prorrateado
mensualmente, y en su defecto, cuando sea acordado con los representantes legales de los trabajadores.

Si el tiempo de servicios es inferior al ano, se abonaran proporcionalmente a los servicios prestados.

El afio de ingreso del trabajador, se liquidaran en las fechas de abono de las pagas la parte proporcional al tiempo
trabajado.

Articulo 21 Plus de peligrosidad y trabajo en camaras de congelacion

a) Plus de peligrosidad.
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El personal que realice trabajos de transporte (conductores y acompanantes) o manipulacién de productos inflamables,
toxicos, explosivos, y toda clase de acidos recogidos en ADR, percibira durante el tiempo que realice dichos trabajos un
plus consistente en el 10% del salario base mas antigiiedad.

Las empresas autorizadas para realizar transporte y manipulaciéon de mercancias catalogadas de peligrosas en régimen
de carga fraccionada, de comun acuerdo con los representantes de los trabajadores, designaran y formaran
oportunamente, de entre su plantilla, el nimero de mozos especializados en funcién del volumen de dichas mercancias,
con objeto de que realicen preferentemente éstos trabajos. Este grupo percibira, por dicho concepto, el 10% sobre el
salario base mensual mas antigiiedad.

La Comisién Paritaria estudiara las formas y modalidades de dichos planes de formacion.

Cuando un vehiculo de mercancias peligrosas entre en talleres para ser reparado, la empresa debera proceder a las
correspondiente desgasificacién, ajustdndose en todo caso a lo establecido en la legislacion vigente.

b) Plus de trabajo en cadmaras de congelacion.

Los trabajadores que realicen su trabajo de forma habitual continua o discontinua en tineles o camaras de congelacion,
soportando temperaturas de la banda de congelacion -18° C o inferiores, percibiran para el afno 2007, a partir del
acuerdo de registro del Convenio, un plus de penosidad por una cuantia bruta mensual de 50 euros. En 2008 la cuantia
serd de 55 euros. En 2009 la cuantia sera de 60 euros y de 65 euros en 2010.

Se entenderd devengado el plus atin cuando la temperatura de la banda de -18° C, establecida para el almacenamiento
de productos congelados, tenga oscilaciones producidas por manutencién o apertura de puertas motivada por la
entrada o salida de mercancias y cuando ademas el trabajador/a estibe o cargue manualmente los productos congelados
desde la camara de congelacion al vehiculo.

Por la naturaleza del plus éste dejard de abonarse en todos los casos cuando desaparezcan las circunstancias causantes
y se dote al trabajador/a de las medidas de proteccién individual que eviten el riesgo, o deje de trabajarse en esas
condiciones. Se entenderdn como medidas que eviten el riesgo las que supongan que el trabajador/a no sufra bajas
temperaturas de las camaras, como pueden ser cabinas climatizadas en carretillas, dando por entendido que la ropa de
abrigo no supone la eliminaciéon de esa circunstancia.

La percepcién de este plus es compatible con el disfrute del dia adicional para asuntos propios por el trabajo en
camaras frigorificas a 02 centigrados.

En cuanto a la jornada para este tipo de trabajo, se encuentra regulada en el Real decreto 1561/1995 de 21 de
septiembre.

Articulo 22 Plus de nocturnidad

Los trabajadores, independientemente de la forma en que fueren contratados, cuando presten sus servicios entre las 22
y las 6 horas, percibiran un plus consistente en el 25% del salario base que se devengara proporcionalmente al tiempo
trabajado comprendido en el referido horario.

Articulo 23 Plus de antigiiedad

La promocién econdémica en funcion del trabajo desarrollado, que se devengara desde el dia 1 del mes natural siguiente
a su vencimiento, se satisfara a razon de 2 bienios al 5% y 5 quinquenios al 10%, calculados sobre el salario base
pactado en el presente Convenio para cada categoria.

Articulo 24 Quebranto de moneda

El personal que realice funciones de cobro de forma habitual, cualquiera que sea su categoria laboral, percibira por el
concepto de quebranto de moneda, la cantidad de 9,19 euros mensuales, cuando el importe de lo cobrado en efectivo
metalico sea igual o superior a 928,00 euros mensuales, respetando los derechos adquiridos.

Articulo 25 Dietas

El personal que salga de su residencia por causa del servicio, tendra derecho al percibo de una indemnizacioén por los
gastos que se originen, que recibira el nombre de dieta (anexo 2).

A efectos de devengo de dietas, se consideran solamente los desplazamientos fuera de la residencia habitual del
trabajador, contabilizandose el tiempo transcurrido desde la salida del productor de su centro de trabajo entendiéndose
por tal el que asi conste en su contrato de trabajo hasta la llegada del mismo.

Daré derecho al percibo de dieta completa la realizaciéon de un servicio que obligue al conductor a comer, cenary
pernoctar fuera de su residencia habitual.

Se percibira la parte de dieta correspondiente a la comida de mediodia cuando el servicio realizado obligue a efectuar
esta fuera de la residencia habitual y, en todo caso, cuando la salida se efectie antes de las 12 horas y retorne después
de las 14 horas.

La parte de dieta correspondiente a la comida de noche se percibira cuando el servicio realizado obligue a efectuar esta
fuera de la residencia habitual y, en todo caso, cuando el productor salga antes de las 20 h y retorne después de las 22
h.
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La parte de dieta correspondiente a la pernoctacion se percibird cuando el servicio realizado obligue a pernoctar y
desayunar fuera de la residencia habitual.

La empresa, antes del comienzo del viaje, facilitara al conductor los medios adecuados, de forma que este no tenga que
aportar recursos propios para satisfacer los importes de la dieta que proceda.

Las empresas, quedaran exoneradas de la obligacidon de pagar la parte correspondiente a la pernoctacioén si facilitaran a
los trabajadores alojamiento; tampoco tendran obligacién de pagar cantidad alguna en concepto de dieta por desayuno,

almuerzo y/o cena si la manutencion del trabajador desplazado no supusiera costo para el mismo por realizarse a cargo

de la empresa.

Salvo que se acuerde con la representacién legal de los trabajadores, o en su ausencia, individualmente, la distribucién
de su importe como mejora de manutencion por pernoctar fuera del domicilio del trabajador.

La dietas TIR empezaran a devengarse una vez cruzada la frontera espafiola y hasta que la misma vuelva a cruzarse de
regreso a territorio espafol.

El conductor que realiza ruta sometida a reglamentacion ADR cobrara como dieta nacional la cantidad de 45,18 euros.

Sin que tenga la naturaleza juridica de dieta, por no darse la circunstancia de desplazamiento a localidad distinta de las
de residencia o de prestacion de servicio, las comidas que por necesidades del servicio y a peticiéon de las empresas
tenga que realizar el personal de plaza tendran caracter extra salarial ya que constituyen la ayuda compensatoria por
realizar la comida fuera de su domicilio, por necesidad de la empresa. Se abonaran a razén de 9,72 euros, que figura en
el anexo 2.

Se consideraran comida plaza las de aquel personal que retorne a su centro de trabajo, antes de las 20 h. Queda
excluido el personal de turno. En esta materia se respetaran especialmente los derechos adquiridos.

Las empresas, quedaran exoneradas de la obligacién de pagar la parte correspondiente a la pernoctacion si facilitaran a
los trabajadores alojamiento, salvo que se acuerde, con la representacién legal de los trabajadores, o en su ausencia,
individualmente, la distribuciéon de su importe como mejora de manutencién por pernoctar fuera del domicilio del
trabajador.

Todas las cuantias de dietas incluidas en el anexo 2, se abonardn con caracter retroactivo a partir del 1 de julio de 2007
y durante el resto de afios de vigencia del Convenio, con efectos 1 de enero se revisaran sus importes con el IPC real
del afio anterior.

Articulo 26 Jubilaciones

1. Jubilacién forzosa.

Con el proposito de fomentar las posibilidades de colocacion de jévenes trabajadores, la jubilacion sera forzosa, salvo
pacto en contrario entre la empresa y cada uno de los trabajadores interesados, al cumplir éstos los 65 afios de edad,
siempre que tengan cubierto el periodo de carencia necesario para tener derecho a pensién de la Seguridad Social no
inferior al 75% de su base reguladora de la prestacion; y sea sustituido por otro trabajador, o se incremente la plantilla
en los términos legalmente previstos (Ley 14/2005 de 1 de julio) en caso contrario, la jubilacién forzosa se producira en
el momento en que se alcance derecho a pension en el referido porcentaje.

2. Jubilacién a los 64 anos.

Ambas partes estiman, igualmente como muy positiva su aplicacion a los 64 afios. Por ello, los firmantes, recomendaran
a todas las empresas y trabajadores afectados por el presente Convenio la utilizacién del mecanismo legal que se
establece en el Real decreto 1.194/1985 de 17 de julio.

Cuando un trabajador con contrato de trabajo indefinido se jubile a los 64 afios, las empresas pasaran a la situacién de
fijo indefinido a un trabajador sometido a la relacién contractual temporal que tenga la misma categoria laboral y una
antigiiedad en la empresa de méas de 6 meses.

3. Jubilacidén parcial.

De conformidad con lo dispuesto en ET articulo 12.6, modif. L. 12/2001 articulo 1.7; LGSS articulo 166 modif. L. 24/2001
articulo 34.6; RD 144/1999 articulo 8 a 17, se considera jubilacién parcial la iniciada después de cumplir 60 afios y,
como maximo, hasta el cumplimiento de los 65 afios, simultdnea con un contrato de trabajo a tiempo parcial y vinculada
a un contrato de relevo concertado con un trabajador en situacion de desempleo. Las condiciones que deben darse para
que se celebre un contrato a tiempo parcial y acceder al tiempo a la jubilacién parcial son las siguientes:

a) Para poder realizar este contrato en el caso de trabajadores que no hayan alcanzado atn la edad de jubilacién, la
empresa debe celebrar simultdneamente un contrato de relevo.

b) El trabajador debe reunir los requisitos exigidos para tener derecho a la pension contributiva de jubilacién de la
Seguridad Social con excepcién de la edad, que ha de ser inferior en 5 afios, como méaximo, a la exigida, o cuando,
reuniendo las condiciones generales, haya cumplido ya dicha edad.

c) La jornada de trabajo y el salario deben reducirse un 85% de aquéllos, salvo pacto en contrario.

d) Al objeto de conciliar que la prestacion y distribucion del 15% de la jornada a trabajar se realice con criterios
razonables para la organizacion del trabajo en las empresas y del criterio del trabajador, ambos pactaran la féormula a
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aplicar.

e) La relacion laboral se extingue al cumplirse la edad de 65 afos o al producirse la jubilacién total, y asi mismo se
produce la finalizacion del contrato del sustituto, salvo la transformacién en indefinido con los beneficios establecidos
por la Ley en estos supuestos.

f) Son compatibles las percepciones obtenidas en ambos casos, es decir, la retribucién del trabajo a tiempo parcial y la
pension de jubilacién que la Seguridad Social reconozca al trabajador.

g) El hecho causante de la pension de jubilacion parcial se entiende producido el dia del cese en el trabajo a jornada
completa, siempre que se hayan suscrito los contratos a tiempo parcial y de relevo correspondientes (RD 144/1999
articulo 10).

h) Mientras la legislacion laboral lo permita, las empresas atenderan la peticiéon de acceso a la situacién de jubilacion
parcial de todos aquellos trabajadores que cumpliendo los requisitos legales para ello y tengan como minimo 13 afios de
permanencia en la empresa, manifiesten por escrito su voluntad de acceder a la misma, salvo modificacion legislativa
que tendra readecuacion inmediata.

i) Una vez comunicado el preaviso, el trabajador cubrird ante el INSS él tramite previo de solicitud, y una vez reciba de
este organismo la conformidad respecto del cumplimiento inicial de los requisitos exigidos legalmente, lo pondra en
conocimiento de la empresa para que proceda a realizar los tramites correspondientes para la jubilacion.

j) Recibida la solicitud del trabajador de proceder a su jubilacién parcial, la empresa estard obligada a aceptarla en el
plazo de treinta dias a contar desde la solicitud, siempre y cuando exista trabajador relevista y se concreten de mutuo
acuerdo las condiciones en que tendra lugar. Esta circunstancia se pondra en conocimiento de la RLT.

k) En el caso de cese del trabajador relevista el preaviso por escrito que debe darse con una antelacion minima de 15
dias previsto en el articulo 53 de este convenio para las bajas voluntarias del trabajador, sera de 30 dias en los
supuestos contemplados en este articulo, quedando en caso contrario la empresa facultada para deducir de los
conceptos de la liquidacién final, un nimero de dias equivalente al de preaviso no comunicado.

Articulo 27

27.1 Accidentes de trabajo y enfermedad.

Las empresas abonaran en caso de incapacidad temporal, derivada de accidente, hasta el 100% del salario real, a partir
del mismo dia del accidente con el tope maximo senalado en la legislacién sobre accidentes de trabajo. Durante el
periodo de hospitalizacién o intervencién quirirgica sin hospitalizacién que precise reposo domiciliario, prescrito
facultativamente, sea por accidente o enfermedad, se completara el 100% del salario real desde el primer dia. Se
entenderd comprendido en tal periodo el tiempo de espera seguido de hospitalizacién, asi como el de recuperacion,
debiéndose acreditar tales extremos por los facultativos correspondientes.

En caso de baja por enfermedad sin hospitalizaciéon se cobrara la primera baja del afio natural al 100% del salario real
desde el primer dia, con el tope maximo de la base de cotizacién de contingencias profesionales.

A los conductores se les abonara el 100% del salario real.

Las bajas sucesivas sin hospitalizacién, y dentro del mismo afno natural, siempre que las mismas superen 30 dias de
duracion, se abonaran al 90% del salario real a partir del dia 31, sin retroactividad, con el tope maximo de la base de
cotizacién de contingencias profesionales.

A los efectos del presente articulo, el salario real estara constituido por la totalidad de las percepciones salariales en
jornada ordinaria, obtenidas por el trabajador en los 12 meses anteriores a la fecha en que se hubiere producido el
hecho causante.

27.2 Fallecimiento fuera plaza.

Cuando se produzca el fallecimiento fuera de plaza, en funcion del trabajo y por causa de éste, los gastos de traslado de
los restos correran a cargo de la empresa en la cuantia en que éstos superen las prestaciones que para estos casos
tienen establecidas la Seguridad Social.

Articulo 28 Prendas de trabajo

Las empresas facilitaran anualmente, a sus trabajadores, las prendas de trabajo que a continuacion se especifican:
Las de verano dentro del primer trimestre y las de invierno dentro del tercero.

Personal administrativo de muelle, que lo solicite:

2 batas o 1 pantaldn, 1 chaquetilla y 1 camisa de verano.

Personal de movimiento:

Verano: 2 pantalones y 2 camisas manga corta.

Invierno: 2 pantalones, 2 camisas manga larga, 2 chaquetas y 2 jerseys; 1 anorak cada 2 afios.

Personal de taller y engrase:



3 monos o 3 chaquetillas y 3 pantalones.
2 jerseys.

Las empresas facilitaran la ropa de trabajo adaptada a premamaé en aquellos casos que la interesada lo solicite y le
corresponda.

Las citadas prendas, que seran de buena calidad, asi como los distintivos que contengan, seran de obligatorio uso
durante la realizacién de la jornada laboral.

Las empresas tendran a disposicién del personal guantes para manipular hierros, material u objetos que requieran
proteccion de las manos.

Asimismo, al personal que realice tareas que supongan el manejo de material pesado o incisocortante, se le proveera
del correspondiente calzado de seguridad, respetandosele las garantias .ad personam.

En el caso de tareas realizadas al aire libre, se facilitard a los trabajadores un equipo completo de protecciéon contra la
lluvia que incluird necesariamente impermeable y botas adecuadas.

Articulo 29 Retirada del permiso de conduccion

En caso de que a un conductor, le fuese retirado el permiso de conduccién y siempre que esto sea como consecuencia
de conducir un vehiculo de la empresa y por cuenta y orden de la misma, debera ser acoplado a un puesto de trabajo lo
mads cercano posible en la escala de categorias del presente Convenio, y se garantizaran durante dicho periodo las
percepciones correspondientes a su categoria. Si la retirada es por 6 meses, dicho beneficio, sélo podra ser utilizado
una sola vez.

Si por las caracteristicas de la empresa no existiera ninguin puesto de trabajo distinto al de conductor, dicho beneficio
solo se aplicara por un periodo de 6 meses al 100%, y por el resto del periodo de suspension se reducira al 80% de las
percepciones que correspondan.

Se excluird el caso de ingestién de drogas y/o alcohol probada y/o habitual.

Se amplia el contenido de dicha proteccidén a las retiradas producidas durante el periodo .in itinere. con el maximo de 1
hora de ida y 1 hora de vuelta, excepcion hecha de los casos de droga, alcohol y delitos tipificados en el Cédigo Penal.
Se producird acoplamiento a la categoria mds cercana, con retribucién del trabajo que se realice.

Con el fin de regular las posibles consecuencias legales derivadas de la aplicacion del carne por puntos y de la perdida
de los mismos, a aquellos trabajadores que contraten una péliza de seguro que cubra la retirada temporal del carné de
conducir necesario para su trabajo y solo para eso, previa justificacién de la contratacién del mencionado seguro, la
empresa le abonara el coste de la pédliza, con un maximo de 75 euros anuales.

En el supuesto de que la retirada sea de las que obligan a la empresa a mantener el salario y acoplarlo a otro trabajo, el
importe del seguro percibido (excluyendo las mejoras que pueda haber concertado el trabajador a su cargo) debera ser
abonado a la empresa y de no hacerse la empresa no estara obligada al abono del salario, situdndose en tal caso
durante el tiempo que dure dicha retirada (hasta un méaximo de 13 meses) el trabajador en excedencia. Procediéndose a
la reincorporacion inmediata en su puesto de trabajo una vez recuperado el permiso de conduccién, manteniéndose
igualmente la antigliedad y demds condiciones laborales. En caso de cese en la empresa, dentro del afio de cobertura el
trabajador debera reintegrar el importe percibido por la prima del seguro.

Articulo 30 Conductores grupo 3 apartados 1, 2y 3

a) El conductor que haya estado ausente mas de 5 dias y vuelva al centro de trabajo habitual, tendra derecho al
descanso reglamentario establecido.

b) Las empresas deberan facilitar obligatoriamente al conductor las hojas de control y ruta establecidas en la
legislacion vigente y en el Acuerdo Internacional del Transporte por Carretera.

c) En la obtencidn de tarjeta de tacégrafo digital, las empresas abonardn hasta un méximo de 30 euros, previa
justificacion de su obtencién. No obstante, el trabajador que la obtenga, deberad permanecer en la plantilla de esa
empresa por tiempo no inferior a 1 afio, debiendo reintegrar el importe integro percibido en caso de cesar en la
empresa, antes de dicho periodo.

d) En las renovaciones de los permiso de conduccion, ADR, tarjeta de tacégrafo digital, tanto los gastos que conllevan,
como el tiempo razonablemente empleado, hasta un méaximo de 3 horas, correran a cargo de la empresa, si bien el
trabajador que la obtenga deberd permanecer en la plantilla de esa empresa por tiempo no inferior a 3 afios, debiendo
reintegrar los importes percibidos en caso de cesar antes de dicho periodo. En el caso de la renovacién del carne ADR,
no existira el limite temporal siendo este el razonablemente necesario.

Articulo 31 Derechos sindicales

a) Los trabajadores podran reunirse en asamblea fuera de las horas de trabajo y en los locales de la empresa, a peticion
de los representantes de los trabajadores o centrales sindicales mas representativas del sector, previa autorizacion de
aquélla, que deberd conceder, cuando se haya avisado con el tiempo suficiente y no exista impedimento grave.

b) Las empresas permitiran en toda su amplitud las tareas de afiliacion, propaganda e informacién sindicales, con tal de
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que éstas no alteren el proceso de trabajo en circunstancias normales. Se mantendran los derechos sindicales
actualmente vigentes a la firma del Convenio. Los representantes de los trabajadores y trabajadoras dispondran de 40
horas mensuales retribuidas.

c) En los comités de empresa y delegados de personal, siempre que se elabore una norma de acumulacién de horas
sindicales, de la que se entregara copia a la empresa, las horas sindicales, podran ser acumuladas sin tope, incluso
anualmente. Dicha norma de acumulacién deberd contemplar, entre otros, sistemas por los que no se produzcan
acumulaciones que superen el total de horas previstas en el Convenio.

d) Cobro de cuota: Las empresas estaran obligadas al descuento de la cuota sindical por némina, siempre que el
trabajador afectado lo solicite por escrito. Los trabajadores que deseen que su afiliacidon a un sindicato conste a su
empresario, a efectos de lo dispuesto en el ultimo parrafo del apartado 1 del articulo 55 del Estatuto de los
trabajadores, deberan notificarselo por escrito, teniendo aquél obligacién de acusar recibo de la comunicacion.

e) Se reconocen las secciones sindicales de empresa. En las de mas de 200 trabajadores los sindicatos que tengan
presencia en el comité de empresa y ademas una representacion superior al 10% del sector tendran derecho a un
delegado sindical con las mismas condiciones y derechos que la LOLS, establece para las empresas de mas de 250
trabajadores.

f) Conforme al articulo 67 del Estatuto de los trabajadores, la disminucién de plantilla significativa o que implique
situarse por debajo de los limites que determinan el nimero de representantes en la empresa, podra dar lugar por
acuerdo a la reduccién correspondiente.

La fijacion de la disminucién significativa de plantilla, se efectuard de comun acuerdo con la representacion legal de los
trabajadores en la empresa, los que determinaran con arreglo a sus criterios quienes deberan quedar afectados por la
reduccion.

g) Se dotard, previo acuerdo con la Empresa, y en aquellos centros de 200 o mas trabajadores, del siguiente material:
1. Un local adecuado, siempre que sea posible.

2. Material fungible de oficina razonablemente necesario.

3. Linea telefénica con acceso a Internet.

4. Equipo informético basico.

5. Mobiliario de oficina, cubriendo las necesidades minimas necesarias (mesas, sillas, armarios, archivadores).

h) En el &mbito del Convenio, en aquellas empresas que tengan méas de un centro de trabajo en la misma provincia, se
podré constituir, a propuesta del comité de empresa y de acuerdo con la empresa, un comité intercentros respetando la
proporcionalidad de la representacién Sindical de los diferentes centros y garantizando un minimo de un representante
por centro.

Articulo 32 Salud laboral

a) Aspectos generales.

Las partes firmantes del presente convenio colectivo, para certificar su firme compromiso de colaboraciéon y mejora con
respecto a la seguridad y salud en el trabajo, observaran los criterios y contenidos minimos en prevencion de riesgos
laborales suscritos por las distintas organizaciones empresariales y sindicales en el Acuerdo Interconfederal para la
Negociaciéon Colectiva.

b) Politica preventiva.

1. La empresa, a partir del plan de prevencion, se compromete a integrar la prevencion de riesgos laborales en el
conjunto de sus actividades y disposiciones, tanto en los procesos técnicos de organizacién del trabajo como en todos
los niveles de la linea jerarquica de la empresa. El plan de prevencion sera conocido por todos los trabajadores/as de la
empresa.

2. Como principio general se adoptaran las medidas que antepongan la proteccion colectiva a la individual y se vigilara
el correcto cumplimiento de las medidas de prevencién adoptadas.

3. Los objetivos de la prevencion en la empresa deberan tener fiel reflejo en la dotacion de los recursos y responsables
que permitan la materializacién de los mismos.

4. En aquellas empresas que por el nimero de trabajadores/as no corresponda legalmente la constitucién de un Comité
de Seguridad y Salud se constituird una Comision de trabajo integrada por los delegados/as de personal y una
representacion empresarial para atender y abordar los temas de seguridad y salud en el trabajo.

c) Vigilancia de la salud.

1. La vigilancia de la salud, en el a&mbito laboral, se regira por los principios de pertinencia, proporcionalidad y con
finalidad estrictamente preventiva.

2. El conjunto de pruebas que hayan de realizarse se trataran en el seno del Comité de Seguridad y Salud. Para ello, se
informara anualmente al CSS, mediante documento de caracter epidemiolégico, de los resultados de la vigilancia de la
salud. Los criterios epidemioldgicos que como minimo deberan incluirse serdn los de puestos de trabajo, edad y género,
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respetando, en cualquier caso, la confidencialidad de datos de los trabajadores/as.

3. Los trabajadores/as, antes de someterse a la vigilancia de la salud, han de ser informados de los objetivos y los
contenidos de esta, asi como requerirseles el consentimiento informado. Se procedera a entregar copia de los
resultados de los exdmenes de salud particulares a los trabajadores/as que se hayan sometido a los mismos.

4. Cuando, como resultado de los examenes médicos derivados de la vigilancia de la salud con relacion a la aptitud del
trabajador/a para la ejecucion de las tareas correspondientes a su puesto de trabajo, el trabajador/a sea calificado como
.no apto. para su trabajo habitual, se valorard en el seno del CSS la posibilidad del cambio de puesto de trabajo,
siempre que el trabajador lo solicite.

d) Formacién en prevencion.

1. Para fomentar la cultura preventiva en el la empresa se considera indispensable la formacién en materia de
prevencién de riesgos laborales para los trabajadores/as y para los mandos. Por ello, dependiendo de las tareas que en
cada centro de trabajo se desarrolle, se implantaran planes de formacion especificos.

2. La formacién que reciban los trabajadores/as estara centrada en el puesto de trabajo al que estén adscritos y versara
como minimo sobre:

a. Riesgos potenciales.

b. Productos que se utilizan.

c. Procedimientos de prevencion.

d. Protecciones mecénicas.

e. Equipos de proteccion individual (EPI): correcta eleccidn, uso, funcionamiento y mantenimiento.

La formacién en materia de prevencion se dard siempre que sea posible dentro de la jornada laboral, de optarse por
otro horario alternativo este solo podra modificarse previo acuerdo en el seno del comité de seguridad y salud y no
supondra en ningun caso coste alguno para los trabajadores/as.

e) Coordinacion empresarial.

1. En el seno del CSS se discutira el desarrollo, concrecion y puesta en marcha de los mecanismos de coordinacion
preventiva.

Los medios de coordinacién habran de contener como minimo la informacién a los trabajadores/as, delegados/as,
contratos y subcontratas de obras y servicios, asi como unas medidas de cooperacion que faciliten la participacién de
todos los agentes implicados. Es decir, empresas, representantes de los trabajadores/as y servicios de prevencion.

f) Delegados/as de prevencion.

Los delegados/as de prevencién, sean o no miembros del comité de empresa, gozaran de las mismas garantias en el
ejercicio de sus funciones que se recogen en el articulo 68 del Estatuto de los trabajadores/as, asi como las funciones y
facultades recogidas en los articulos 36.2.a., 36.2.c, 37.1 y 37.2 de la Ley de prevencién de riesgos laborales, es decir:

Reuniones del CSS.
Convocatorias del empresario/a relacionadas con la prevencion de riesgos.
Visitas al centro de trabajo cuando se hayan producido dafios a la salud de los trabajadores/as.

Acompariar a los técnicos o personas que realicen la evaluacion de riesgos, miembros del servicio de prevencion,
inspectores de trabajo.

g) Pausa PVD Para trabajadores/as usuarios/as de equipos de pantalla de visualizacion.

Son considerados trabajadores usuarios de PVD, todos aquellos que superen las 4 horas diarias o 20 horas semanales
de trabajo efectivo con dichos equipos.

Con el fin de aplicar el criterio anterior, ambas representaciones negociaran las pausas que puedan corresponder en los
términos previstos legalmente (RD 488/1997). De no llegarse a un acuerdo ambas representaciones se someteran a los
procedimientos del TLC.

h) Dispositivos correctores de la vision.

Aquellos dispositivos correctores de la vision a que se refiere el RD 488/1997, que sean prescritos en los
reconocimientos médicos, segin protocolos de vigilancia de la salud por puesto de trabajo, con el fin de poder trabajar
a las distancias requeridas especificamente en el puesto equipado con pantalla de visualizaciéon de datos, seran
proporcionados por el empresario. Los términos en los cuales seran proporcionados, se acordaran con la RLT.

i) Plazos de resolucion.

La Comisién Paritaria resolverd, en el plazo de tres meses, aquellos temas que en torno a Salud Laboral le planteen
algunas de las partes.
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Articulo 33 Chequeo médico

Las empresas estableceran los oportunos convenios de cooperacion con el Instituto Territorial de Higiene y Seguridad
en el Trabajo, a fin de que corriendo por cuenta de las mismas los gastos de desplazamiento y las remuneraciones no
percibidas por ésta razon, se efectiien con periodicidad anual para todo el personal, los oportunos reconocimientos
médicos preventivos, todo ello sin perjuicio de lo que determina al respecto la Legislacion sobre accidentes de trabajo.

Los conductores y el personal que preste su trabajo frente a pantalla y los trabajadores expuestos a productos quimicos,
y todos aquellos que estén expuestos a las condiciones de peligrosidad y penosidad establecidas en el articulo 21 de
este Convenio, si lo solicitan, se le efectuard, ademas, una revision cada seis meses.

Se llevaran a cabo las gestiones oportunas para que se establezcan chequeos médicos especificos en funcion de los
distintos grupos profesionales con caracter preventivo y teniendo en cuenta posibles enfermedades profesionales.

Articulo 34 Permisos

34.1 Permisos retribuidos.
En el supuesto de matrimonio, el trabajador tendra derecho a una licencia de permiso retribuido de 15 dias naturales.

Tres dias por el nacimiento de hijo y por el fallecimiento, accidente o enfermedad graves, hospitalizacién o intervencién
quirdrgica sin hospitalizaciéon que precise reposo domiciliario prescrito por el facultativo correspondiente, de parientes
hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad. Cuando con tal motivo el trabajador necesite hacer un
desplazamiento al efecto, el plazo sera de 5 dias.

Se entiende por desplazamiento, siempre que el trabajador necesite hacer un desplazamiento al efecto fuera del &mbito
provincial o que dentro del mismo suponga un tiempo superior a 6 horas utilizando los servicios publicos normales.

Asimismo, se concedera 1 dia de permiso retribuido por razén de boda de padres, hermanos o hijos.

Cada uno de los beneficios establecidos en el presente articulo para los matrimonios o cényuges, les sera de aplicacion
en la misma medida a las parejas de hecho legalmente constituidas.

Igualmente, las empresas concederan 2 dias de permiso retribuido para asuntos personales, a aquellos trabajadores
que lo soliciten con una antelacion minima de 48 h y siempre que su concesion no afecte a méas del 10% del grupo
profesional en un mismo dia. Las peticiones seran atendidas por orden de solicitud, salvo casos de fuerza mayor
acreditada.

Los trabajadores que desarrollen habitualmente su trabajo en cdmaras frigorificas a menos de 02 centigrados,
dispondrén de un dia adicional para asuntos propios.

34.2 Permisos no retribuidos.

Los trabajadores tendran derecho a 5 dias de permiso no retribuido al afio. Dichos dias no podran adosarse al inicio y/o
finalizacion de vacaciones. Asimismo, tampoco podra coincidir dicho permiso en 2 trabajadores de la misma seccion.

Articulo 35 Polizas

Las empresas vienen obligadas a contratar para sus trabajadores, un seguro de accidente, ateniéndose a la normativa
vigente. En todos los supuestos, las causas que los motiven han de ser consecuencia de accidente laboral, sus cuantias
para el ano 2007 seran las siguientes:

Para incapacidad permanente absoluta para todo trabajo: 43.260 euros.
En caso de muerte: 38.110 euros.
Por invalidez permanente total para su profesion habitual: 24.720 euros.

Dichas cantidades las cobraran los beneficiarios de las victimas o los accidentados siendo su vigencia la total del
Convenio.

Las empresas dispondran de un plazo maximo de 1 mes a partir de la fecha de notificacion a las partes del acuerdo de
registro y disposicion de publicacién por parte de la autoridad laboral, conforme a lo previsto en el articulo 90 de Real

decreto legislativo 1/1995 de 24 de marzo, por el que se aprueba el Texto refundido de la Ley del estatuto de los
trabajadores, para adecuar las pdlizas contratadas a las coberturas que menciona este articulo.

Articulo 36 Pluriempleo

Las empresas se comprometen a no contratar trabajadores que presten servicios en jornada completa en una empresa y

cuyo contrato supondria situacion de pluriempleo. En ningin caso la suma de las dos jornadas podra suponer que se
superen 8 horas diarias.

Articulo 37 Clasificacion profesional

37.1 Del personal.
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SECCION primera Principios generales

1. La clasificacion del personal que a continuacion se consigna es meramente enunciativa y en ningin caso supone la
obligacién de que existan puestos de trabajo de todos los grupos profesionales ni de todas las categorias relacionadas,
lo que estarda en funcion de las necesidades de cada empresa.

2. Las comisiones negociadoras de convenios colectivos de ambito inferior que consideren conveniente cualquier
modificacién, adicion o supresién de grupos o categorias profesionales, en relacién con los establecidos en el presente
capitulo, podran formular a la Comision Paritaria del Acuerdo General las propuestas que estimen oportunas.

3. Sin perjuicio de sus derechos econémicos y profesionales derivados de las mejoras preexistentes a este Convenio y
con acomodamiento a lo dispuesto en el articulo 39 del Estatuto de los trabajadores, éstos estadn sujetos a la movilidad
funcional en el seno de la empresa, sin otras limitaciones que las exigidas por las titulaciones académicas o
profesionales precisas para ejercer la prestacion laboral y por la pertenencia al grupo profesional. Podra igualmente
efectuarse la movilidad funcional entre categorias profesionales que, por concurrir las circunstancias previstas en el
art. 22.3. del Estatuto de los trabajadores, hayan sido declaradas equivalentes por la Comision Paritaria del Acuerdo
General.

Los trabajadores que como consecuencia de la movilidad funcional realicen funciones superiores a las de su categoria
por un periodo superior a 6 meses durante 1 ano o a 8 durante 2 afios, podran reclamar el ascenso a la categoria
correspondiente a las funciones realizadas, conforme a la normativa aplicable. Tendran derecho, en todo caso, a
percibir las diferencias salariales correspondientes.

Si por necesidades perentorias o imprevisibles que lo justifiquen se le encomendasen, por el tiempo indispensable,
funciones inferiores a las que corresponden a su categoria profesional, el trabajador tendra derecho a continuar
percibiendo su retribucién de origen. Se comunicara esta situacion a los representantes de los trabajadores.

Independientemente de los supuestos anteriores, los trabajadores, sin menoscabo de su dignidad, podran ser ocupados
en cualquier tarea o cometido de las de su grupo profesional, durante los espacios de tiempo que no tengan trabajo
correspondiente a su categoria.

SECCION segunda Clasificacién general

El personal que preste sus servicios en las empresas incluidas en el &mbito de aplicacién de este Convenio colectivo se
clasificara en alguno de los siguientes grupos profesionales:

- Grupo 1 personal superior y técnico.

- Grupo 2 personal de administracién.

- Grupo 3 personal de movimiento.

- Grupo 4 personal de servicios auxiliares.
Grupo 1

Personal superior y técnico

Se entiende por tal el que con propia iniciativa y dentro de las normas dictadas por la direccién o por sus superiores
jerdrquicos, ejerce funciones de caracter técnico y/o de mando y organizacion. No se incluye a quienes por las
caracteristicas de su contrato y/o del desempeno de su cometido corresponda la calificacion de personal de alta
direccioén.

Este grupo 1 esta integrado por las categorias profesionales que a continuacion se relacionan, cuyas funciones y
cometidos son los que, con caracter indicativo, igualmente se consignan.

1.1 Director de area o departamento. Es el que en los servicios centrales de la empresa esta al frente de una de las
dreas o departamentos especificos en que la misma se estructure, dependiendo directamente de la direccién general de
la empresa.

1.2 Director o delegado de sucursal. s el que con propia iniciativa y dentro de las normas dictadas por la Direccién de la
empresa, dependiendo directamente de la misma o de las personas en que ésta delegue, ejerce funciones directivas, de
mando y organizacidn al frente de una sucursal o centro de trabajo de importancia de la empresa.

Salvo pacto expreso en contrario, quienes sean nombrados para ocupar puestos de trabajo de las categorias 1.1 y 1.2
precedentes, que exigen la maxima confianza, no consolidaran sus nombramientos hasta que hayan superado el periodo
de prueba como tales; si es personal ya empleado en la empresa el que se promueve a esos cargos, el periodo de prueba
en estos puestos de trabajo se reducira a la mitad.

Quienes hayan consolidado alguna de dichas categorias profesionales podran ser removidos de la misma en cualquier
momento, pasando a la de titulado, si anteriormente ostentara tal categoria, o a la de jefe de servicio, manteniendo a
titulo personal el sueldo asignado a la categoria de la que haya sido removido, si bien los complementos por cantidad y
calidad de trabajo y los de puesto de trabajo seran, en su caso, los que correspondan al efectivamente desempetiado.

1.3 Jefe de servicio. Es el que con propia iniciativa coordina todos o algunos de los servicios de una empresa o centro de
trabajo de importancia.
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1.4 Titulado de grado superior. Es el que desempena cometidos para cuyo ejercicio se exige o requiere su titulo de
doctor, licenciado o ingeniero, en cualesquiera dependencias o servicios de la empresa.

1.5 Titulado de grado medio. Es el que desempefia cometidos para cuyo ejercicio se exige o requiere su titulo
académico de grado medio, en cualesquiera dependencias o servicios de la empresa.

1.6 Jefe de seccion. Es el que desempefia con iniciativa y responsabilidad el mando de uno de los grupos de actividad en
que los servicios centrales de una empresa se estructuren, asi como el que esta al frente de la administracién de una
sucursal o centro de trabajo de importancia, bajo la dependencia del director o delegado de la misma, si lo hubiere.

1.7 Jefe de negociado. Es el que, al frente de un grupo de empleados y dependiendo o no de un jefe de seccién, dirige la
labor de su negociado, sin perjuicio de su participaciéon personal en el trabajo, respondiendo de la correcta ejecucion de
los trabajos del personal a sus 6rdenes. Quedan clasificados en esta categoria profesional los analistas de sistemas
informaticos.

1.8 Jefe de trafico de primera. Es el que tiene a su cargo dirigir la prestacion de los servicios de un grupo de mas de
cincuenta vehiculos de la empresa o contratados por ella, distribuyendo el personal y el material y las entradas y salidas
del mismo, asi como elaborar las estadisticas de traficos, recorridos y consumo. Tanto el personal de esta categoria
como el encargado general de agencias de transporte y de almacenistas-distribuidores pueden actuar de jefes de los
centros de trabajo en que no exista director o delegado de sucursal.

1.9 Jefe de tréfico de segunda. Es el que, con las mismas atribuciones y responsabilidades que el anterior, dirige la
prestacién de servicios de un grupo de hasta 50 vehiculos de la empresa o contratados por ella, si no hay jefe de trafico
de superior categoria; en caso contrario actuard como subordinado al jefe de trafico de primera, independientemente
del nimero de vehiculos, coincidiendo con él o al frente de algtin turno de trabajo.

1.10 Encargado general de agencias de transporte y de almacenistas-distribuidores. Es el que, con mando directo sobre
el personal y a las 6rdenes del director o delegado de sucursal, si los hubiere, tiene la responsabilidad del trabajo, la
disciplina y seguridad del personal; le corresponde la organizacion o direccién del servicio, indicando a sus
subordinados la forma de efectuar aquellos trabajos que se le ordenen; debe, por tanto, poseer conocimientos
suficientes para ejecutar correctamente los cometidos que le encomiende la empresa inherentes a su funcion, y para la
redaccion de los presupuestos de los trabajos que se le encarguen, cuidando el material con objeto de que esté
dispuesto para el trabajo en todo momento.

Tanto el personal de esta categoria profesional como el de la categoria de jefe de trafico de primera pueden asumir, a
eleccion de la empresa, la jefatura de los centros de trabajo en los que no exista director o delegado de sucursal.

1.11 Inspector-visitador de empresas de mudanzas. Es el que, previo estudio de una mudanza o servicio, fija normas
para su ejecucién, tasando, valorando y pudiendo contratar el servicio e inspeccionar en su dia la ejecuciéon del mismo,
dando cuenta a sus jefes de cuantas incidencias observe, tomando las medidas de urgencia que se estimen oportunas en
los casos de alteracion del trafico o accidentes o incidencias de cualquier tipo.

1.12 Jefe de taller. Esta categoria profesional incluye a los que, con la capacidad técnica precisa, tienen a su cargo la
direccion de un taller cuya plantilla sea, como minimo, de 50 operarios, ordenando y vigilando los trabajos que realicen
tanto en las dependencias de la empresa como fuera de ellas en caso de averia o accidente.

1.13 Contramaestre o encargado. Comprende esta categoria a aquéllos que, con conocimientos teérico-practicos,
ejercen el mando directo sobre un grupo o seccidon de 25 operarios en talleres que tengan entre 25 y 50 trabajadores;
pueden desempeiiar la jefatura en talleres de no mas de 15 operarios.

Grupo 2 Personal de administracion

Pertenecen a este grupo profesional todos los trabajadores que en las distintas dependencias o servicios de la empresa
realizan funciones de cardcter administrativo, burocraticas y/o de contabilidad, incluidos los trabajos con medios
informaticos u ofimaticas y los de facturacion; estan asimismo comprendidas las funciones de mantenimiento, control y
atencién de caracter general no incluidas en otro grupo profesional. Se clasifica en las categorias seguidamente
relacionadas, cuyas funciones o cometidos son los que, con caracter enunciativo, igualmente se expresan:

2.1 Oficial de primera. Es el empleado que, bajo su propia responsabilidad, realiza con la méxima perfeccion
burocratica trabajos que requieren plena iniciativa, entre ellas las gestiones de caracter comercial, tanto en la empresa
como en visitas a clientes y organismos. En los centros de trabajo cuyos empleados administrativos sean entre 4 y 7,
ambos inclusive, puede actuar de jefe de los mismos.

Quedan incluidos en esta categoria aquellos cuyo principal cometido sea el de realizar trabajos de programaciéon
informdatica.

2.2 Oficial de segunda. Pertenecen a esa categoria aquéllos que subordinados, en su caso, al jefe de la oficina y con
adecuados conocimientos tedéricos y practicos, realizan normalmente con la debida perfeccién y correspondiente
responsabilidad los trabajos que se les encomiendan, incluidos los de cardcter comercial tanto en la empresa como en
visitas a clientes y organismos. En los centros de trabajo de hasta 3 empleados administrativos pueden asumir la
jefatura de los mismos.

Se incluyen en esta categoria profesional los trabajadores cuyo principal cometido sea el de operador de sistemas.

2.3 Encargado de almacén de agencias de transporte, empresas de almacenaje y distribucién y de mudanzas y
guardamuebles. Es el empleado, dependiente o no del encargado general, responsable del almacén o almacenes a su
cargo y del personal a ellos adscrito de forma permanente u ocasional, debiendo despachar los pedidos en los mismos,



recibir las mercancias y distribuirlas ordenadamente para su almacenaje, distribucién o reparto. Ha de registrar la
entrada y salida de las mencionadas mercancias, redactando y remitiendo a las oficinas las relaciones correspondientes,
con indicaciones de destino, procedencia y entradas y salidas que hubiere.

Asumird la jefatura de los almacenes en los que no exista director o delegado de sucursal, encargado general ni jefe de
trafico.

2.4 Encargado de garaje. Es el responsable del buen orden y seguridad del garaje, teniendo como misién el adecuado
aprovechamiento del espacio, ordenando el estacionamiento de los vehiculos y el almacenamiento y distribucién de los
carburantes y del material, llevando cuenta detallada de los mismos.

2.5 Auxiliar. Es el empleado que, con conocimientos de cardcter burocratico, bajo las 6rdenes de sus superiores, ejecuta
trabajos que no revistan especial complejidad.

2.6 Telefonista. Es el empleado encargado del manejo de la central telefénica o cualquier otro sistema de comunicacion
de la empresa, pudiendo asignarsele ademdas cometidos de naturaleza administrativa y/o de control y recepcién.

Grupo 3 Personal de movimiento

Pertenecen a este grupo todos los empleados que se dedican al movimiento, clasificacion y arrastre de mercancias en
las instalaciones de la empresa o fuera de las mismas, incluido el mantenimiento de los vehiculos, clasificandose en las
siguientes categorias profesionales, cuyas funciones se expresan, con caracter enunciativo, a continuacion de las
mismas:

3.1 Conductor mecanico. Es el empleado que, estando en posesiéon del carné de conducir de la clase C + E, se contrata
con la obligacion de conducir cualquier vehiculo de la empresa, con remolque o sin €l, a tenor de las necesidades de
ésta, ayudando si se le indica a las reparaciones del mismo, siendo el responsable del vehiculo y de la carga durante el
servicio, estando obligado a cumplimentar, cuando proceda, la documentacién del vehiculo y la del transporte realizado
y a dirigir, si se le exigiere, la carga de la mercancia. Le corresponde realizar las labores necesarias para el correcto
funcionamiento, conservacion y acondicionamiento del vehiculo, asi como las que resulten precisas para la proteccion y
manipulacion de la mercancia. Habrd de comunicar de inmediato al responsable del taller, o persona que al efecto la
empresa sefale, cualquier anomalia que detecte en el vehiculo. Debera cubrir los recorridos por los itinerarios que se
fijen o, de no estar fijados, por los que sean més favorables para la correcta cumplimentacién del servicio.

Quedaran automaticamente clasificados en esta categoria profesional, aunque carezcan de permiso de conducir de la
clase C + E, los conductores que conduzcan para una misma empresa durante mdas de 6 meses, continuos o alternos,
alguno de los vehiculos a los que se refiere el apartado 3.4.

3.2 Conductor. Es el empleado que, aun estando en posesion del carné de conducir de la clase C + E, se contrata
Unicamente para conducir vehiculos que requieran carné de clase inferior, sin necesidad de conocimientos mecdanicos y
con la obligacion de dirigir, si asi se le ordena, el acondicionamiento de la carga, participando activamente en ésta y en
la descarga, sin exceder con ello de la jornada ordinaria; es el responsable del vehiculo y de la mercancia durante el
viaje, debiendo cumplimentar, cuando proceda, la documentacién del vehiculo y la del transporte realizado; le
corresponde realizar las labores complementarias necesarias para el correcto funcionamiento, conservacion y
acondicionamiento del vehiculo, asi como las que resulten precisas para la protecciéon y manipulaciéon de la mercancia.
Habra de comunicar de inmediato al responsable del taller, o persona que al efecto la empresa sefiale, cualquier
anomalia que detecte en el vehiculo. Debera cubrir los recorridos por los itinerarios que se le fijen o, de no estar
fijados, por los que sean mas favorables para la correcta cumplimentacion del servicio.

3.3 Conductor-Repartidor de vehiculos ligeros. Es el empleado que, aun estando en posesién de carné de conducir de
clase superior, se contrata para conducir vehiculos ligeros. Ha de actuar con la diligencia exigible para la seguridad del
vehiculo y de la mercancia, correspondiéndole la realizacién de las labores complementarias necesarias para el correcto
funcionamiento, mantenimiento, conservaciéon y acondicionamiento del vehiculo y proteccion de éste y de la carga,
teniendo obligacion de cargar y descargar su vehiculo y de recoger y repartir o entregar la mercancia. Habra de
comunicar de inmediato al responsable del taller, o persona que al efecto la empresa seiflale, cualquier anomalia que
detecte en el vehiculo. Debera realizar sus recorridos por los itinerarios que se le fijen o, de no estar fijados, por los que
sean mas favorables para la correcta cumplimentacién del servicio.

3.4 Obligaciones especificas de los conductores, comunes a las categorias profesionales 3.1. y 3.2.

Mediante el complemento de puesto de trabajo que se acuerde colectivamente en el ambito de la empresa, ademas de
las generales de conductor, anteriormente enunciadas, que constituyen el trabajo corriente, les corresponden las que
resulten de los usos y costumbres y de la naturaleza del servicio que realicen. A titulo meramente indicativo se
relacionan a continuacién las siguientes:

3.4 A. Cuando conduzca vehiculos-cisterna debera realizar respecto de su propio vehiculo los siguientes cometidos:

a) Inspeccionar el estado, limpieza y conservacion de las cisternas y sus accesorios, como tuberias, bocas de carga y
descarga, valvulas, manometros de presion, elevadores, calefactores, bombas de descarga y similares.

b) Empalmar y desempalmar mangueras de carga y descarga, abrir y cerrar valvulas, controlar el llenado y vaciado,
incluso subiendo a lo alto de las cisternas si ello fuese necesario; y realizar la purga de los depésitos de las cisternas
antes de proceder a su descarga, con el fin de evitar la contaminacion de los productos en los tanques de los clientes.

c) Controlar las presiones y despresionar utilizando las caretas y demas elementos de seguridad que se le faciliten.

d) Si las cisternas son de gases habra de controlar presiones y comprobar, una vez efectuada la operacién de carga y/o



descarga, la estanqueidad de la valvuleria de la cisterna, asi como si la cantidad cargada se corresponde con los pesos
maximos autorizados.

3.4 B. Cuando conduzca vehiculos frigorificos debera:

a) Inspeccionar y vigilar el correcto funcionamiento del equipo de produccion de frio durante el transcurso del
transporte.

b) Dirigir la estiba de la carga de forma que se asegure convenientemente, cuando proceda, la circulacién de aire.
c) Efectuar el preenfriamiento de la caja del vehiculo antes de iniciarse la carga.

3.4 C. Cuando conduzca camiones porta vehiculos debera cargar y sujetar los vehiculos en el camién, asi como
descargarlos.

3.4 D. Cuando conduzca vehiculos para transporte de aridos o provistos de graa tiene la obligacion de realizar las
operaciones necesarias para la carga y descarga de los aridos y el manejo de la grda.

3.4 E. El conductor de empresas de mudanzas y guardamuebles colaborara activamente en los trabajos propios de la
mudanza o servicio que realice el vehiculo que conduzca.

3.4 F. Cuando conduzca furgones de negro humo, aparte de inspeccionar el estado, limpieza y conservacion de los
mismos y sus bocas de carga y descarga, debera empalmar y desempalmar las mangueras de carga y descarga del
propio vehiculo cuando asi lo exija el servicio.

3.5 Capataz. Es el empleado que a las 6érdenes del encargado general, del encargado de almacén o del jefe de trafico y
reuniendo condiciones practicas para dirigir un grupo de obreros y de especialistas, se ocupa de la carga o descarga de
vehiculos, de la ordenacion de recogidas y repartos y del despacho de las facturaciones en cualquier modalidad del
transporte, atendiendo las reclamaciones que se produzcan, y dando cuenta diaria de la marcha del servicio a su jefe
inmediato; también realizara labores de control y vigilancia andlogas a las que se indican para el encargado general y
encargado de almacén.

El capataz de mudanzas estara en su caso a las 6rdenes del inspectorvisitador y es el encargado de ordenar y
supervisar la realizacién de la mudanza, participando activamente en ella, embalar y preparar, armar y desarmar, subir
y bajar muebles, cuadros, ropas, pianos, cajas de caudales, maquinaria y, toda clase de objetos analogos; cargar y
descargar capitonés, contenedores, etc., tanto en domicilios como en almacén, puerto o estacion; instalar
adecuadamente los accesorios para efectuar dichas cargas y descargas. Estd encargado de la cumplimentacion de
documentos y de cualquier otra relacionada con la mudanza que la direccién le encomiende.

3.6 Capitonista. Es el empleado capaz de realizar una mudanza, embalar y preparar, armar y desarmar, subir y bajar
muebles, cuadros, ropas, pianos, cajas de caudales, maquinaria y toda clase de objetos andlogos; cargar capitonés,
contenedores, etc. en domicilio, estacion, puerto, almacén; instalar adecuadamente los aparatos necesarios para estas
cargas y descargas, pudiendo asimismo sustituir al capataz cuando el caso lo requiera.

3.7 Ayudante y/o mozo especializado. Es el que tiene adquirida una larga préactica en la carga y la descarga de vehiculos
y movimiento y clasificaciéon de mercancias, realizandolos con rapidez y aprovechamiento de espacio y seguridad.
Cuando forme parte de la dotacion de un vehiculo ayudara al Conductor en todas las incidencias que puedan originarse
durante el servicio y llevara la documentacion de las mercancias, encargandose de la carga y descarga de éstas y de su
recogida o entrega a los clientes, debiendo entregar a su jefe inmediato, al término del servicio, la documentacién
debidamente cumplimentada.

Le corresponde el manejo de los aparatos elevadores, griuas y demdas maquinaria para carga y descarga de vehiculos en
almacén o agencia y movimiento de mercancias en éstos. Antes de iniciar el trabajo con esa maquinaria debera recibir
la preparacion necesaria para el correcto desempefio de tales cometidos.

Podréd encomendarsele que asuma la responsabilidad y el control de las cargas y/o descargas de vehiculos. Debera
efectuar los trabajos necesarios, ayudando al Conductor, para el correcto acondicionamiento del vehiculo y proteccién
de las mercancias.

En las empresas de mudanzas estaran a las érdenes de los capitonistas, realizando funciones auxiliares de las de éstos.

3.8 Auxiliar de almacénbasculero. Se clasifica en esta categoria al que, a las 6rdenes del encargado de almacén, recibe
la mercancia; hace el pesado de la misma, la etiqueta y precinta o introduce en contenedores o la ordena como se le
indique. Hara el removido de las mercancias situdndolas debidamente una vez clasificadas, encargandose asimismo de
mantener limpio el local y de la vigilancia de las mercancias que se almacenan o guardan en él.

3.9 Mozo ordinario. Es el operario cuya tarea, a realizar tanto en vehiculos como en instalaciones fijas, requiere
fundamentalmente la aportacion de esfuerzo fisico y atencién, sin que exija destacada practica o conocimiento previo,
habiendo de efectuar, si se le encomienda, la recogida o entrega de mercancias, cuya documentacion acreditativa
entregard al término del servicio a quien corresponda.

Grupo 4 Personal de servicios auxiliares

Pertenecen a este grupo todos los empleados que se dedican a actividades auxiliares de la principal de la empresa,
tanto en las instalaciones de ésta como fuera de las mismas, clasificandose en las categorias profesionales que a
continuacion se expresan:

4.1 Ordenanza. Es el que vigila las distintas dependencias de la empresa, siguiendo las instrucciones que al efecto



reciba; ejerce también funciones de informacion y de orientacién de los visitantes y de entrega, recogida y distribucién
de documentos y correspondencia y otras tareas similares, incluido el cobro a domicilio de facturas, siendo responsable
de efectuar las correspondientes liquidaciones en perfecto orden y en el tiempo oportuno.

4.2 Guarda. Tiene a su cargo la vigilancia de los almacene, naves, garajes, oficinas y demdas dependencias de la
empresa, en turnos tanto de dia como de noche.

4.3 Personal de mantenimiento y limpieza. Se encarga de la limpieza y pequefio mantenimiento de las oficinas,
instalaciones y dependencias anexas de las empresas.

4.4 Capataz de taler o jefe de equipo. Es el que, a las 6rdenes directas de un contramaestre, si lo hubiera, toma parte
personal en el trabajo, al tiempo que dirige y vigila el trabajo de un determinado grupo de operarios del taller, no
superior a 10, que se dediquen a trabajos de la misma naturaleza o convergentes a una tarea comun. Puede asumir la
jefatura en talleres cuya plantilla no exceda de diez operarios.

4.5 Oficial de Primera de Oficios. Se incluye en esta categoria a aquéllos que, con total dominio de su oficio y con
capacidad para interpretar planos de detalle realizan en el taller, en cualquier otra dependencia de la empresa o en
vehiculos fuera de ella, trabajos que requieren el mayor esmero no sélo con rendimiento correcto, sino con la maxima
economia de tiempo y material.

4.6 Oficial de segunda de oficios. Se clasifican en esta categoria los que con conocimientos tedrico practicos del oficio,
adquiridos en un aprendizaje debidamente acreditado o con larga practica del mismo, realizan trabajos corrientes con
rendimientos correctos, pudiendo interpretar los planos y croquis mdas elementales.

El Carpintero de mudanzas y guardamuebles, que es el operario que prepara y realiza el embalaje de mobiliario y
confecciona las cajas o cadres para su envio, realizando asimismo los trabajos de desembalaje y los propios de la
mudanza, se clasificard en una de las categorias 4.5 6 4.6, en funcién de su preparacién profesional y de la calidad de
su trabajo.

4.7 Mozo especializado de taller. Se incluyen en esta categoria quienes procediendo de pedn, poseyendo conocimientos
generales de un oficio, pueden realizar los trabajos mas elementales del mismo con rendimientos correctos.

4.8 Pedn ordinario. Es aquél cuya tarea requiere fundamentalmente la aportacion de esfuerzo fisico y atencidn, sin que
se exija destacada practica o conocimiento previo. Se incluyen en esta categoria los lavacoches, lavacamiones,
engrasadores, vulcanizadores y los operarios de estaciones de servicio no incluidos especificamente en definiciones
anteriores.

SECCION tercera

37.2 Disposiciones comunes a diversas categorias.

El conductor de mercancias peligrosas debe figurar como conductor mecénico y/o ADR. Estos conductores deben estar
provistos del permiso correspondiente a esta categoria y que conduzcan vehiculos cuyo tonelaje sea superior a 5
toneladas de carga util.

Los conductores que conduzcan vehiculos de carga util de mas de 16.000 kilos o trailers, se equipararan a la categoria
de conductor mecdnico.

Los conductores de carretillas elevadoras desde 1.300 kilogramos de carga se equipararan a conductores de
furgonetas, ejerciendo funcién de manipulador de carretilla y de mozo, respetdndose las condiciones mas beneficiosas
que se disfrutan en la actualidad, siempre y cuando ejercieran sus funciones de forma continuada.

A los manipuladores de gruas-puente de muelle, se les reconoce la categoria profesional equiparado econémicamente a
la categoria de conductor furgoneta.

El manipulador-graamuelle realizara funciones de mozo especialista en defecto de su funcién especifica.

Los mozos y peones se equipararan econémicamente, es decir, en cuanto a percepciones, a mozo especialista y pe6n
especialista, respectivamente, a partir de los 2 afios de ostentar dicha categoria, desde la fecha de su ingreso en la
empresa.

Los auxiliares administrativos que cumplan 4 anos de permanencia en la empresa con dicha categoria, pasaran a la
categoria de oficial de segunda administrativo, si acreditaran la titulaciéon de formaciéon profesional de primer grado o
bachillerato o cualquier titulacién oficial de caracter andlogo, que contemple conocimientos de contabilidad,
informatica o similares con respecto al puesto desempefiado. Los ascendidos a oficial de segunda administrativo,
podran realizar los cometidos propios de la categoria de procedencia.

Los oficiales de segunda administrativos que acrediten una permanencia en la empresa de 4 afios y acrediten la
titulacién de FP segundo grado rama administrativa o cualquier titulaciéon oficial de cardcter andlogo o superior o que
en su defecto, de manera voluntaria, asistan y aprueben los procesos formativos que sindicatos y organizaciones
empresariales facilitardn a través de los organismos oficiales, accederan a la categoria de oficial de primera
administrativo. Dichos procesos formativos se realizaran fuera de la jornada de trabajo. Los ascendidos a oficial de
primera administrativo podran realizar los cometidos propios de la categoria de procedencia.

Articulo 38 Ayuda escolar

Los trabajadores que realicen estudios medios o superiores estableceran de comun acuerdo con la empresa horarios



que permitan el desarrollo de sus estudios sin impedimento al trabajo diario.

Para los hijos de los trabajadores con edades comprendidas entre los 3 y los 16 afios, se establece una ayuda escolar
para el ano 2007 de 44,97 euros por hijo y aflo, las cuales se devengaran siempre que se cumpla dicha edad antes del
30 de junio, y asimismo se abonaran a lo largo de dicho mes.

Articulo 39 Decreto ley 1561/1995

La interpretacion y desarrollo del Decreto 1561/95, se remite a lo que se establezca a nivel estatal, no aplicandola de
forma unilateral por ninguna de las partes.

Articulo 40 Multas y sanciones de trafico

Las empresas seran responsables, en su caso, de las sanciones y multas de trafico y seguridad vial, que se impongan a
los conductores por parte de la autoridad cuando éstas sean imputables a las mismas.

El conductor viene obligado, cuando le sea notificado personalmente, a entregar el boletin de denuncia a la empresa a
la mayor brevedad posible. Los desacuerdos en ésta materia pasaran a la Comision Paritaria.

Articulo 41 Canon negociacion convenio

El importe del canon de negociacién a que se refiere el articulo 11 de la LOLS sera de 40 euros, como gastos de gestion
de los sindicatos representados en la Comisién Negociadora del Convenio. Ambas partes acuerdan que dicho importe se
abonara de una sola vez ingresandose por las empresas en la cuenta bancaria que dichos sindicatos designen a tal
efecto.

En el plazo de 30 dias después de la fecha de publicacién del convenio en el boletin oficial correspondiente, los
trabajadores que no deseen que se les descuente la cantidad que en concepto de canon de negociacion se ha recogido
en el apartado 1 del presente articulo, deberdn de manifestarlo voluntariamente, y por escrito a la direccion de la
empresa.

Esta cldusula tiene la vigencia del presente Convenio.

A fin de facilitar las gestiones burocraticas en relacién con el canon de negociacién del convenio, en las empresas
donde exista comité de empresa o delegados de personal, el trabajador que no desee que se le descuente dicho canon,
lo comunicara por escrito a estos. Una vez terminado el plazo establecido (30 dias), estos le entregaran a la empresa la
relacion definitiva, procediendo la empresa al descuento automatico del canon y su ingreso en la cuenta que los
sindicatos designen a tal efecto.

Articulo 42 Duracion del contrato. Ascensos

42.1 El ingreso al trabajo se efectuard con arreglo a las disposiciones aplicables en esta materia, habiendo de
formalizarse el contrato por escrito cuando asi lo exija alguna norma o lo solicite cualquiera de las partes. Si no existe
contrato escrito en el que se reflejen los elementos esenciales de aquél y las principales condiciones de ejecucién de la
prestacién, habra de informarle de todo ello por escrito al trabajador cuando se trate de un cometido nuevo en el centro
de trabajo y, en todo caso, cuando aquél asi lo solicite.

42.2 Es deseo de las organizaciones firmantes que pueda fomentarse el empleo estable en el sector. Con tal finalidad
promoveran las acciones precisas para que se den las circunstancias legales y socioeconémicas que lo hagan posible.
Con el fin de facilitar el mantenimiento del actual nivel de puestos de trabajo en el sector y, si fuera posible, el aumento
del mismo, el ingreso de los trabajadores en las empresas podra realizarse al amparo de la modalidad de contratacién
que sea aplicable y mejor satisfaga las necesidades y el interés de las empresas.

42.3 La duracién maxima del periodo de prueba, que habra de concertarse por escrito, sera de 6 meses para técnicos
titulados, de 3 meses para el resto del personal del grupo 1 y de 2 meses para los demas trabajadores.

42.4 La promocion, dentro de cada grupo profesional, se realizara por la direcciéon de la empresa, consultada
previamente la representacion legal de los trabajadores en la misma, tomando como referencias fundamentales el
conocimiento de los cometidos béasicos del puesto de trabajo a cubrir, la experiencia en las funciones asignadas a dicho
puesto o similares, los afios de prestacion de servicios a la empresa, la idoneidad para el puesto y las facultades
organizativas de la empresa. El comité de empresa o delegados de personal podran designar a uno de sus miembros
para que participe en el proceso selectivo.

El hecho de que se produzca una baja no conllevara la existencia automatica de vacante, que solo se creard cuando asi
lo determine la direccién de las empresas en virtud de sus facultades de organizacién del trabajo y en funcién de las
necesidades reales de las mismas.

Articulo 43 Tribunal Laboral de Cataluna

Las partes firmantes del presente Convenio, en representacion de los trabajadores y empresas comprendidas en el
dmbito personal del mismo, pactan expresamente el sometimiento a los procedimientos de Conciliacién y Mediacién del
Tribunal Laboral de Cataluna, para la resolucion de los conflictos laborales de indole colectivo o plural que pudieran
suscitarse, asi como los de caracter individual no excluidos expresamente de las competencias de dicho Tribunal, a los
efectos de lo establecido en los articulos 63 y 154 del TRLPL.
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En particular manifiestan su voluntad de someterse a los procedimientos siguientes:

Conciliacion, a través de las delegaciones territoriales del Tribunal Laboral de Catalufia, en cualquiera de los conflictos
previstos anteriormente.

Mediacién, ante la Comision de Mediacion del Tribunal Laboral de Cataluna.

Conciliacion sobre servicios de mantenimiento en caso de huelga, ante la delegacion especifica del TLC en dicha
materia.

Articulo 44 Formacion continua

Las partes firmantes valoran la importancia del Acuerdo Nacional de Formacién Continua firmado, entre las
organizaciones patronales y sindicales mas representativas (CEOE, CEPYME, UGT, CIG y CCOO).

Por todo ello se comprometen a fomentarla conjuntamente.

Para tal fin se creard una Comisiéon Paritaria del sector, que tendra una composicién de 8 miembros, 4 de la
representacion patronal y 4 de la representacion sindical, esta Comisién se constituird como maximo a los 2 meses de la
firma del Convenio.

La Comision Paritaria de la Provincia de Barcelona, tendra como funciones:

Fomentar la formacion de los trabajadores de su ambito, de acuerdo con lo establecido en el Acuerdo Nacional de
Formacion Continua.

Informar, orientar y promover los planes agrupados en el ambito de la provincia de Barcelona.

Hacer estudios, andlisis y diagndsticos de las necesidades de formacion continua de empresas y trabajadores del sector
en la provincia de Barcelona.

Ademads de las funciones propias de la Comision, relacionadas anteriormente, ésta promovera, las siguientes cuestiones:
a) Promover el desarrollo personal y profesional.

b) Contribuir a la eficacia econémica mejorando la competitividad de las empresas.

c) Adaptarse a los cambios tecnolégicos.

d) Contribuir a la formacién.

Todas las empresas tienen la obligacion de informar a los representantes legales de los trabajadores/as de cual es la
formacién realizada y los permisos individuales de formacién (PIF) que concederan.

Articulo 45 Modificacion sustancial de las condiciones de trabajo

En los casos de modificacién sustancial de condiciones de trabajo, la empresa no procedera con dichas medidas, sin
haber agotado un periodo de consultas de 30 dias para las empresas con comité de empresa y 15 dias para las
empresas con delegado de personal, salvo existencia de un plazo legal superior.

Articulo 46 Empresas de trabajo temporal

En la contratacién de servicios con las empresas de trabajo temporal, se tendran en cuenta las siguientes normas:
Supuestos de utilizacion.

1. El contrato de puesta a disposicion es el celebrado entre la empresa de trabajo temporal y la empresa usuaria
teniendo por objeto la cesidn del trabajador para prestar servicios en la empresa usuaria, a cuyo poder de direccién
quedara sometido aquel.

2. Podran celebrarse contratos de puesta a disposicién, cuando se trate de satisfacer necesidades temporales de la
empresa usuaria en los siguientes supuestos:

a) Para la realizacién de una obra o servicio determinado, cuya ejecucién aunque limitada en el tiempo es, en principio,
de duracion incierta.

b) Para atender las exigencias circunstanciales del mercado, acumulacién de tareas o exceso de pedidos aun tratandose
de la actividad normal de la empresa.

c) Para sustituir a trabajadores de la empresa, con derecho a reserva de puesto de trabajo.
d) Para cubrir de forma temporal un puesto de trabajo permanente mientras dure el trabajo de selecciéon o promocion.

3. El contrato de puesta a disposicién se formalizard por escrito en los términos que reglamentariamente se
establezcan.

Duracion



1. La duraciéon méaxima del contrato de puesta a disposicion sera de 6 meses en el supuesto previsto en la letra b), del
articulo anterior y de 3 meses en el supuesto previsto en la letra d). En los demas, su duracién coincidira con el tiempo
durante el cual subsista la causa que motivo el respectivo contrato.

2. Si a la finalizacién del plazo de puesta a disposiciéon el trabajador continuara prestando servicios en la empresa
usuaria, se le considerara vinculado a la misma por un contrato indefinido.

3. Serd nula la clausula del contrato de puesta a disposicién que prohiba la contratacién de trabajador por la empresa
usuaria a la finalizacion del contrato de puesta a disposicion.

Exclusiones
Las empresas no podran celebrar contratos de puesta a disposicion en los siguientes casos:
a) Para sustituir a trabajadores en huelga en la empresa usuaria.

b) Para la realizacion de las actividades y trabajos que, por su especial peligrosidad para la seguridad o la salud se
determinen reglamentariamente.

c) Cuando en los 12 meses inmediatamente anteriores a la contratacion la empresa haya amortizado los puestos de
trabajo que se pretendan cubrir por despido improcedente o por las causas previstas en los articulos 50, 51, y 52,
apartado c), del Estatuto de los trabajadores, excepto en los supuestos de fuerza mayor.

d) Para ceder trabajadores a otras empresas de trabajo temporal.

Se acuerda constituir una Comisidon que analice y estudie dentro del sector la utilizacién de las empresas de trabajo
temporal.

Se conviene que estas contrataciones, en el computo anual y por centro de trabajo, se mantengan dentro de los
siguientes porcentajes, pudiéndose analizar su superacién en los supuestos en que proceda, a criterio de la Comisién a
constituir:

Empresas de mas de 26 y hasta 100 trabajadores, el 25%.
Empresas de mas de 100 trabajadores el 20%.

En ambos casos se redondeara el exceso a la unidad inmediatamente superior.

Articulo 47 Inaplicacion salarial

Aquella empresa que por razones econémico-financieras no pudiese hacer frente, en todo o parte, a las condiciones
econdémicas contenidas en el presente Convenio colectivo, deberd, para poder acogerse a la no aplicacion de la totalidad
o parte de los mismos, comunicar su intenciéon mediante escrito a la Comisién Paritaria del Convenio. Paralelamente,
solicitard tramite de mediacion ante el Tribunal Laboral de Catalufia (TLC).

El TLC podré solicitar cuanta documentacién considere necesaria, debiendo la empresa facilitarla.

En las empresas donde se acuerde el descuelgue, se creard una Comision de Seguimiento, integrada por los
representantes de los trabajadores de la empresa y la direcciéon de la misma, que con el asesoramiento necesario velara
por el cumplimiento de lo acordado en el Tribunal Laboral de Catalufia, asi como por la superacion de las causas que
motivaron el descuelgue.

Desde que la empresa solicite el tramite de mediacion hasta la finalizacidon del proceso no podran pasar mas de 30 dias.
Se guardard total sigilo profesional sobre la informacién y/o documentaciéon que se aporte por la empresa.

Mediante escrito, la empresa dara cuenta, a la Comision Paritaria, del resultado de la mediacién ante el TLC,
adjuntando copia de las actas de mediacion.

La solicitud de inaplicacion del incremento salarial por parte de las empresas debe hacerse dentro del mes siguiente a
la notificacién a las partes firmantes del acuerdo de registro y publicacién de la autoridad laboral.

Articulo 48 Contrato de formacion

Podra utilizarse esta contratacion en jévenes con edades comprendidas entre los 16 y 21 anos, con el objeto de facilitar
la formacidn tedrica y practica necesaria para el desempefio de alguno de los oficios o puestos de trabajo
correspondientes a los grupos de personal administrativo y taller, que se detallan en las tablas salariales anexas al
presente Convenio.

La duracion del contrato no podra ser inferior a 6 meses ni superior a 2 afnos.
La formacién tedrica del trabajador sera el equivalente, como minimo, del 15% del total de la jornada pactada.

Los trabajadores con contrato de formacion percibiran, por la realizacién de las tareas que le son propias, los salarios
que constan en las tablas salariales del Convenio. Queda expresamente prohibida la compensacién del tiempo de
formacion por salario.

El trabajador en formacion, recibira la formacion practica bajo la tutoria de la persona que al efecto designe la
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empresa, que deberd poseer la calificacidon profesional requerida. Las funciones de tutoria se desarrollaran dentro de la
jornada ordinaria y, si las desarrollase un empleado de la empresa, se considerara a todos los efectos tiempo de trabajo
efectivo.

A la finalizacién del contrato, el tutor valorara la calificaciéon profesional del trabajador en formacién, para asumir las
funciones propias de la categoria para la que ha sido formado.

Articulo 49 Contratacion a tiempo parcial

Para que las empresas puedan contratar directamente a un trabajador mediante contrato de una duracién de 12 horas o
menos a la semana, o 48 o menos al mes, sera preciso el acuerdo previo con los representantes de los trabajadores.

Articulo 50 Desarrollo de los Acuerdos interconfederales para la estabilidad en el empleo

Con efectos de 17 de mayo de 1998, se acuerda la extensién del régimen juridico de los contratos a que se refiere el
articulo 15 del ET asi como la ampliacion de la duracién del contrato eventual previsto en el apartado 1.b, de dicho
articulo, a 12 meses, dentro de un periodo de 18 meses, todo ello conforme a las previsiones contenidas en la Ley
63/1997, de 26 de diciembre y ello, en aquellas empresas que cumplan los requisitos siguientes:

1. El total de la contratacion temporal, incluidos los contratos de puesta a disposicién por ETT excluidos los contratos
de interinidad, salvo sustituciones por vacaciones, no deberan superar en computo de 12 meses, en condiciones de
jornada homogénea y por centro de trabajo, los siguiente limites:

a) hasta 50 trabajadores, 35%

b) hasta 100 trabajadores, 30%

c) mas de 100 trabajadores, 25%

Se redondeardn al alza las fracciones resultantes.

Las partes firmantes de este acuerdo, podran requerir a la representacion legal de los trabajadores o a la empresa, la
remision a la Comision Paritaria del Convenio, de los datos relativos al presente acuerdo, que deberan ser enviados a la
citada Comisién en el plazo méaximo de 1 mes.

A partir del 17 de mayo de 1999, quienes no cumplan los requisitos establecidos en el presente articulo y deseen
regularizar dicha situacién, deberan en materia de empleo, pactarlo necesariamente con la representacion legal de los
trabajadores en la empresa.

Para superar los limites establecidos anteriormente, de forma que no computen a estos efectos, debera contar con el
acuerdo de los representantes de los trabajadores y el refrendo de la Comision Paritaria.

Articulo 51 Preaviso

De acuerdo con lo previsto en el art. 49.d) del Real decreto legislativo 1/1995 de 24 de marzo, por el que se aprueba el
Texto refundido de la Ley del estatuto de los trabajadores, el trabajador que cause baja voluntaria en la empresa debera
preavisarlo con el plazo previsto en su contrato y en defecto de este, con 15 dias de antelacion, quedando en caso
contrario la empresa, facultada para deducir de la liquidacién final, un nimero de dias equivalente al de preaviso no
comunicado.

Articulo 52 Régimen disciplinario

52.1 Son faltas las acciones u omisiones de los trabajadores cometidas con ocasion de su trabajo, en conexién con éste o
derivadas del mismo, que supongan infraccién de las obligaciones de todo tipo que al trabajador le vienen impuestas
por el ordenamiento juridico por el Acuerdo General, el Convenio colectivo y demas normas y pactos, individuales o
colectivos, clasificAndose en leves, graves y muy graves.

No se considerara injustificada la ausencia al trabajo por privacion de libertad de trabajador, si éste fuera
posteriormente absuelto de los cargos que hubieran dado lugar a su detencion.

52.2 Son faltas leves:
1. Tres faltas de puntualidad en el trabajo, sin la debida justificacidn, cometidas en el periodo de 1 mes.

2. No notificar por cualquier medio con caracter previo a la ausencia, pudiendo hacerlo, la imposibilidad de acudir al
trabajo y su causa.

3. El abandono del trabajo dentro de la jornada, sin causa justificada aunque sea por breve tiempo.
4. Descuidos o negligencias en la conservacion del material.

5. La falta de respeto y consideracion de caracter leve al personal de la empresa y al publico, incluyendo entre las
mismas las faltas de aseo y limpieza personal.

6. La no utilizacién del vestuario y equipo que haya sido facilitado por la empresa con instrucciones de utilizacion.

7. Faltar al trabajo 1 dia, sin causa justificada, en el periodo de 1 mes.
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52. Son faltas graves:

1. Més de 3 faltas no justificadas de puntualidad en la asistencia al trabajo, cometidas durante el periodo de 1 mes.
2. Faltar 2 dias al trabajo, durante 1 mes, sin causa justificada.

3. Entregarse a juegos, cualesquiera que sean, dentro de la jornada de trabajo, si perturbasen el servicio.

4. La desobediencia a las érdenes e instrucciones del empresario en cualquier materia de trabajo, incluido el control de
asistencia, asi como no dar cumplimiento a los tramites administrativos que sean presupuesto o consecuencia de la
actividad que ha de realizar el trabajador.

5. La alegacion de causas falsas para las licencias.
6. La reiterada negligencia o desidia en el trabajo que afecte a la buena marcha del mismo.

7. Las imprudencias o negligencias en acto de servicio. Se califica de imprudencia en acto de servicio el no uso de las
prendas y equipos de seguridad de caracter obligatorio.

8. Realizar sin permiso trabajos particulares durante la jornada, asi como el empleo para usos propios del material de la
empresa.

9. Las faltas de respeto y consideracion a quienes trabajan en la empresa, a los usuarios y al publico, que constituyan
infraccion de los derechos constitucionalmente reconocidos a los mismos.

10. El abuso de autoridad con ocasion del trabajo, considerandose tal la comision de un hecho arbitrario siempre que
concurran infracciéon manifiesta y deliberada de un precepto legal y perjuicio notorio para un inferior.

11. Las expresadas en los apartados 2, 3, 4 y 7 del articulo 52.2, siempre que:

La falta de notificaciéon con caracter previo a la ausencia (articulo 52.2.2), el abandono del trabajo dentro de la jornada
(articulo 52.2.3), o la falta al trabajo sin causa justificada (articulo 52.2.7), sean motivo de retraso en la salida de los
vehiculos o produzcan trastorno en el normal desarrollo de la actividad; y Que de los descuidos o negligencias en la
conservacion del material (articulo 52.2.4) se deriven perjuicios para la empresa.

12. La reiteracion o reincidencia en falta leve (excluida la de puntualidad), aunque sea de distinta naturaleza, dentro de
1 trimestre y habiendo mediado sancién que no sea la de amonestacion verbal; y cualquier otra de naturaleza analoga a
las precedentes.

13. La continuada y habitual falta de aseo y limpieza, de tal indole, que produzca quejas justificadas de sus compafieros
de trabajo.

52.4 Son faltas muy graves:
1. Més de 10 faltas no justificadas de puntualidad cometidas en un periodo de 6 meses o 20 durante 1 afio.

2. Las faltas injustificadas al trabajo durante 3 dias consecutivos o 5 alternos en un periodo de 6 meses, o 10 dias
alternos durante 1 ano.

3. La indisciplina o desobediencia en el trabajo. Se calificara en todo caso como falta muy grave cuando implique
quebranto de la disciplina o de ella se derive perjuicio para la empresa o compafieros de trabajo.

4. Las ofensas verbales o fisicas al empresario o a las personas que trabajan en la empresa o a los familiares que
convivan con ellos.

5. La transgresién de la buena fe contractual, asi como el abuso de confianza en el desempefio del trabajo,
considerandose como tales el fraude o la deslealtad en las gestiones encomendadas; el hurto o robo, tanto a sus
compafieros de trabajo como a la empresa o a cualquier persona, realizado dentro de las dependencias o vehiculos de la
misma, o en cualquier lugar si es en acto de servicio; violar el secreto de la correspondencia o revelar a extrainos datos
que se conozcan por razon del trabajo.

6. La disminucién continuada y voluntaria en el rendimiento del trabajo normal o pactado.
7. La embriaguez habitual o toxicomania si repercuten negativamente en el trabajo.
8. El abandono del trabajo, aunque sea por breve tiempo, si fuera causa de accidente.

9. La imprudencia o negligencia en acto de servicio si implicase riesgo de accidente o peligro de averia para la
magquinaria, vehiculo o instalaciones.

10. La reincidencia en faltas graves, aunque sean de distinta naturaleza, siempre que se cometan dentro de un
trimestre y hayan sido sancionadas; y cualquier otra de naturaleza analoga a las precedentes.

Articulo 53 Sanciones

Las sanciones que podran imponerse por la comision de faltas disciplinarias seran las siguientes:

a) Por faltas leves: amonestacion verbal o por escrito; suspension de empleo y sueldo de hasta 2 dias.



b) Por faltas graves: suspension de empleo y sueldo de 3 a 15 dias; postergacion para el ascenso hasta 3 anos.

c) Por faltas muy graves: suspension de empleo y sueldo de 16 a 45 dias; inhabilitacién definitiva para el ascenso;
despido.

En cualquier caso, las empresas estaran obligadas a comunicar a los representantes de los trabajadores los hechos a
imputar y la calificacién previa, de la sancién a imponer a un trabajador con la antelacion suficiente, que serda, como
minimo, de 3 dias laborables para las faltas muy graves, graves y leves, a fin de estudiar conjuntamente los hechos
integrantes de la falta que se le imputa. Este tramite no serd necesario en la amonestacion verbal. En caso de no llegar
a un acuerdo entre empresa y representantes de los trabajadores, las partes haran uso de las facultades que por Ley se
les reconoce.

Siempre que se trate de faltas muy graves, relacionadas con el acoso en cualquiera de sus vertientes, la empresa podra
adoptar la suspensién de empleo y sueldo, como medida previa y cautelar, por el tiempo estrictamente necesario para el
esclarecimiento de los hechos, con el limite de un mes, sin perjuicio de la sancién que deba imponerse.

Esta suspension serd comunicada a los representantes de los trabajadores.

De ser revocada la sancién por la jurisdicciéon competente, la empresa se vera obligada al abono de los salarios
correspondientes a la suspensién cautelar de empleo y sueldo acordado.

Podréa acordarse igualmente esta suspension en otros supuestos, con la conformidad de la RLT.
Articulo 54 Prescripcion

Las faltas de los trabajadores prescriben: a los 10 dias habiles, las leves; a los 20 dias habiles, las graves; y a los 60 dias
habiles, las muy graves; contados a partir de la fecha en que la empresa tuvo conocimiento de la comisién de la falta y,
en todo caso, a los 6 meses de haberse cometido.

Articulo 55 Acoso sexual

La direccién de las empresas y los representantes de los trabajadores velaran por el maximo respeto a la dignidad
debida al trabajador/a, cuidando muy especialmente que no se produzcan situaciones de acoso sexual o vejaciones de
cualquier tipo, que seran sancionadas con arreglo a lo previsto en el articulo 54, en funcién de la gravedad del hecho.

Articulo 56 Ley de violencia de género

La empresa tendrd especial cuidado, siempre bajo total confidencialidad, de aplicar, a peticién de los trabajadores/as
que lo sufran, los derechos recogidos en La Ley orgéanica 1/2004, sobre medidas de proteccién integral contra la
violencia de género y donde se reconocen los siguientes derechos a los trabajadores/as victimas de violencia de género,
los cuales se resefian a continuacion a modo orientativo:

Reduccion de jornada de trabajo y reordenacion del tiempo de trabajo: la trabajador/a victima de violencia de género
tendra derecho, para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social integral, a la reduccidén de la
jornada de trabajo con disminucién proporcional del salario o a la reordenacion del tiempo de trabajo, a través de la
adaptacién del horario, de la aplicacién del horario flexible o de otras formas de ordenacion del tiempo de trabajo que
se utilicen en la empresa.

Cambio de centro de trabajo: la trabajador/a victima de violencia de género que se vea obligada a abandonar el puesto
de trabajo en la localidad donde venia prestando sus servicios, para hacer efectiva su proteccién o su derecho a la
asistencia social integral, tendra derecho preferente a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo profesional o
categoria equivalente, que la empresa tenga vacante en cualquier otro de sus centros de trabajo. En tales supuestos, la
empresa estara obligada a comunicar a la trabajador/a las vacantes existentes en dicho momento o las que se pudieran
producir en el futuro. El traslado o el cambio de centro de trabajo tendran una duracion inicial de seis meses, durante
los cuales la empresa tendra la obligacién de reservar el puesto de trabajo que anteriormente ocupaba la trabajador/a.
Terminado este periodo, la trabajador/a podra optar entre el regreso a su puesto de trabajo anterior o la continuidad en
el nuevo. En este ultimo caso decaerd la mencionada obligacién de reserva.

El contrato de trabajo podra suspenderse por decisidn de la trabajador/a que se vea obligada a abandonar su puesto de
trabajo como consecuencia de ser victima de violencia de género. Dicha suspensién tendra una duracion inicial que no
podré exceder de 6 meses, salvo que de las actuaciones de tutela judicial resultase que la efectividad del derecho de
proteccion de la victima requiriese la continuidad de la suspension. En este caso, el juez podra prorrogar la suspension
por periodos de 3 meses, con un maximo de 18 meses.

Extinciéon voluntaria del contrato de trabajo con derecho a desempleo: El contrato de trabajo se extinguira por decision
de la trabajador/a que se vea obligada a abandonar definitivamente su puesto de trabajo como consecuencia de ser
victima de violencia de género.

Reconocimiento de causa justificada a las ausencias o faltas de puntualidad motivadas por situaciones fisicas o
psicoldgicas, acreditadas por los servicios sociales de atencién o servicios de salud, segun proceda.

Articulo 57 Adecuacion Ley igualdad

57.1 Proteccién a la maternidad.

Existe derecho a cambio de puesto de trabajo por embarazo o lactancia cuando se demuestre que las condiciones de
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trabajo (téxica, peligrosa, penosa, etc.) puedan producir abortos o deformaciones en el feto. En este caso, se debera
asegurar el mismo salario y la incorporacion al puesto de trabajo habitual cuando la trabajadora se reincorpore después
del parto.

Igualmente en el supuesto de no poder reubicarla y optar por la suspensién del contrato, en los términos previstos en el
articulo 26 de la Ley 31/1995, de prevencion de riesgos laborales, sobre riesgo durante el embarazo o la lactancia
natural. La suspension del contrato finalizara el dia en que se inicie la suspensién del contrato por maternidad biolégica
o el lactante cumpla 9 meses, respectivamente, o, en ambos casos, cuando desaparezca la imposibilidad de la
trabajadora de reincorporarse a su puesto anterior o a otro compatible con su estado.

57.2 Discriminacién laboral.

Las decisiones unilaterales de la empresa que impliquen discriminaciones directas o indirectas desfavorables por razén
de edad o discapacidad o favorables o adversas en materia de retribuciones, jornadas, formacién, promocién y demas
condiciones de trabajo, por circunstancias de sexo, origen, incluido el racial o étnico, estado civil, condicién social,
religién o convicciones, ideas politicas, orientacion sexual, adhesion o no a sindicatos y a sus acuerdos, vinculos de
parentesco con otros trabajadores en la empresa o lengua dentro del Estado espafiol, asi como las decisiones del
empresario que supongan un trato desfavorable de los trabajadores como reacciéon ante una reclamacion efectuada en
la empresa o ante una acciéon administrativa o judicial destinada a exigir el cumplimiento del principio de igualdad de
trato y no discriminacién.

57.3 Flexibilidad horaria.

Ademads de la flexibilidad horaria prevista en las disposiciones legales, convencionales o en acuerdos de empresa, los
trabajadores y trabajadoras que tengan a su cargo hijos menores de 8 anos, o el cuidado de familiares que convivan con
el trabajador y no desempeien actividad retribuida y/o perciban ingresos superiores al salario minimo interprofesional
(a excepcion de pensiones derivadas de la Seguridad Social, de jubilacién, viudedad e incapacidad) hasta el segundo
grado de consanguinidad o afinidad con alguna discapacidad fisica, psiquica o sensorial, debidamente acreditada,
tendran derecho a adaptar la duracién y distribucién de la jornada de trabajo para hacer efectivo su derecho a la
conciliacion de la vida personal familiar y laboral, previo acuerdo con la empresa, permitiendo que ésta se desarrolle
incluso fuera de su horario habitual, siempre dentro de los horarios de su area funcional.

En caso de conflicto o desacuerdo, las partes se someteran al TLC en los términos previstos en el articulo 43 del
presente Convenio colectivo.

57.4 Reduccion de jornada.

Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algin menor de 8 afos, o una persona con discapacidad
fisica, psiquica o sensorial, debidamente acreditada, que no desempene una actividad retribuida, tendra derecho a una
reduccién de jornada de trabajo, con la disminucién proporcional del salario entre al menos un 1/8 de la jornada y un
maximo de la mitad de la duracion de aquella, permitiendo que ésta se desarrolle incluso fuera de su horario habitual,
siempre dentro de los horarios de su &rea funcional.

En caso de conflicto o desacuerdo, las partes se someteran al TLC en los términos previstos en el articulo 43 del
presente Convenio colectivo.

57.5 Excedencias.
El trabajador tendra derecho a situarse en las siguientes posibilidades de excedencias;

1. Excedencia voluntaria; periodo minimo 4 meses, maximo 5 afios. Este derecho so6lo podra ser ejercitado otra vez por
el mismo trabajador si han transcurrido 3 afios desde el final de la anterior excedencia voluntaria.

2. Excedencia para cuidado de hijos; duracién no superior a 3 afios para atender al cuidado de cada hijo, tanto cuando
lo sea por naturaleza como por adopcién o en los supuestos de acogimiento, tanto permanente como preadoptivo,
aunque estos sean provisionales, a contar desde la fecha de nacimiento, o en su caso, de la resolucién judicial o
administrativa.

3. Excedencia para cuidado de familiares dependientes, que no desempeiien actividad retribuida; duracién no superior
a 2 anos para atender al cuidado de un familiar hasta de segundo grado de consanguinidad o afinidad, que por razones
de edad, accidente, enfermedad o discapacidad no puedan valerse por si mismo.

4. Comun a todos los supuestos de excedencia.
a) La excedencia en los supuestos 2) y 3) anteriores, podra disfrutarse de forma fraccionada.

b) Excepto para la voluntaria, en el resto de supuestos computaran a todos los efectos de antigiiedad, como tiempo
efectivamente trabajado.

c) En los supuestos contemplados en los apartados anteriores 2) y 3), el trabajador/a tendra derecho a la reserva del
puesto de trabajo durante el primer ano. Transcurrido dicho periodo la reserva quedara condicionada a un puesto de
trabajo del mismo grupo profesional o categoria equivalente.

57.6 Proteccion al embarazo y a la maternidad.

1. Permiso por lactancia.

El permiso retribuido por lactancia diario hasta los 9 meses del nifio, podra sustituirse a voluntad del trabajador/a:



a) Por la reduccidn de la jornada en los términos previstos legalmente, al inicio o al final de la misma.

b) Por acumulacién de las mismas, disfrutando de 3 semanas acumulables al periodo de permiso maternal, que se
realizaran ininterrumpidamente y a continuacién del mismo.

En el supuesto de parto multiple, este se incrementara en 2 semanas por cada hijo a partir del segundo.
Ambas opciones podran ser disfrutadas indistintamente por el padre o la madre en el caso de que ambos trabajen.

En el supuesto que el trabajador/a opte por la acumulacién de horas, debera solicitarlo al menos con 15 dias de
antelacién a la conclusién del periodo del permiso por maternidad.

2. Descanso por maternidad a tiempo parcial.

Los periodos de permisos por maternidad, adopcién o acogimiento, preadoptivo o permanente, a que se refiere el
articulo 48.4 del Estatuto de los trabajadores, podran disfrutarse en régimen de jornada completa o, a opcion del
trabajador/a a tiempo parcial, siempre que la reduccion de la jornada no sea inferior a la mitad de la misma, en los
términos establecidos en el RD 1251/2001 de 16 de noviembre. Una vez optado por este régimen especial sélo podra
modificarse, debido a causas relacionadas con su salud o la del menor.

3. Vacaciones.

Las vacaciones correspondientes al afio del nacimiento del hijo, siempre que no se hubieran podido disfrutar con
anterioridad por causa del descanso maternal, podran disfrutarse aunque haya terminado el afio natural a que
correspondan.

4. Cobertura de bajas por maternidad, excedencias y reduccién de la jornada.

En los supuestos de permiso por maternidad, reduccién de jornada, excedencia con reserva de puesto de trabajo y
suspension del contrato por riesgos durante el embarazo o la lactancia, si la empresa lo considera necesario, se
cubriran los puestos de trabajo mediante contratos de interinidad.

5. Salud y seguridad durante el embarazo.

A partir de la notificacién por parte de la trabajadora a la empresa de su embarazo, se evaluara su puesto de trabajo
para adoptar, en caso de que fuera necesario, las medidas preventivas oportunas, para evitar que puedan estar
expuestas a situaciones de riesgo que afecten a su salud o a la del feto, salvo que esta circunstancia ya esté
contemplada en la evaluacién de riesgos laborales de la empresa.

6. Permiso de maternidad.

En el supuesto de parto, la suspensiéon tendra una duracion de 16 semanas ininterrumpidas, ampliables en el supuesto
de parto multiple en 2 semanas mas por cada hijo a partir del segundo, en caso de fallecimiento de la madre, con
independencia de que ésta realizara o no algun trabajo, el otro progenitor podra hacer uso de la totalidad del permiso o
en su caso, de la parte no disfrutada por la madre. En el supuesto del fallecimiento del neonato, el periodo de
suspension no se vera reducido.

Las 6 semanas inmediatamente posteriores al parto son de descanso obligatorio para la madre, en el caso de que ambos
progenitores trabajen, la madre, al iniciarse el periodo de descanso por maternidad, podra optar por que el otro
progenitor disfrute de una parte determinada e ininterrumpida de las 10 semanas restantes de forma simultdnea o
sucesiva con el de la madre. El otro progenitor podra seguir haciendo uso del periodo de suspension por maternidad
inicialmente cedido, aunque en el momento previsto para la reincorporacion de la madre al trabajo, ésta se encuentre
en situacion de incapacidad temporal.

En el caso de que la madre no tuviese derecho a suspender su actividad profesional con derecho a prestacion, el otro
progenitor tendra derecho a suspender su contrato de trabajo por el periodo que hubiera correspondido a la madre.

En los casos de parto prematuro y en aquellos en que por otra causa el neonato deba permanecer hospitalizado a
continuacion del parto, el periodo de suspensién podra computarse a instancias de la madre, o en su defecto, del otro
progenitor, a partir de la fecha del alta hospitalaria. Se excluyen de dicho cémputo las 6 semanas posteriores al parto,
de suspension obligatoria del contrato de la madre.

En los casos de parto prematuro con falta de peso y aquellos otros en que el neonato precise, por alguna condicién
clinica, hospitalizacion a continuacion del parto, por un periodo superior a 7 dias, el periodo de suspensioén se ampliara
en tantos dias como el nacido se encuentre hospitalizado, con un méaximo de 13 semanas adicionales.

57.7 Permiso de paternidad.

En los supuestos de nacimiento de hijo, adopcién o acogimiento el trabajador tendréd derecho a la suspension del
contrato durante 13 dias ininterrumpidos (o lo que marque la LO 3/2007 y sucesivas en cada momento) ampliables en el
supuesto de parto, adopcion o acogimiento multiples en 2 dias mas por cada hijo a partir del segundo. Esta suspensién
es independiente del disfrute compartido de los periodos de descanso por maternidad regulados en el articulo 48.4 ET.

En el supuesto de parto, la suspensiéon corresponde en exclusiva al otro progenitor. En los supuestos de adopcién o
acogimiento, este derecho correspondera solo a uno de los progenitores, a eleccion de los interesados; no obstante,
cuando el periodo de descanso regulado en el articulo 48.4 ET sea disfrutado en su totalidad por uno de los
progenitores, el derecho a la suspensién por paternidad inicamente podra ser ejercido por el otro.
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El trabajador que ejerce este derecho podra hacerlo durante el periodo comprendido desde la finalizacién del permiso
por nacimiento del hijo, o desde la resolucién judicial por la que se constituye la adopcion o a partir de la decisién
administrativa o judicial de acogimiento hasta que finalice la suspension del contrato regulada en el art. 48.4 ET o
inmediatamente después de la finalizacion de dicha suspension.

La suspensién del contrato a que se refiere este articulo podra disfrutarse en régimen de jornada completa o parcial de
un minimo del 50%, previo acuerdo entre el empresario y el trabajador, y conforme se determine reglamentariamente.

El mencionado permiso se hara extensivo a uno de los cényuges, en los casos de parejas del mismo sexo.

Articulo 58 Elaboracion y aplicacion de los planes de igualdad

Las representaciones tanto sindicales como empresariales, estan interesadas en desarrollar medidas para conseguir la
igualdad de oportunidades para hombres y mujeres en el trabajo con la finalidad de contribuir al pleno desarrollo de los
derechos y capacidades de las personas.

Ello supone un esfuerzo dirigido a corregir las situaciones de desigualdad que de hecho puedan darse por cualquier
causa y en particular por razén de género. El punto de partida sera tanto el ordenamiento juridico en su conjunto como
las orientaciones de claro cardcter no discriminatorio que en el presente convenio se establecen, como medidas de
accién positiva.

Por lo expuesto anteriormente y en la medida que las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el &mbito laboral y que con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo
de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que en la forma que a continuacion se detalla, deberan
negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de los trabajadores:

1. En el caso de las empresas de méas de doscientos trabajadores, las medidas de igualdad a que se refiere el apartado
anterior deberan dirigirse a la elaboracion y aplicaciéon de un plan de igualdad, que deberd ser objeto de negociacion en
la forma que se determine en la legislacién laboral con el alcance y contenido establecido en el capitulo 3 del titulo 4 de
la Ley de igualdad.

2. Las empresas también elaboraran y aplicaran un plan de igualdad, previa negociacién o consulta, en su caso, con la
representacion legal de los trabajadores y trabajadoras, cuando la autoridad laboral hubiera acordado en un
procedimiento sancionador la sustitucién de las sanciones accesorias por la elaboraciéon y aplicacién de dicho plan, en
los términos que se fijen en el indicado acuerdo.

3. La elaboracion e implantacién de planes de igualdad sera voluntaria para las demdas empresas, previa consulta a la
representacion legal de los trabajadores y trabajadoras.

4. Los planes de igualdad incluiran la totalidad de una empresa, sin perjuicio del establecimiento de acciones especiales
adecuadas respecto a determinados centros de trabajo.

Para la correcta elaboracién e implantacién de los Planes de Igualdad en el seno de las empresas se fijan los siguientes
objetivos:

a) Reforzar el papel de las empresas en su compromiso y avance en el desarrollo de politicas de igualdad.

b) Fomentar una gestion 6ptima de los recursos humanos que evite discriminaciones y pueda ofrecer igualdad de
oportunidades reales, apoyandose en un permanente recurso al didlogo social.

c) En base a las conclusiones obtenidas, se examinara (solicitando, si procede, la ayuda y colaboracién de los
organismos institucionales pertinentes) un plan de colaboracién concreto, asi como la posibilidad de elaborar un cédigo
de buenas préacticas cuya finalidad sea evitar discriminaciones y favorecer la igualdad de oportunidades.

d) El resultado de la puesta en comun de estos informes y sus conclusiones, constituird en el &mbito que corresponde,
la memoria anual sobre igualdad de oportunidades.

58.1 Método de trabajo.

1. Como metodologia de trabajo en la negociacién de estos planes de igualdad, se iniciara una fase de diagnoéstico y
evaluacion de la igualdad existente con motivo de género, estableciendo la necesidad a recibir de la empresa, de forma
previa al diagndstico, informacién objetiva en clave de género, en relacion a todas las cuestiones que seran objeto de
negociacién, tanto para la negociacion de los planes de igualdad, como para evaluar la aplicacion de las medidas de
igualdad.

2. Para la consecucién de los objetivos fijados, los planes de igualdad podran contemplar, entre otras, las materias de
acceso al empleo, clasificacién profesional, promocién y formacion, retribuciones, ordenacion del tiempo de trabajo
para favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacién laboral, personal y familiar, y
prevencidén del acoso sexual y del acoso por razén de sexo.

3. Se establecerd previo diagnoéstico, los objetivos del plan de igualdad o en su defecto de las medidas de igualdad.
Objetivos, cuantificados y evaluables, cuando sea posible; y objetivos en los diversos campos relacionados con la
cuestion de género.

4. La Comisiéon de Igualdad que en su caso estarda compuesta por miembros representantes legales de los trabajadores
velara por el buen funcionamiento y seguimiento de los planes de igualdad y acciones que se deriven del mismo.
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5. Se establece que los planes de igualdad, e incluso las medidas de igualdad, tengan una evaluacién periddica en la
empresa con caracter semestral y en todo caso siempre que los movimientos en la organizacion del trabajo y/o
contratacién y personal lo hagan necesario.

Los criterios de elaboracion del Plan de Igualdad deberdn contemplar:

1. El establecimiento de criterios de accidn positiva respecto de los grupos profesionales y categorias en que la mujer o
el hombre esté subrepresentado/a, en los diversos momentos de la relacién laboral: seleccién y contratacién formacién
profesional, promocién profesional y cambios de grupo o cobertura de vacantes, ajustes de plantilla. Garantizando
siempre la exigencia de perfiles profesionales neutros y que no exista ningun tipo de discriminacién en relacion a la
situacion de las personas.

2. El andlisis de los sistemas de clasificacién profesional y sistemas retributivos, al objeto de corregir posibles
discriminaciones.

3. Que en el Plan de Prevencion de Riesgos Laborales, se garantice que tanto la evaluaciéon como el propio Plan, tomen
en consideracion la dimensioén de género. Estableciéndose como métodos recomendados para la evaluacion de riesgos
psicosociales, los comun y convencionalmente adoptados, siempre que incluyan en su metodologia la dimensiéon de
género.

4. La mejora de los sistemas de flexibilidad del tiempo de trabajo, con el objeto de aumentar las garantias y seguridad
para las personas, y la capacidad de autogestion del tiempo de trabajo. Teniéndose en consideracién siempre que sea
posible las situaciones personales diversas, por ejemplo, dependencia sobrevenida (separacion con tutela), tener
personas y/o menores a cargo, para asistencia a formacion. Incorporando de forma previa a los cambios obligatorios, el
establecimiento de sistemas de voluntariedad y permuta.

5. La necesidad de conciliar la vida laboral y personal.
6. La necesidad de difundir y mejorar la Ley de violencia de género.

7. La implantacion o mejora de los procedimientos de proteccién respecto del acoso sexual o acoso en razén de género.
Fortaleciendo, especialmente, los aspectos de prevencion, los procedimientos agiles y discretos para la proteccion de la
victima, y las garantias del puesto de trabajo.

8. Andlisis de las posibles razones de género cuando en circunstancias diversas, se detecte la pérdida de empleo de la
mujer. Estableciéndose criterios y atencién personalizada para la proteccion del empleo de la mujer.

58.2 Comisién Paritaria Sectorial de Igualdad.

Para el correcto desarrollo de todo lo previsto en el presente articulo en cuanto a la aplicacién, interpretacion,
seguimiento y evolucion de los acuerdos sobre planes y medidas de igualdad en las empresas entre hombres y mujeres,
se acuerda en el &mbito del presente convenio colectivo, la constituciéon de una Comision Paritaria Sectorial de Igualdad
que estara formada por 4 representantes de cada una de las partes.

Dicha Comision entenderd de todas las consultas que se realicen en las mencionadas materias, reuniéndose al efecto
cuantas veces sea requerida, se reunird igualmente semestralmente, con el fin de evaluar la aplicaciéon, desarrollo y
evolucion en el seno de las empresas de lo planes y medidas de igualdad acordados en el presente Convenio.

Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para
su consecucidn, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados.

DISPOSICIONES TRANSITORIAS

DISPOSICION TRANSTORIA UNICA

Comision de Estudio de la Subrogacion de Empresas

Se acuerda la creaciéon de una comisién que de forma especifica contemple la subrogaciéon para determinadas
actividades comprendidas dentro del &mbito de aplicacién del Convenio, la cual tendra por objeto analizar, discutir,
valorar el alcance y trascendencia, y en su caso, dirimir el &mbito de aplicacién de la subrogacion, asi como los
subsectores hipotéticamente afectados. Dicha comision que tendra caracter paritario se compondra de un maximo de 8
miembros. Sus miembros tendran los mismos derechos y obligaciones que los integrantes de la Comisién Negociadora
del Convenio Colectivo. Sus acuerdos seran asumidos por la Comisiéon Negociadora e incorporados al Convenio
colectivo. Dicha Comisién se constituird y comenzara su trabajo en un plazo no superior al 20 de octubre de 2007, se
reunira con una periodicidad mensual, debiendo quedar concluidas sus deliberaciones en el plazo de 1 afio a partir de
su constitucién. Caso de no alcanzarse acuerdos, las partes recurriran a los procedimientos pactados en el articulo 43.
Si en la negociacion del Segundo Acuerdo General, se regulara esta materia, se disolveria esta Comisién, pasando a
incorporar sus acuerdos al presente Convenio.

Esta norma contiene tablas, si desea consultarlas pulse AQUI
(Para poder leer los documentos es necesario el lector Adobe Acrobat)
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ANEXO 2

ANEXO 3.- PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y ACTUACION EN LOS CASOS
DE ACOSO
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1. PRINCIPIOS

La Constitucién Espafiola declara que la dignidad de la persona constituye uno de los
fundamentos del orden politico y de la paz social, reconociendo el derecho de toda
persona a la no discriminacién, a la igualdad de trato, al libre desarrollo de su
personalidad y a su integridad fisica y moral.

El Estatuto de los Trabajadores, de forma especifica, contempla el derecho de los
trabajadores/as al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad,
incluida la proteccién frente al acoso por razén de origen racial o étnico, religién o
convicciones, discapacidad, edad u orientacién sexual, identidad y/o expresion de
género, identidad y/o expresién de género, y frente al acoso sexual, al acoso por
razon de sexo y al laboral.

Por su parte, la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de
Mujeres y Hombres, encomienda a las empresas “e/ deber de promover condiciones
de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar
procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que puedan formular quienes han sido objeto del mismo’,
garantizando de esta forma la dignidad, integridad e igualdad de trato de todos los
trabajadores/as.

De acuerdo con estos principios, ETRALUX se compromete a garantizar un entorno
laboral donde se respete la dignidad de la persona y los derechos y valores a los que
se ha hecho referencia.

Iguaimente, la RLT contribuira a ello sensibilizando a las plantillas e informando a la
direccién de !a empresa de cualquier problema que pudiera tener conocimiento y
vigilara el cumplimiento de las obligaciones de la empresa en materia de prevencion.

2. OBJETIVO DEL PRESENTE PROTOCOLO

El presente Protocolo persigue prevenir y erradicar las situaciones discriminatorias
por razén de género, constitutivas de acoso, en su modalidad de acoso sexual y acoso
por razén de sexo.

No obstante, en el caso de que en la empresa no exista un procedimiento para
prevenir y actuar contra el acoso cuyo origen esté basada en otros actos
discriminatorios o se pueda dictaminar que se ha producido un moral o mobbing, el
presente protocolo les sera de aplicacién, asumiendo la Empresa su responsabilidad
en orden a erradicar un entorno de conductas contrarias a la dignidad y valores de
la persona y que pueden afectar a su salud fisica o psiquica.

A tal efecto, en este Protocolo se consideran dos aspectos fundamentales: /la
prevencién del acoso y la reaccién empresarial frente a denuncias por acoso, pof lo
que se dictaminan dos tipos de actuaciones:

1. Establecimiento de medidas orientadas a prevenirAf evitar situaciones de acoso
o susceptibles de constituir acoso.
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2. Establecimiento de un procedimiento interno de actuacion para los casos en los
que, aun tratando de prevenir dichas situaciones, se produce una denuncia o
queja interna por acoso, por parte de alguna persona trabajadora.

3. DEFINICION Y CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO
1. Acoso sexual

Segun el articulo 7.1 de la Ley Orgénica 3/2007, sin perjuicio de lo establecido en el
Cddigo Penal, constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de
naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la
dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.

En especial, es acoso sexual toda conducta consistente en palabras, gestos, actitudes
o0 actos concretos, desarrollados en el ambito laboral, que se dirija a una persona con
intencion de conseguir una respuesta de naturaleza sexual no aceptada libremente.
Se debe tener claro, que en determinadas circunstancias, un Gnico incidente puede
constituir acoso sexual.

Conductas constitutivas de acoso sexual:

CONDUCTAS DE CARACTER AMBIENTAL: que crean un entorno laboral intimidatorio,
hostil o humillante, no siendo necesario que exista una conexion directa entre la accién
y las condiciones de trabajo. Entre ellas:

e Conductas fisicas de naturaleza sexual que pueden ir desde tocamientos
innecesarios hasta un acercamiento fisico excesivo o innecesario. Agresiones
fisicas.

o Conducta verbal de naturaleza sexual como insinuaciones sexuales molestas,
proposiciones, flirteos ofensivos, comentarios e insinuaciones obscenas, llamadas
telefonicas indeseadas; bromas o comentarios sobre la apariencia sexual;
agresiones verbales deliberadas.

¢ Conducta no verbal de naturaleza sexual, como exhibir fotos de contenido sexual
o pornografico o materiales escritos de tipo sexual 0 miradas con gestos impudicos.
Cartas 0 mensajes de correo electronico de caracter ofensivo y de contenido sexual.

CONDUCTAS DE INTERCAMBIO: Pueden ser tanto proposiciones o conductas
realizadas por una persona con cargo superior jerarquico o persona de la que pueda
depender la estabilidad del empleo o la mejora de las condiciones de trabajo, como
las que provengan de personas del mismo cargo o cualquier otra persona relacionaga”
con la victima por causa de trabajo, que implique contacto fisico, invitaciories
persistentes, peticiones de favores sexuales, etc.

2. Acoso por razén de sexo.

Segun el articulo 7.2 de la Ley Organica 3/2007: “Constituye acoso por razon de sexo
cualquier comportamiento realizado en funcion del se una ,persﬁﬁa;\{:on el
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propdsito—o el —efecto de atentar contra su dignidad 'y de Crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo”.

3. Otro acoso de caracter discriminatorio:

También se entiende como acoso discriminatorio cualquier comportamiento realizado
por razén de origen racial o étnico, religién o convicclones, discapacidad, edad, y
orientacion sexual, identidad y/o expresién de género, identidad y/o expresién de
género o enfermedad, cuando se produzcan dentro del ambito empresarial, con el
fin de atentar contra la dignidad de las personas creando un entorno intimidatorio,
hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Conductas constitutivas de acoso por razéon de sexo Yy/o
discriminatorio:

Seran conductas constitutivas de acoso por razon de sexo o de caracter discriminatorio,
entre otras:

L ]

Aquellas que supongan un trato desfavorable hacia la persona, relacionado con el
embarazo o la maternidad.

Las medidas organizacionales ejecutadas en funcién del sexo, o cualquier otra
circunstancia enumerada en el apartado anterior, de una persona, con fines
degradantes (exclusion, aislamiento, evaluacion no equitativa del desempleo,
asignacion de tareas degradantes, sin sentido o por debajo de su capacidad
profesional, etc).

Comportamientos, conductas o practicas que se tomen en funcién del sexo de una
persona o cualquier otra circunstancia enumerada en el apartado anterior, de forma
explicita o implicita y que tengan efecto sobre el empleo o las condiciones de
trabajo.

Ridiculizar a personas porque las tareas que asumen no se ajustan a su rol o
estereotipo impuesto cultural o sociaimente.

Chistes, burlas que ridiculicen el sexo, el origen racial o étnico, la religion o
convicciones, la discapacidad, la edad o la orientacién sexual, identidad y/o
expresién de género, identidad y/o expresién de género o cualquier otra condicién
o circunstancia personal o social.

Menospreciar el trabajo y la capacidad intelectual de las personas por las
circunstancias recogidas en el apartado anterior.

Criticas a la nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiosas, vida privada,
etc.

Conductas por razén de convicciones dirigidas a un representante sindical o politico,
en la empresa.

4. MEDIDAS DE PREVENCION DEL ACOSO

Con el objeto de prevenir el acoso o situaciones potencialmente constitutivas de 3coso,
ademds del presente protocolo, se estableceran las siguienges medidas:

e Difusion a toda la plantilla del protocolo de prevencié ctuacion en los casos’
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Diagndstico previo de la situacidn real de las mujeres y hombres de la empresa en
sus condiciones de trabajo conforme a lo acordado con la representacidn legal de
los trabajadores y trabajadoras. (en el caso de que no se hubiera llevado a cabo).

« Fomentar la comunicacion de la resolucion de los casos de acoso.

¢ Promover un entorno de respeto, correccion en el ambiente de trabajo, inculcando
a todo el personal los valores de igualdad de trato, respeto, dignidad y libre
desarrollo de la personalidad.

« Favorecer la integracién de las personas de nuevo ingreso, evitando situaciones
de aislamiento mediante un seguimiento de las mismas, no sélo en su proceso de
acogida Inicial, sino también con posterioridad al mismo.

e Se facilitara informacion y formacién a la plantilla sobre los principios y valores
que deben respetarse en la empresa y sobre las conductas que no se admiten.

¢ Prohibicion de las insinuaciones 0o manifestaciones que sean contrarias a los
principios resefiados, tanto en el lenguaje, como en las comunicaciones y en las
actitudes. Entre otras medidas, se eliminara cualquier imagen, cartel, publicidad,
etc. que contenga una visidn sexista y estereotipada de mujeres y hombres.,

o Cuando se detecten conductas no admitidas en un determinado colectivo o equipo
de trabajo, la Direccién de la Empresa se dirigird inmediatamente a la persona
responsable de dicho colectivo/equipo, a fin de informarle sobre la situacion
detectada, las obligaciones que deben respetarse y las consecuencias que se
derivan de su incumplimiento, y proceder a poner en marcha el protocolo
acordado.

La Empresa mantendra una actividad constante en la adopcién de nuevas medidas o
en la mejora de las existentes, que permitan alcanzar una 6ptima convivencia en el
trabajo, salvaguardando los derechos de las personas trabajadoras.

5. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA

Este procedimiento afecta a todas las personas vinculadas contractualmente a la
empresa, ya sea mediante contrato mercantil, laboral 0 de confianza y debera ser
respetado por el personal de cualquier empresa auxiliar que opere en el centro o
centros de trabajo de la empresa.

El presente protocolo tendra una vigencia indefinida, sin perjuicio de que, en funcién
de las necesidades que se detecten, se puedan modificar o incorporar acciones,
después de la negociacion correspondiente,

6. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION EN CASO DE DENUNCIA POR ACOSO

6.1 Aspectos que acompaiiaran al procedimiento:

¢ Proteccion de la intimidad, confidencialidad y dignidad de las persgnas
implicadas.

» Proteccion de la persona presuntamente acosad
salud.

en cuanto a su seguridad y

Audiencia imparcial




No se divulgard ninguna Informacidn a partes o personas no implicadas en el
caso, salvo que sea necesario para la investigacion.

o Tramitacion urgente, sin demoras indebidas.
¢ Investigacion profesional y exhaustiva de los hechos denunciados.

 Adopcién de las medidas de todo orden, incluidas en su caso las de caracter
disciplinario, contra la persona/s cuyas conductas de acoso resulten acreditadas.

» El acoso en cualquiera de sus modalidades tendra el tratamiento establecido en
el régimen disciplinario de aplicacién para las faltas graves y muy graves.

o En los casos de acoso sexual y acoso por razon de sexo operara la inversion de
la carga de la prueba. Es la parte demandada, por tanto, quien debe probar la
ausencia de discriminacion en las medidas adoptadas y su proporcionalidad

6.2 Procedimiento
El procedimiento se inicia con la presentacion de la denuncia, directamente por la

persona afectada o por cualquier persona que tenga conocimiento de la situacion.

Se debe presentar ante la persona responsable de Recursos Humanos, ante la
representacidn legal de los trabajadores o trabajadoras, ante cualquier miembro de la
Comision de Igualdad.

6.2.1 Requisitos de la denuncia

La denuncia se realizard siempre por escrito. Las personas responsables de la
instruccién del procedimiento le asignaran un numero de expediente.

La denuncia debera contener la siguiente informacién (se adjunta un formulario):
o Identificacién de la persona denunciante y datos para contactar con la misma.
o Identificacion de la presunta persona acosadora, y puesto que ocupa.
« Identificacién de la presunta victima y puesto que ocupa.

e Una descripcién cronolégica y detallada de los hechos (desde cuando se tiene
conocimiento de los hechos, personas implicadas, origen del conflicto, hechos
ocurridos especificando lugar y fechas, etc.)

« Identificacion de posibles personas testigos de los hechos.

e Copia de toda la documentacién que pueda acreditar los hechos u otra
informacion que se estime pertinente.

» Firma de la persona denunciante en prueba de conformidad.

La persona que presenta una denuncia recibira un escrito con el nombre, DNI y fif
de la persona que recibe la denuncia, fecha en la que hace entrega de la mis
nimero de expediente.

6.2.2 Comision instructora

Actuaran en la instruccion de este procedimiento, por pajte
de Recursos Humanos.o la persona designada




representacion sindical, la persona responsable de igualdad designada por ésta para
los casos de acoso sexual o por razon de sexo.

Estas personas deberdn reunir las debidas condiciones de aptitud, objetividad e
imparcialidad que requiere el procedimiento.

No podran tener relacion de dependencia directa o parentesco con cualquiera de las
partes.

Tampoco podran ser instructoras de estos procedimientos quienes tengan el caracter
de persona denunciada o denunciante.

La Comisidn Instructora iniciara el procedimiento, de oficio —cuando cualquiera de las
personas que puedan formar parte de la Comision Instructora y tengan indicios
suficientes de la existencia de una conducta constitutiva de acoso, o a instancia de
parte, prestara apoyo y ayuda a la persona presuntamente acosada, y realizara las
gestiones y tramites oportunos para el esclarecimiento de los hechos, recabando
cuanta informacion considere conveniente y realizando las entrevistas y demds
actuaciones que estime necesarias.

6.2.3 Procedimiento abreviado:

Su objetivo es resolver el problema de una forma agil, en las ocasiones en que el hecho
de manifestar a la persona denunciada las consecuencias ofensivas e intimidatorias
que se generan de su comportamiento, sea suficiente para que se solucione el
problema.

De oficio, o tras la oportuna denuncia, las personas instructoras se encargaran de
entrevistarse, por separado, con la persona denunciante y denunciada o cualquier
otra persona que estime necesaria.

A la vista del resultado de las reuniones mantenidas, la parte instructora elevara su
dictamen a la Direccién de RRHH y a las partes afectadas, lo que no podra prolongarse
en mas de 7 dias.

En el supuesto de que la situacion no se pueda solucionar manifestando a la persona
denunciada la necesidad de modificar su comportamiento o cuando la gravedad de los
hechos asi lo indique, se dara paso al procedimiento formal.

6.2.4 Procedimiento formal:

Junto a las entrevistas a la persona afectada y a la persona denunciada, se podra
practicar cuantas pruebas de caracter documental, entrevistas u otras pruebas que se
estime necesario, con el fin de conseguir la interrupcion de la situacion de acoso. En
todo caso, operara la inversidn de la carga de la prueba.

Durante la tramitacion del expediente, tan pronto como haya indicios de la existendia
de acoso, la comision instructora podra proponer a la Direccién de la empresa, \la
medida de separacion de las personas implicadas, sin menoscabo de sus condicion
laborales u otra medida cautelar, lo que se debera efectuar de caracter inmediato.

La instruccién concluird con un informe, que sera elevagdd a la Direccion de RRHH, I3

Apina 7 d




Elaboracion del informe. .
El informe debe incluir la siguiente informacidn:

¢ Antecedentes del caso, que incluirdan un resumen de los argumentos planteados
por cada una de las partes implicadas.

o Descripcidn de los principales hechos del caso.
* Resumen de las diligencias practicadas.

¢ Valoracidn final con las aportaciones particulares que pudieran haber y pruebas
de medidas.

¢ Determinacion expresa de la existencia o0 no de acoso.
o Firma de los miembros del comité instructor.
6.2.5 Acciones a adoptar del procedimiento:

Si se determina la existencia de acoso, se dara traslado del informe final acordado a
la Direccidén de la Empresa, para que adopte las medidas disciplinarias que
correspondan, decisién que se tomara en el plazo maximo de 10 dias naturales.

Si la sancién impuesta o determina el despido de la persona agresora, se tomaran las
medidas oportunas para que aquella y la victima no convivan en el mismo entorno
laboral, teniendo la persona agredida la opcion de permanecer en su puesto o la
posibilidad de solicitar un traslado; medidas que no podran suponer ni una mejora ni
un detrimento de sus condiciones laborales.

En el caso de que se haya probado que no existe acoso, se archivara el expediente.

Si con motivo de la investigacion realizada, se constata la inexistencia del acoso, pero
se pone de manifiesto que subyace un conflicto personal relevante generado por el
trabajo o cualquier infraccion recogida en el régimen disciplinario, l0s instructores
trasladaran esta conclusion a su informe para que la direccion de la empresa acte en
consecuencia, pudiendo trasladar una propuesta en el primer caso.

7. MEDIDAS A ADOPTAR TRAS LA FINALIZACION DEL PROCEDIMIENTO
EN EL QUE SE HA CONSTATADO EL ACOSO.

Finalizado el procedimiento, el érgano de instruccién podra proponer las siguientes
medidas:
e Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.

» Modificacién de aquellas condiciones laborales que, previo consentimiento de la
persona acosada, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

« Adopcién de medidas de vigilancia en proteccién de la persona acosada.

e La empresa tomara las medidas pertinentes para evitar la reincidencia de |las
personas sancionadas.

e Se facilitard formacién o regiclaje para la actualizacion profesional de la victim
cuando esta haya perma do en IT un periodo prolongado.

// [ Ede la empresa.




o Evaluacion de riesgos psicosociales en la empresa.

8. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PROTOCOLO PARA LOS CASOS DE
ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO (EN CASO DE QUE NO EXISTA
COMISION DE IGUALDAD O COMISION DE SEGUIMIENTO DEL PLAN DE
IGUALDAD)

Se creard una comision de atencion al acoso paritaria, que debera efectuar el
seguimiento del presente protocolo. Al efecto realizara las siguientes funciones:

1. Se reunira anualmente para revisar las denuncias de acoso, y elaborard un
informe conjunto de sus actuaciones, que sera entregado a la direccién de la
empresa, y del que se dard publicidad a la totalidad de la plantilla. El citado
informe debe respetar el derecho a la intimidad y confidencialidad de las personas
implicadas.

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

Otras consideraciones

Se prohibe expresamente cualquier represalia contra las personas que efectuen una
denuncia, atestiglien, colaboren o participen en las investigaciones que se lleven a
cabo, y contra aquelias personas gue se opongan a cualquier situacion de acoso
frente a si mismo o frente a terceros.

No obstante lo anterior, si de la investigacion realizada se pusiera en evidencia que
la persona presuntamente acosada ha actuado con acreditada falta de buena fe o
con animo de dafar, la empresa podra adoptar las medidas previstas para los
supuestos de trarisgresién de la buena fe contractual en el Estatuto de los
Trabajadores.

La regulacion y procedimientos establecidos en el presente protocolo no impiden gue
en cada momento, se puedan promover y tramitar cualquier otra accién para exigir
las responsabilidades administrativas, sociales, civiles o penales que en su caso
correspondan.




" FORMULARIO DE DENUNCIA INTERNA POR CONDUCTA CONSTITUTIVA DE
Acoso Sexual
Acoso por razén de sexo [
Acoso discriminatorio ]

PERSONA DENUNCIANTE
Nombre y apellidos:

DNIL:

Puesto de trabajo:
Centro de trabajo:

PERSONA DENUNCIADA (Nombre, apellidos, puesto de trabajo):

PERSONA QUE SUFRE EL ACOSO, en caso de que no coincida con la denunciante
(Nombre, apellidos, puesto de trabajo):

HECHOS que denuncia (descripcidn cronoldgica y detallada de los hechos, personas
implicadas, origen del conflicto, lugar en que sucedi6, etc.)

Breve descripcion de otra informacién que se aporte:

El/la abajo firmante, solicita la apertura del procedimiento de investigacion derivado
del conocimiento de actos que pueden ser constitutivos de
solicitando que se me informe de las distintas actuaciones que realicen durante eI
mismo asi como su posterior resolucion.

En ,a de de 20__.

Fdo: Recibi (Nombre y DNI)

5
w

NP de expediente.

s B




ANEXO 3

II PLAN DE
IGUALDAD

IKEA IBERICA S.A. 2018

EN IGUALDAD
SE TRABAJA
MEJOR



| pasado 11 de abril se firmo nuestro II Plan de Igualdad
con la totalidad de la representacion sindical en IKEA: FETICO,
CCOO Y UGT.

Este II Plan tiene como objetivo seguir avanzando en la igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres.

En IKEA apostamos muy fuerte por la igualdad,
garantizando que todas las personas que aqui trabajamos
tengamos las mismas oportunidades.

En el afio 2011, pusimos en marcha nuestro primer Plan de
Igualdad, que firmamos con la totalidad de la representacion
sindical, e incorporamos 90 medidas orientadas a garantizar alin
mas la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

Entre los hitos mas importantes que hemos conseguido con este
plan, destacariamos que actualmente el 60% de la plantilla
de IKEA esta compuesta por mujeres, que ademas ocupan
ya el 52% de los puestos directivos de la compaiiia.

En cuanto al II Plan de Igualdad, como el primero, es un plan
transversal, preventivo y con el didlogo como principio y parte
con el objetivo de seguir avanzando todavia méas en la igualdad
de oportunidades entre hombres y mujeres. Hemos mantenido
todas las medidas del primer plan y ademas hemos incorporado
27 nuevas. De entre todas ellas, destacariamos las cuatro de las
que nos sentimos mas orgullosos/as:

RATAEL GIRALD

Responsable de
Relaciones Laborales

ELENA LOPEZ DE ANDRES

Responsable
de C&B e Igualdad

LUIS DE LA VIUDA

Responsable de Talento

e La primera, que se enmarca dentro

del bloque de corresponsabilidad, es la
ampliacion de la baja de paternidad
hasta 7 semanas, es decir, 2 semanas mas
de las previstas legalmente.

e También nos sentimos muy orgullosos/as
de la incorporacion del curriculum
andénimo en los procesos de seleccion.

e Ademas, dentro del bloque de violencia de
género, hemos establecido el compromiso de
definir un protocolo para mujeres que
puedan estar siendo victimas de
violencia de género.

e Y también dentro del bloque de conciliacién
hemos ampliado una medida que ya
teniamos en el plan anterior; practicamente
hemos duplicado el importe econémico
que reciben las personas que trabajan
en IKEA cuando deciden solicitar una
excedencia por cuidado de menor.

Todo esto nos posiciona como una

empresa pionera en materia de igualdad

y corresponsabilidad. Nuestro objetivo

con este plan es seguir creando un mejor
dia a dia para la mayoria de las personas,
convertirnos en ejemplo de otras empresas
y ser agentes de cambio. Desde IKEA
queremos ser un referente para la sociedad
y concienciar sobre la necesidad de avanzar
en este sentido.

En IKEA estamos convencidos
que en Igualdad se trabaja
mejor.
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PRESENTACION DE
LA EMPRESA

IKEA es una empresa
internacional de origen
sueco, lider en el mercado de
la distribucién de muebles y
objetos de decoracion para
el hogar.

IKEA nace en Smaland (sur
de Suecia) en 1943, cuando
Ingvar Kamprad, fundador de
la compaifiia, registra la marca
IKEA.

Las iniciales corresponden a su
nombre (Ingvar Kamprad), la
finca donde crecié (Elmtaryd) y
su pueblo natal (Agunnaryd).

T ™ O™

Y lo hace a través de su
concepto de negocio: ofrecer
un amplio surtido de muebles
y objetos de decoracion para

el hogar, funcionales, de
calidad y diseiio, a precios
tan bajos que la mayoria de
la gente puede permitirselos.

IKEA trabaja cada dia para
conseguir este sueio,
reduciendo aquellos gastos
innecesarios que puedan
afectar al precio final del
producto, orientando el disefio
de sus articulos a la produccion
y desarrollando sistemas de
distribucion eficaces.

A. INTRODUCCION




MARCO LEGAL
DE UN PLAN DE IGUALDAD

El Plan de Igualdad es una

mas de las medidas que nacen
a la luz de la Ley Organica
3/2007, del 22 de marzo,
para la Igualdad efectiva

de mujeres y hombres, cuya
exposicion de motivos comienza
con la proclamacion del articulo
14 de la Constitucion Espafiola,
articulo que consagra el
consabido derecho de igualdad
de los espafioles ante la ley,

sin que pueda prevalecer
discriminacion alguna por razén
de sexo, entre otros motivos.

El principio de la Igualdad
es un principio juridico
universal, principio
fundamental también de Ia
Union Europea, contenido
en ya numerosas directivas,
y a las que finalmente esta
Ley Organica viene a servir
de transposicion con el fin de
proteger el citado principio
y hacer de él una realidad
viva y efectiva en nuestro
ordenamiento juridico.

Pese a que este principio tiene
un reconocimiento histérico,
no resulta haber sido suficiente
por lo que, se pretende que, a
través de esta Ley, se realice
una politica mucho mas activa
al respecto y la implantacién
de medidas positivas, que
eviten en la medida de lo

posible todo tipo de conductas
discriminatorias en todos los
ambitos: Administracion Publica
y Empresa Privada.

El Plan de Igualdad es una
de las medidas que resultan
de obligado cumplimiento
para las empresas de mas
de 250 trabajadores/as.

Con esta finalidad, y con

el firme propdsito de darle
cumplimiento a la Ley y de
mejorar en todo lo posible la
realidad de nuestra compafiia
en cuanto a la igualdad efectiva
de hombres y mujeres, el 11
de marzo de 2011 se firmoé
el I Plan de Igualdad de
IKEA IBERICA.

En dicho plan, y con el objetivo
de dar continuidad, se fijaba
una duraciéon de 5 afios,
estableciéndose la necesidad de
negociar un nuevo plan antes
de su finalizacion.

Asi, el pasado 11 de julio

de 2016 se constituyd la
Comision Negociadora del

IT Plan de Igualdad de IKEA
IBERICA, compuesta por
representantes de la empresa,
y representantes de los
trabajadores/as, concretamente
a través de las secciones
sindicales con la representacién

mayoritaria en IKEA IBERICA
S.A.: FETICO, CCOO y UGT.

El punto de partida del II Plan
es la continuidad del I Plan de
Igualdad.

La empresa presentd el mismo
dia 11 de julio de 2016 el
INFORME DE DIAGNOSTICO
INICIAL DEL II PLAN DE
IGUALDAD.

La parte social realizo las
propuestas de mejora, y las
solicitudes de informacidn

que estimd oportunas, y que
fueron debatidas en reuniones
de fechas 11 de julioy 12 de
diciembre de 2016.

En abril de 2017 se dio

por finalizada la fase de
diagndstico, acordando ambas
partes el comienzo de la fase
negociadora de las medidas.
Esta fase finalizd en abril de
2018, tras mantener ambas
partes reuniones periédicas
para la fijacion y cierre de las
medidas del Plan.

Igualmente, a lo largo de la
negociacion, se han solicitado
datos relativos a los objetivos
especificos tratados en cada
reunion.



03 PRINCIPIOS QUE RIGEN
EL PLAN DE IGUALDAD

Nuestro Plan de Igualdad es un e Disefado para todas las

conjunto ordenado de medidas personas que trabajan en IKEA,

y acciones negociadas con no esta dirigido exclusivamente

la representacion de los a las mujeres.

trabajadores y trabajadoras,

y que se rige por los siguientes e Se adopta la transversalidad

principios: de género como uno de sus
principios rectores y una
estrategia para hacer efectiva la
igualdad entre hombres y
mujeres.

e De naturaleza correctora

y preventiva, pretendiendo asi
eliminar discriminaciones
futuras por razén de sexo.

A. INTRODUCCION

e Es dinamico y esta abierto
a cambios y nuevas medidas
en funcién de las necesidades
que vayamos detectando
como consecuencia de su
seguimiento.

e Es un compromiso de la
empresa que hara uso de

los recursos humanos y
materiales necesarios para su
implantacion, seguimiento y
evaluacion.

e La participacion y el didlogo
como principio y herramienta
de trabajo de todas las partes.




DEFINICIONES

El presente Plan contiene

una serie de objetivos,
acompafiados de medidas,
acciones y un plan de
seguimiento, cuyo objetivo

es dar cumplimiento a las
previsiones legales a partir

de las lineas de mejora que

se han detectado en el I Plan
de Igualdad y sobre las que
ambas partes en la Comision de
Igualdad han venido trabajando
conjuntamente.

Para asegurar el correcto
entendimiento y una
interpretacion comun, se
trasladan aqui las definiciones
contenidas en la Ley Organica
de Igualdad efectiva entre
mujeres y hombres de
expresiones que seran
contenidas en el presente
documento.

Cualquier otra definicion
incluida en la Ley Organica y no
reproducida en este documento
sera también de aplicacion, asi
como las que aparezcan en el
resto de legislacién sobre la
materia.

Principio de Igualdad de
trato entre mujeres y
hombres.

Supone la ausencia de toda
discriminacion directa o
indirecta, por razén de sexo,
y especialmente las derivadas
de la maternidad, la asuncion
de obligaciones familiares y el
estado civil.

Igualdad de trato y de
oportunidades en el acceso
al empleo, en la formacion y
en la promocién profesional,
y en las condiciones de
trabajo.

El principio de Igualdad de
trato y de oportunidades

entre mujeres y hombres,
aplicable en el ambito del
empleo privado y en el del
empleo publico, se garantizara
en los términos previstos en

la normativa aplicable, en el
acceso al empleo, incluso al
trabajador por cuenta propia,
en la formacién profesional,
en la promocién profesional,
en las condiciones de trabajo,
incluidas las retributivas

y las de despido, y en la
afiliacion y participacion en

las organizaciones sindicales y
empresariales, o en cualquier
organizacion cuyos miembros
ejerzan una profesion concreta
incluidas las prestaciones
concedidas por las mismas.

Discriminacion directa e
indirecta. [[{i%)

Se considerara discriminacion
directa por razén de sexo la
situacién en la que se encuentra
una persona que sea, haya
sido o pudiera ser tratada, en
atencion a su sexo, de manera
menos favorable que otra en
situacion comparable.

Se considera discriminacion
indirecta por razén de sexo

la situacidon en que una
disposicidn, 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 atencion a una finalidad
legitima y que los medios para
alcanzar dicha finalidad sean
necesarios y adecuados.

En cualquier caso se
considerara discriminatoria toda
orden de discriminar, directa o
indirectamente, por razén de
sexo.

Acoso sexual y acoso por
razén de sexo. [[YiR4
Constituye acoso por razén de
sexo cualquier comportamiento
realizado en funcién del sexo de
una persona con el propdsito o
el efecto de atentar contra su
dignidad y de crear un entorno



intimidatorio, degradante u
ofensivo.

Se considerara en todo caso
discriminatorio el acoso sexual
y el acoso por razén de sexo.
El condicionamiento de un
derecho o de una expectativa
de derecho a la aceptacion de
una situacion constitutiva de
acoso sexual o de acoso por
razon de sexo se considerara
también acto de discriminacion
por razoén de sexo.
Discriminacioén por
embarazo o maternidad.
Art.8

Constituye discriminacion
directa por razéon de sexo todo
trato desfavorable a las mujeres
relacionado con el embarazo o
la maternidad.

Indemnidad frente a
represalias.[Xi%]

También se considerara
discriminacion por razén de
sexo cualquier trato adverso

o efecto negativo que se
produzca en una persona
como consecuencia de la
presentacion por su parte de
queja, reclamacion, denuncia,
demanda o recurso, de
cualquier tipo, destinados a
impedir su discriminaciéon y a
exigir el cumplimiento efectivo
del principio de igualdad de
trato entre hombres y mujeres.

Consecuencias juridicas
de las conductas
discriminatorias.[[Xa®l]
Los actos y las clausulas de
los negocios juridicos que

se constituyan o causen
discriminacion por razén de
sexo se consideraran nulos

y sin efecto, y daran lugar a
responsabilidades a través de
un sistema de reparaciones

0 indemnizaciones que

sean reales, efectivas y
proporcionadas al perjuicio
sufrido, asi como en su caso,
a través de un sistema eficaz
y disuasorio de sanciones que
prevenga la realizacion de
conductas discriminatorias.

Acciones positivas.[Xa&il
Con el fin de hacer efectivo

el derecho constitucional

de la igualdad, los Poderes
Publicos adoptaran las
medidas especificas a favor

de las mujeres para corregir
situaciones patentes de
desigualdad de hecho respecto
de los hombres. Tales medidas,
que seran aplicables en tanto
subsistan dichas situaciones,
habran de ser razonables y
proporcionadas en relacion con
el objetivo perseguido en cada
caso.

Tutela juridica efectiva.
Art12

Cualquier persona podra
recabar de los tribunales la
tutela del derecho a la igualdad
de acuerdo con lo establecido
en el articulo 53.2 de la
Constitucidn, incluso tras la
terminacion de la relacién en
la que supuestamente se ha
producido la discriminacion.

A. INTRODUCCION

Promocion de la igualdad
en la negociacioén colectiva.
Art.43

De acuerdo con lo establecido
legalmente, mediante la
negociacion colectiva se
podran establecer medidas de
accion positiva para favorecer
el acceso de las mujeres al
empleo y la aplicacién efectiva
del principio de igualdad de
trato y no discriminacion en las
condiciones de trabajo entre
mujeres y hombres.

Derechos de Conciliacion de
la vida personal, familiar y
laboral [Xa¥%Z3

Los derechos de conciliacion
de la vida personal, familiar y
laboral se reconoceran a los
trabajadores y trabajadoras
de forma que fomenten la
asuncién equilibrada de las
responsabilidades familiares,
evitando toda discriminacion
basada en su ejercicio.

Igualdad de remuneracion
por trabajos de igual valor.
del Estatuto de los
Trabajadores.

El empresario esta obligado

a pagar por la prestacion de
un trabajo de igual valor a la
misma retribucién, satisfecha
directa o indirectamente,

y cualquiera que sea la
naturaleza de la misma, salarial
o extrasalarial, sin que pueda
producirse discriminacion
alguna por razdén de sexo en
ninguno de los elementos o
condiciones de aquella.
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COMPROMISO DE LA

EMPRESA CON LA IGUALDAD —

La cultura de IKEA IBERICA
esta impregnada, entre
otros muchos principios,
del de igualdad de trato y
oportunidades entre hombres
y mujeres. Nuestra politica
de RRHH esta basada en el
desarrollo de las personas,
independientemente de

su sexo, y asi lo creemos
firmemente.



De hecho, IKEA apuesta
por la diversidad en todos
sus procesos, sin que la
raza, sexo, edad o cualquier
otra circunstancia personal
determine un comportamiento
distinto por parte de la
empresa.

No obstante, conscientes de
que la realidad es aln lejana
a esta igualdad efectiva en
muchos aspectos, y fieles a
nuestro compromiso con la
sociedad y con nuestra cultura

A. INTRODUCCION

y visidén de crear un mejor dia
a dia para la mayoria de las
personas, manifestamos
nuestro firme compromiso
para impulsar este principio y
ser proactivos en la
consecucion del mismo, con
todas las herramientas que
tengamos a nuestro alcance.

meses sin
intereses*




AM BITO A. INTRODUCCION
06 DE APLICACION

' Este Plan de Igualdad
j aplica a todos los
centros de IKEA
' IBERICA S.A. en el
= territorio espanol y a
la totalidad de su
~ plantilla, asi como a

todos aquellos que se
creen en un futuro

y vayan, en
consecuencia,
incorporandose a
la compahia.
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07 VIGENCIA DEL PLAN

El presente Plan,
como conjunto de
medidas ordenadas y
orientadas a alcanzar
los objetivos que se
concretan en el mismo,
tiene una vigencia de
5 anos a contar desde
& la fecha de firma. Las
partes comenzaran la
negociacion tres meses
antes de la finalizacion
de la vigencia del
presente plan.

v~ | RN

5 Eiin T ’ " A R TR A T R T R
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FASE DE
DIAGNOSTICO




La negociacion y adopcién del
presente Plan de Igualdad tiene
como objetivo dar continuidad
a los principios y objetivos
generales del Plan de Igualdad
de la empresa 2011-2016y
seguir avanzando en la igualdad
de oportunidades, incluyendo
para ello nuevas acciones que

B. FASE DE DIAGNOSTICO

Complementen |as ya 01. Cultura de Empl’esa
ejecutadas, asi como otras 02. Responsabilidad Social Corporativa
nuevas que perfeccionen los 03. Caracteristicas de la plantilla:
objetivos perseguidos. i. Datos gene,rales
En concreto, en la fase de ii. Contratacion
diagnéstico, y tomando como iii. Antigliedad
punto de partida el informe final iv. Niveles jerarquicos
del I Plan de Igualdad en IKEA v. Tiempo de Trabajo / Jornada
IBERICA, han sido objeto de vi. Movimientos de Personal
anélisis los siguientes puntos: 04. Seleccion
05. Formacién
06. Promocién
07. Politica Salarial
08. Ordenacion del tiempo de trabajo
09. Conciliacién de la vida laboral, familiar
y personal. Corresponsabilidad
10. Comunicacion
11. Politica Social
12. Prevencién del Acoso Sexual
13. Riegos Laborales y Salud Laboral
14. Violencia de género

Una copia del mismo fue entregada a la representacién
sindical para su lectura y analisis.

Sobre el mismo, la parte social solicité informacion adicional,
que completaron y mejoraron el diagndstico inicial de la
empresa, para adecuarlo lo mas fielmente posible a la realidad
de los trabajadores/as de IKEA.
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ESTRUCTURA
DEL PLAN
DE IGUALDAD
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OBJETIVOS GENERALES C. ESTRUCTURA

DEL PLAN DE IGUALDA

DEL PLAN DE IGUALDAD

El Plan de Igualdad de IKEA
IBERICA tiene como objetivos
generales:

1. Avanzar en la Igualdad de
Oportunidades y trato entre
hombres y mujeres en IKEA.

2. Integrar ain mas la perspectiva
de género en la gestion de la
empresa.

3. Facilitar la conciliacion de la
vida personal, familiar y laboral de
las personas que trabajan en IKEA
y fomentar la corresponsabilidad
entre hombres y mujeres.

4. Garantizar la igualdad de
retlribucién para trabajos de igual
valor.

D
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OBJETIVOS ESPECIFICOS
DEL PLAN DE IGUALDAD

SELECCION Y
CONTRATACION

2.1.1 Garantizar la igualdad
de oportunidades revisando
nuestros procesos de Seleccion.

2.1.2 Fomentar una
representacién equilibrada

de hombres y mujeres en los
distintos grupos profesionales,
pero especialmente en aquellos
areas donde existe
subrepresentacion.

2.1.3 Fomentar el equilibrio
entre hombres y mujeres
independientemente de la
modalidad de contratacion:
tiempo completo y tiempo
parcial.

PROMOCION

2.2.1 Fomentar la presencia de
criterios de igualdad en todos
los procesos relativos al area de
promocion.

FORMACION

2.3.1 Sensibilizar y formar

en igualdad de oportunidades
a la plantilla en general, y
especialmente al personal
relacionado con la organizacion
de la empresa, para garantizar
la igualdad entre hombres y
mujeres y la objetividad en
todos los procesos.

2.3.2 Facilitar el acceso
de mujeres y hombres a
especialidades formativas
que contribuyan a su
desarrollo profesional

en la empresa de forma
equilibrada.

RETRIBUCION

2.4.1 Vigilar la aplicacion

de la politica retributiva

para garantizar la igualdad
retributiva en trabajos de igual
valor.

18




CONCILIACION DE
LA VIDA FAMILIAR Y
LABORAL

2.5.1 Facilitar el ejercicio de los
derechos de conciliacion.

C. ESTRUCTURA
DEL PLAN DE IGUALDAD

2.5.2 Mejorar las medidas
conciliadoras y fomentar la
corresponsabilidad.

SALUD LABORAL

2.6.1 Introducir la dimension
de género en la politica y
herramientas de prevencion de
riesgos laborales con el fin de
adaptarlas a las necesidades y
caracteristicas fisicas, psiquicas,
bioldgicas y sociales de los
trabajadores y trabajadoras.

2.6.2 Difundir el protocolo
de acoso sexual y por razon
de sexo para prevenirlo.

COMUNICACION

2.7.1 Garantizar que la
comunicacidén interna promueva
una imagen igualitaria de
hombres y mujeres.

2.7.2 Establecer canales de 2.7.3 Garantizar que los
informacién sobre la igualdad medios de comunicacion y
de oportunidades en la los contenidos son accesibles
empresa. y conocidos por todos los
trabajadores/as.

VIOLENCIA DE GENERO

2.8.1 Mejorar y divulgar

los derechos legalmente
establecidos para las mujeres
victimas de violencia de
género contribuyendo asi a su
proteccién.




MEDIDAS Y

ACCIONES PREVISTAS

SELECCION Y CONTRATACION

1.1 Garantizar la igualdad de oportunidades

revisando nuestros procesos de Seleccion.

Medidas/Acciones

Indicador

Responsable y plazo

Utilizar un CV ciego en los procesos
de seleccidon de personal.

CV andnimo establecido.

Responsable Seleccién.
Plazo:
durante la vigencia del plan.

Las ofertas de empleo anunciadas interna
o externamente utilizaran un lenguaje
e imagenes no sexistas.

Todas las ofertas de empleo

estan redactadas con lenguaje

e |magenes no sexistas.

Responsable Seleccion de
cada tienda.

Plazo:

durante la vigencia del plan.

Mantener la inclusién de los contenidos
de igualdad de oportunidades en las
formaciones existentes sobre procesos de
seleccion.

Formacién sobre procesos
de seleccién que incluyan
contenidos de igualdad.

Responsable Seleccién.
Plazo:
durante la vigencia del plan.

En caso de utiljzar empresas de consultoria
para la seleccion, seran informadas por escrito
de los criterios de seleccidn por valores de
IKEA Ibérica haciendo especial hincapié en
nuestra politica sobre IGUALDAD de
oportunidades entre mujeres y hombres.

Modelo de comunicacion
entregado a las consultoras
externas tras la firma del 11
Plan de Igualdad.

Responsable Seleccién.
Plazo:
durante la vigencia del plan.

Garantizar la existencia de una persona
responsable de Igualdad de Trato y
Oportunidades entre hombres y mujeres.

Nombramiento de esa
persona y difusion.

Responsable

HR Manager Nacional.
Plazo:

durante la vigencia del plan.

En caso de cambios en el sistema de seleccion
establecido, garantizar que dicho sistema sigue
siendo objetivo.

Modificaciones importantes
acometidas.

Responsable Seleccién.
Plazo:
1 afio desde el cambio.

En el caso de que la empresa externalice o
subcontrate alguna de sus actividades de
seleccion de personal, exigira a las empresas
contratadas el cumplimiento de la legislacion
vigente en materia de igualdad.

Clausula incluida en los
contratos a proveedores de
seleccion de personal.

Responsable Seleccién.
Plazo:
durante la vigencia del plan.
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C. ESTRUCTURA

p , DEL PLAN DE IGUALDAD
SELECCION Y CONTRATACION

1.2 Fomentar una representacion equilibrada

de hombres y mujeres en los distintos grupos profesionales,
pero especialmente en aquellos sectores donde estén
subrepresentados/as.

Medidas/Acciones

Indicador

Responsable y plazo

Obtener datos relativos a los procesos de
seleccion en cuanto a género en los centros de
nueva apertura.

Datos estadisticos relativos a:
- Nimero de candidaturas por
sexo presentadas.

- Nimero de M/H
preseleccionados y
contratados.

- Tipo de contrato, puestos y
grupo profesional.

Responsable Selecciéon
de la nueva tienda.
Plazo:

1 aflo desde la apertura.

Informar a la Comisién de Seguimiento del
Plan de Igualdad de los datos estadisticos
relativos a los procesos de seleccién en los
centros de nueva apertura.

Informacion facilitada.

Responsable Seleccién
de la nueva tienda.
Plazo:

1 aflo desde la apertura.

En los centros de nueva apertura se incluird de
forma expresa como objetivo en el proceso de
seleccion la diversificacion de la plantilla para
lograr una proporcion equilibrada.

Inclusion de este criterio en
los procesos de seleccion.

Responsable Seleccién

de la nueva tienda.

Plazo:

antes de iniciar el proceso de
Seleccion.

En los centros antiguos se incluird de forma
expresa el mismo principio en la politica de
seleccion.

Inclusion de este criterio en
los procesos de seleccidn.

Responsable Seleccion.
Plazo:

durante toda la vigencia del
plan.

Establecer colaboraciones con organismos de
formacion para captar mujeres que quieran
ocupar puestos en sectores masculinizados

y hombres que quieran ocupar puestos en
sectores feminizados.

Ndmero de colaboraciones
con organismos de formacion
y para qué puestos.

Responsable Seleccién.
Plazo:

durante toda la vigencia del
plan.
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Medidas/Acciones

Indicador

Responsable y plazo

Establecer el principio general en los
procesos de seleccion de que, en condiciones
equivalentes de idoneidad, accedera al puesto
la persona del sexo menos representado en el
area de negocio y puesto de trabajo.

Incorporar este principio
en los procesos de
seleccion.

Responsable Seleccién.
Plazo:

durante toda la vigencia del
plan.

En los procesos de seleccién de mandos,
garantizar, en la medida de lo posible, que al
menos el 60% de los candidatos/as finalistas lo
sean del sexo subrepresentado en esa funcion
(inferior al 40%).

N© procesos de seleccion
a mandos con un 60%
de personas del género
subrepresentado/N° de
procesos de seleccién a
mandos.

Responsable Seleccién.
Plazo:

durante toda la vigencia del
plan.

Incluir un item en la entrevista de desarrollo
y desempefio de las posiciones de mando, en
el que se recoja qué porcentaje de hombres y
mujeres existe en su Dpto. / seccion a fecha
de cierre de afio Fiscal para asi, valorar si se
fomenta la contratacion del sexo
subrepresentado.

ftem incluido en la
entrevista de desarrollo y
desempefio.

Responsable de
Organizacion.
Plazo: durante toda la
vigencia del plan.

Realizacion de un muestreo sobre la cobertura

de vacantes por personal interno en los centros
en funcionamiento, para la obtencién de datos

sobre el sexo de las candidaturas que apliquen

en sectores subrepresentados.

Muestreo realizado.

Responsable Seleccién.
Plazo: al segundo afio desde
la firma del plan.

Mantener una base de datos desagregada
por sexos en lo relativo a la distribucion de
hombres y mujeres segun el departamento,
por tipo de contrato, puesto y grupo
profesional.

Informes de la base de datos.

Responsable

Staff Planning.
Plazo: durante toda la
vigencia del plan.

Informar a la Comision de Seguimiento del
Plan de Igualdad de los datos estadisticos
relativos a la distribucion de hombres y
mujeres por departamentos, por tipo de
contrato, puesto y grupo profesional.

Actas de las reuniones
periodicas con Comision
de Seguimiento a partir de
la generacién de la base
de datos con datos de los
indicadores anteriores.

Responsable

Staff Planning.

Plazo: anualmente durante
toda la vigencia del plan.
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C. ESTRUCTURA

DEL PLAN DE IGUALDAD

Medidas/Acciones

Indicador

Responsable y plazo

Incorporar en la comunicacion relativa al
empleo el compromiso de IKEA con la igualdad
de oportunidades.

NUmero de comunicaciones
que lo incluyen.

Responsable Seleccién.
Plazo: vigencia del plan.

Seguir difundiendo el logo corporativo que
represente el compromiso de IKEA con la
igualdad de oportunidades.

Logo corporativo difundido e
incluido en las comunicaciones
y documentos corporativos.

Responsable Igualdad.




SELECCION Y CONTRATACION

1.3 Fomentar el equilibrio entre hombres y mujeres
independientemente de la modalidad de contratacion:
tiempo completo y tiempo parcial.

Medidas/Acciones

Indicador

Responsable y plazo

Incorporar en procesos de vacantes para
puestos a tiempo completo, el principio de
que en condiciones equivalentes de idoneidad,
accederan las mujeres contratadas a tiempo
parcial.

Incorporar este principio en
los procesos de Seleccion.

Responsable Seleccién.
Plazo: durante toda la
vigencia del plan.

Se realizaran acciones especialmente dirigidas
al sexo menos representado en jornada
completa cuando existan procesos de seleccidon
0 cobertura de vacantes de puesto a tiempo
completo.

Namero y tipo de acciones
que hemos puesto en
marcha.

Responsable Selecciéon.
Plazo: anualmente durante
toda la vigencia del plan.

Recoger datos estadisticos desagregados por
sexo de las personas de la plantilla que por
centro pasan de un contrato a tiempo parcial a
uno a tiempo completo.

Informe del nimero de
personas desagregadas
por sexo que pasan de un
contrato a tiempo parcial a
uno a tiempo completo.

Responsable

Staff Planning.

Plazo: anualmente durante
toda la vigencia del plan.

Informar a la Comisidon de Seguimiento de la
evolucién de las contrataciones realizadas a
tiempo completo desagregadas por sexo.

Informacion trasladada a la
Comision.

Responsable

Staff Planning.

Plazo: anualmente durante
toda la vigencia del plan.

Mantener las condiciones de promocion,
conciliacion, retribucién y beneficios sociales,
que garantizan las mismas oportunidades

en contratos a tiempo parcial y a tiempo
completo.

Informacion trasladada a la
Comision.

Responsable Igualdad.
Plazo: durante toda la
vigencia del plan.
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C. ESTRUCTURA

) DEL PLAN DE IGUALDAD
PROMOCION

2.1 Fomentar la presencia de criterios de igualdad
en todos los procesos relativos al area de promocion.

Medidas/Acciones

Indicador

Responsable y plazo

Establecer el principio general en los procesos
de promocién de que, en condiciones
equivalentes de idoneidad, tendran preferencia
las mujeres sobre los hombres, cuando se
trate de la promocion a un grupo donde estén
subrepresentadas.

Inclusion de este principio en
los procesos de promocion.
Numero de hombres y
mujeres promocionados/as.

Responsable de
Desarrollo.

Plazo: durante toda la
vigencia del plan.

Mantener una presencia equilibrada
(60%-40%) de hombres y mujeres en los
puestos de Direccion, con el objetivo de
alcanzar la paridad (50%-50%).

Numero de hombres y
mujeres en puestos directivos
= 50% hombres 50%
mujeres.

Responsable de Igualdad.
Plazo: durante toda la
vigencia del plan.

Mantener los programas de desarrollo
especifico para facilitar la promocién
profesional (Coaching 4U,
Shopkeeper, Viking...).

% de mujeres participantes
en los programas de
desarrollo.

Responsable Desarrollo.
Plazo: durante toda la
vigencia del plan.

Comunicar las competencias profesionales que
pueden facilitar la promocion a otros puestos
de trabajo.

Incluir estas competencias en

los sistemas de comunicacion.

Responsable de
Desarrolio.

Plazo: durante toda la
vigencia del plan.

Reforzar nuestros procesos de comunicacion de
desarrollo, informando de todas las vacantes.

Numero de promociones
anuales de hombres y
mujeres. NUmero de
comunicaciones realizadas.

Responsable de
Desarrollo.

Plazo: durante toda la
vigencia del plan.

Mantener en la entrevista de desempefio un
apartado donde el/la co-worker pueda
expresar sus deseos de promocionar/
desarrollar.

Apartado incluido.

Responsable de
Organizacién.
Plazo: durante toda la
vigencia del plan.
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Medidas/Acciones

Indicador

Responsable y plazo

Mantener el criterio de que las promociones
se realicen internamente, solo acudiendo a
la convocatoria externa en caso de no existir
personas en condiciones de idoneidad en los
perfiles buscados dentro de la empresa.

NUmero de promociones
internas con relacion al
numero de contrataciones
externas para puestos de
promocion.

Responsable de
Desarrollo.

Plazo: durante toda la
vigencia del plan.

Seguir dando a conocer las posibilidades de
carrera profesional de manera clara, concreta y
transparente a la plantilla, asi como el sistema/
procedimiento de promocion que sigue la
empresa.

Informacion realizada.

Responsable Desarrollo.
Plazo: durante toda la
vigencia del plan.

Informar a la Comision de Igualdad sobre las
promociones realizadas en los centros de la
compafiia.

% de promociones de
mujeres y hombres en los
distintos centros.

Responsable Desarrollo.
Plazo: durante toda la
vigencia del plan.

Informar a las personas con contratos a tiempo
parciales de la posibilidad de presentarse a las
diferentes vacantes.

Informacion realizada.

Responsable Desarrollo.
Plazo: durante toda la
vigencia del plan.

Mantener la informacion a la persona
candidata sobre los motivos del rechazo para
promocionar, orientandola sobre puestos a los
que podria optar por su perfil, areas de mejora
y resaltando sus cualidades.

Informacion realizada.

Responsable Desarrollo.
Plazo: durante toda la
vigencia del plan.

Formar especificamente en género e igualdad
de oportunidades entre hombres y mujeres

a las personas responsables de evaluar
candidaturas.

Responsables formados
y numero de acciones
formativas, sobre el total
de personas que evaltan
candidaturas.

Responsable de
Seleccion.

Plazo: 1 afio a partir de la
firma del nuevo plan.

Incluir en los cursos de desarrollo profesional
(Viking, ILF, etc.) un espacio para analizar las
posibles barreras que puedan encontrar las
mujeres a la hora de promocionar a puestos de
responsabilidad dentro de la Compaifiia.

Espacio incluido.

Responsable Desarrollo.
Plazo: durante toda la
vigencia del plan.
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FORMACION

3.1 Sensibilizar y formar en igualdad de oportunidades
a la plantilla en general, y especialmente al personal
relacionado con la organizacion de la empresa,

para garantizar la igualdad entre hombres y mujeres

y la objetividad en todos los procesos.

C. ESTRUCTURA

DEL PLAN DE IGUALDAD

Medidas/Acciones Indicador

Responsable y plazo

Incluir una cldusula en los contratos que se Clausula incluida.
realicen con empresas de formacion externa,

en la que se solicite la revisidon desde la

perspectiva de género de los contenidos y los

materiales que se utilicen en los cursos de

formacion para que no contengan estereotipos

ni connotaciones de género.

Responsable Formacion.
Plazo: 2 afos a partir de la
firma del plan.

Incluir una cldusula en los contratos que se Clausula incluida.
realicen con empresas de formacion externa,

en la que se exija el cumplimiento con la

legislacién vigente en materia de igualdad en

todas las acciones formativas que realicen para

Responsable Formacion.
Plazo: 2 afios a partir de la
firma del plan.

IKEA.
Mantener en la entrevista de evaluacion Apartado incluido. Responsable
de desempefio, un apartado para recoger Organizacion.

aspectos tales como: necesidades formativas,
accesibilidad a las acciones, valoracion de

la formacion para desarrollo de la carrera
profesional, etc.

Plazo: durante toda la
vigencia del plan.

Incluir moédulos de igualdad en la formacion % de hombres y mujeres
dirigida a la nueva plantilla y reciclaje de la formadas.
existente, incluido el grupo de mandos.

Responsable Formacion.
Plazo: 2 afos a partir de la
firma del plan.

Impartir acciones formativas de reciclaje % de hombres y mujeres
profesional para las personas que se formadas.

reincorporan después de la baja de

maternidad/paternidad o de un periodo de

excedencia.

Responsable Formacion.
Plazo: 2 afos a partir de la
firma del plan.
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Medidas/Acciones

Indicador

Responsable y plazo

Realizar una formacion especifica en materia de
igualdad y género para las personas de RRHH.

Formacion realizada.

Responsable Formacion.
Plazo: 2 afios a partir de la
firma del plan.

Formar a las personas de IKEA que integran la
Comision de Seguimiento del Plan, en materia
de igualdad, acoso sexual y por razén de sexo
y seguimiento de las acciones formativas.

Formacion realizada.

Responsable Formacion.
Plazo: 2 afios a partir de la
firma del plan.

Informar a los departamentos y areas
vinculadas con la puesta en marcha de medidas
del Plan de Igualdad de sus responsabilidades.

Informacion realizada.

Responsable Igualdad.
Plazo: 2 afios a partir de la
firma del plan.

Incluir un parrafo en el documento de
excedencia por guarda legal que firma la
persona que solicita dicha excedencia, para
informar sobre la posibilidad de acceder, si
asi lo desea, a la formacion impartida en la
empresa durante el periodo de excedencia.

Parrafo incluido.

Responsable de

RRLL, responsable

de Compensacion y
Beneficios.

Plazo: 1 afio a partir de la
firma del plan.

Informar a las mujeres de la existencia de
cursos especificos para desempefiar actividades
en las que estén subrepresentadas.

Informacion realizada.

Responsable Formacion.
Plazo: durante toda la
vigencia del plan.

Informar a la comisién de seguimiento de
los resultados desagregados por sexo de la
formacion anual. % de hombres y mujeres
formadas.

% de hombres y mujeres que
participan en las acciones
formativas y media de horas
recibidas.

Responsable Formacion.
Plazo: durante toda la
vigencia del plan.
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C. ESTRUCTURA

P DEL PLAN DE IGUALDAD
FORMACION

3.2 Facilitar el acceso de mujeres y hombres a especialidades
formativas que contribuyan a su desarrollo profesional en la
empresa de forma equilibrada.

Medidas/Acciones Indicador Responsable y plazo
Garantizar que la informacion sobre las ofertas Comunicacion de la Responsable Formacién.
de formacion llega a todo el personal de la planificacién formativa Plazo: durante toda la
empresa asi como el hecho de que son durante del afio. vigencia del plan.

la jornada de trabajo.

Mantener el acceso abierto a todas las % hombres y mujeres Responsable Formacién.
formaciones realizadas en tienda y garantizar que reciben formacion. Plazo: durante toda la
que las que se acuerdan entre el mando y el vigencia del plan.
co-worker en el transcurso de la entrevista del

desempefio son impartidas.

Garantizar que las formaciones distintas de las % hombres y mujeres Responsable Formacién.
propias de su puesto de trabajo, que se que reciben formacion. Plazo: durante toda la
acuerdan entre el/la manager y el/la co-worker vigencia del plan.

en el transcurso de la entrevista del desempefio,

son impartidas.
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RETRIBUCION

4.1 Vigilar la aplicacion de la politica retributiva para
garantizar la igualdad retributiva en trabajos de igual valor.

Medidas/Acciones

Indicador

Responsable y plazo

Informar periddicamente a la Comision de
Seguimiento de las retribuciones medias de
mujeres y hombres por nivel jerarquico. En
caso de detectarse desigualdades, se valorara
la realizacién de un plan que contenga medidas
correctoras con plazo de aplicacion.

Informe entregado
anualmente del analisis de la
estructura salarial.

Responsable
Compensacion y
Beneficios.

Plazo: durante toda la
vigencia del plan.

Informar a la Comision de Seguimiento cuando
exista un cambio en los criterios de devengo
de los diferentes complementos salariales

de los puestos especialmente feminizados y
masculinizados para verificar que obedecen a
criterios objetivos.

Informacion realizada.

Responsable
Compensacion y
Beneficios.

Plazo: durante toda la
vigencia del plan.

Revisar desde una perspectiva de género ONE
IKEA BONUS.

Revision realizada.

Responsable
Compensacion y
Beneficios.

Plazo: 2 afos desde la
firma del nuevo plan.

Se garantizara la no discriminacién en casos de
maternidad, paternidad o riesgo por embarazo,
en relacion al salario.

No existencia de
discriminacion salarial por
maternidad, paternidad o
riesgo por embarazo.

Responsable
Compensacioén y
Beneficios.

Plazo: durante toda la
vigencia del plan.

Garantizar que los criterios de la retribucién
variable que respetan la perspectiva de género
se comunican anualmente a la plantilla.

Comunicacion realizada.

Responsable
Compensacion y
Beneficios.

Plazo: durante toda la
vigencia del plan.

Realizar un estudio de Brecha Salarial.

Estudio realizado.

Responsable
Compensacioén y
Beneficios.

Plazo: 2 afos desde la
firma del nuevo plan.
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C. ESTRUCTURA

- DEL PLAN DE IGUALDAD
CONCILIACION DE LA VIDA

FAMILIAR Y LABORAL

5.1 Facilitar el ejercicio de los derechos de conciliacion.

Medidas/Acciones

Indicador

Responsable y plazo

Difundir mediante los canales habituales de
comunicacion de la empresa los distintos
permisos, derechos y medidas de conciliacion
existentes de acuerdo a la legislacién vigente.

Numero y canales de
comunicacion utilizados
y niumero de hombres y
mujeres que solicitan y
acceden a un derecho de
este tipo.

Responsable Igualdad.
Plazo: durante toda la
vigencia del plan.

Informar que las parejas de hecho
debidamente inscritas, tienen derecho a
las licencias contempladas en el Convenio
Colectivo de aplicacion.

Numero y canales de
comunicacion utilizados.

Responsable Igualdad.
Plazo: durante toda la
vigencia del plan.

Detectar cualquier aspecto que pudiera ser
limitativo tanto de las solicitudes como de los
disfrutes de los permisos relacionados con la
conciliacion de la vida familiar.

N©° de solicitudes recibidas/
concedidas.

Responsable Igualdad.
Plazo: durante toda la
vigencia del plan.

Garantizar que las personas que se acojan a
cualquiera de los derechos relacionados con

la conciliacion de la vida familiar y laboral
(permisos, reducciones de jornada...), no vean
frenado el desarrollo de su carrera profesional
ni sus posibilidades de promocion.

N© de personas que disfrutan
derechos de conciliacién

en relacién al numero de
personas promocionadas y
por género.

Responsable Igualdad.
Plazo: durante toda la
vigencia del plan.

Informar peridédicamente a la Comision de
Seguimiento sobre los disfrutes de las distintas
licencias y permisos relacionados con la
conciliacion de la vida familiar y laboral.

Informacion facilitada.

Responsable Igualdad.
Plazo: durante toda la
vigencia del plan.
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CONCILIACION DE LA VIDA
FAMILIAR Y LABORAL

5.2 Mejorar las medidas conciliadoras
y fomentar la corresponsabilidad.

Medidas/Acciones

Indicador

Responsable y plazo

Dar difusidon a las medidas existentes en IKEA que mejoran
las legalmente previstas: ayuda natal, ayuda cuidado de
menores.

Medidas
difundidas.

Responsable Igualdad.
Plazo: durante toda la
vigencia del plan.

Remitir al Comité Intercentros, encargado de la revision de
los beneficios sociales las propuestas de los representantes
legales de los trabajadores aportadas en esta comision.

Medidas
remitidas.

Responsable RRLL.
Plazo: durante toda la
vigencia del plan.

Utilizar las nuevas tecnologias de la informacién (webex,
videoconferencias, multiconferencias, etc.) siempre que sea
posible para evitar continuos viajes o desplazamientos.

Numero de
horas webex
utilizadas.

Responsable Igualdad.
Plazo: anualmente durante
toda la vigencia del plan.

Realizar campanfas informativas y de sensibilizacion
especificamente dirigidas a los hombres sobre la
corresponsabilidad y reparto equilibrado de tareas.

Campafias
realizadas.

Responsable Igualdad.
Plazo: durante toda la
vigencia del plan.

Incluir en todos los procesos de promocion el principio de que
a equivalencia de idoneidad de condiciones entre hombres, la
empresa optara por el candidato que haya disfrutado de

Principio
incorporado a
todos nuestros

Responsable Desarrollo.
Plazo: 1 afho desde la firma
del plan.

permisos relacionados con la paternidad, asi como cesion de procesos.

maternidad.

Se tendrd derecho a una excedencia de minimo dos meses y Numero de Responsable RRLL.

maximo cuatro para las personas en tramites de adopcidn o trabajadores/ Plazo: durante toda la

acogimiento con reserva del puesto de trabajo. as que se vigencia del plan.
acogen a este
derecho.

Las vacaciones se podran unir al permiso de paternidad. Numero de Responsable RRLL.
trabajadores Plazo: durante toda la

que se acogen

a este derecho.

vigencia del plan.
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C. ESTRUCTURA

DEL PLAN DE IGUALDAD

Medidas/Acciones Indicador Responsable y plazo
Se incrementara en 5 dias naturales el permiso retribuido por NUmero de Responsable RRLL.
nacimiento de hijos/as para el trabajador padre, que disfrute trabajadores Plazo: durante toda la

al menos 4 de las 16 semanas establecidas como permiso de
maternidad.

que se acogen

a este derecho.

vigencia del plan.

Excedencia de hasta maximo 1 mes por fallecimiento de uno NUmero de Responsable RRLL.
de los dos progenitores cuando los hijos/as sean menores de trabajadores/ Plazo: durante toda la
10 afios, con reserva de puesto de trabajo. as que se vigencia del plan.
acogen a este
derecho.
Dar especial difusion a los derechos de conciliacion, Derechos Responsable Igualdad.
incentivando especialmente su disfrute por la plantilla difundidos. Plazo: durante toda la
masculina. vigencia del plan.
El progenitor, adoptante o acogedor de caracter preadoptivo NUmero de Responsable RRLL.
o permanente, tendra derecho a una reduccién de la jornada trabajadores/ Plazo: durante toda la
de trabajo con la disminucidn proporcional del salario de, al as que se vigencia del plan.
menos, la mitad de la duracién de aquella, para el cuidado, acogen a este
durante la hospitalizacidon y tratamiento continuado, del derecho.

menor a su cargo afectado por cancer (tumores malignos,
melanomas y carcinomas), o por cualquier otra enfermedad
grave, que implique un ingreso hospitalario de larga duracion
y requiera la necesidad de su cuidado directo, continuo y
permanente, acreditado por el informe del Servicio Publico
de Salud u érgano administrativo sanitario de la Comunidad
Auténoma correspondiente y, como maximo, hasta que

el menor cumpla los 18 afios. Todo ello de acuerdo a la
redaccion del articulo 37.5 del Estatuto de los trabajadores.
La empresa facilitara la tramitacion de esta prestacion a
través de la Mutua y difundira entre todos los empleados
que las cotizaciones realizadas durante este periodo se
computaran incrementadas hasta el 100% de la cuantia que
hubiera correspondido si se hubiera mantenido sin dicha
reduccion de jornada, a efectos de las prestaciones por
jubilacidn, incapacidad permanente, muerte y supervivencia,
maternidad, paternidad, riesgo durante el embarazo, riesgo
durante la lactancia natural e incapacidad temporal.
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Medidas/Acciones

Indicador

Responsable y plazo

Dar prioridad en el cambio de turno a los trabajadores/as que Ndmero de Responsable RRLL.

previa acreditacion y siempre que la organizacion del trabajo solicitudes y Plazo: durante toda la

lo permita, se hallen en procesos de técnicas de reproduccion solicitudes vigencia del plan.

asistida. concedidas.

Facilitar en la medida de lo posible la movilidad geografica y Numero de Responsable RRLL.

solicitud de cambio de centro, cuando el motivo de la solicitud solicitudes y Plazo: durante toda la

sea por cuidados de personas dependientes (menores y solicitudes vigencia del plan.

familiares), siempre contando con la existencia de vacantes concedidas.

en destino solicitado.

Licencia no retribuida a la pareja para acompafiar a clases de Numero de Responsable RRLL.

preparacion al parto y examenes prenatales. solicitudes y Plazo: durante toda la
solicitudes vigencia del plan.
concedidas.

Ampliacién del permiso de paternidad. Cinco dias de permiso Permiso Responsable RRLL.

no retribuido acumulable al permiso de paternidad que ampliado. Plazo: durante toda la

se podré disfrutar inmediatamente después o de manera vigencia del plan.

fraccionada durante cuatro meses desde el nacimiento,

adopcidén o acogimiento adoptivo o preadoptivo.

Ampliacion del permiso de paternidad actualmente regulado Permisos Responsable RRLL y

en casos de parto, adopcion, guarda o acogimiento. La concedidos. Responsable Igualdad.

empresa procede a mejorar el citado derecho con su
ampliacidn prevista hasta un disfrute maximo de 7 semanas
ininterrumpidas, incluyendo por tanto en el indicado periodo
el previsto legalmente.

Si en el futuro hubiere una modificacion legislativa de
cualquier naturaleza, incluido el convenio colectivo de
aplicacion respecto del citado derecho que diere lugar a una
mejora de los periodos de disfrute, incluso en el supuesto de
ser mas de las indicadas 7 semanas; esto no supondra una
ampliaciéon de la presente mejora; de tal manera que esta
concesion quedaria absorbida por la ampliacion del nuevo
periodo legal concedido.

El periodo de dichas 7 semanas que suponga mejora respecto
del periodo concedido legalmente, sera asumido el 100% del
salario por la empresa.

Plazo: a partir de 1 de
mayo de 2018.
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C. ESTRUCTURA

DEL PLAN DE IGUALDAD

Medidas/Acciones

Indicador

Responsable y plazo

En los supuestos de excedencias por cuidado de menor,
solicitadas a continuacion del permiso de paternidad o de
maternidad, IKEA abonara 600 euros brutos durante los
dos primeros meses de esta excedencia, en los contratos a
jornada completa, y la parte proporcional en los contratos a
tiempo parcial.

N© excedencias
solicitadas.

Responsable RRLL.
Plazo: A partir del 1 de
mayo de 2018.
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SALUD LABORAL

6.1 Introducir la dimension de género en la politica y
herramientas de prevencion de riesgos laborales con el fin de
adaptarlas a las necesidades y caracteristicas fisicas, psiquicas,
bioldgicas y sociales de los trabajadores y trabajadoras.

Medidas/Acciones

Indicador

Responsable y plazo

Conservar la proteccion del embarazo y la
maternidad a través de la seguridad y salud en
el trabajo. Posibilitar los cambios de puesto en
el caso de riesgo.

Prestaciones de Riesgo
por embarazo. Niumero de
adaptaciones realizadas y
cambios de puesto.

Responsable Vigilancia
de la salud.

Plazo: durante toda la
vigencia del plan.

Mantener en las evaluaciones de riesgos la
previsidon en caso de embarazo o lactancia y
adaptarlo si fuera necesario al articulo 26 de la
LPRL.

Evaluaciones revisadas.

NUmero de puestos revisados.

Listado de puestos exentos
y con limitaciones para
embarazadas y lactantes.

Servicio de prevencién
propio.

Plazo: durante toda la
vigencia del plan.

Seguir difundiendo el procedimiento de
actuacion de la empresa en las situaciones de
riesgo por embarazo.

Mantener la publicacion del
protocolo y difundirlo por
los medios de comunicacion
habituales de la empresa.

Responsable Vigilancia
de la salud.

Plazo: durante toda la
vigencia del plan.

Informar a la Comision de Seguimiento sobre
la siniestralidad y enfermedad profesional
desagregada por sexo.

Comision Informada en
reuniones.

Servicio de prevencién
propio.

Plazo: anualmente, durante
toda la vigencia del plan.

Mantener la perspectiva de género en las
evaluaciones de riesgos y en los protocolos de
vigilancia de la salud.

Evaluaciones de Riesgos y

Protocolos médicos revisados.

Servicio de prevenciéon
propio.

Plazo: durante toda la
vigencia del plan.

Garantizar que donde no exista un espacio
y/0 mobiliario adecuado en los centros para
los preceptivos descansos de la plantilla y las
embarazadas y para el periodo de lactancia

natural cuando se requiera, sea habilitado este.

Espacio habilitado.

Responsable Vigilancia
de la salud.

Plazo: durante toda la
vigencia del plan.
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DEL PLAN DE IGUALDAD

Medidas/Acciones

Indicador

Responsable y plazo

Incluir en los sistemas de recogida y
tratamiento de datos de PRL las variables
relacionadas con el sexo, con el objetivo de
detectar y prevenir las diferencias que por esta
razén se puedan dar en la manera en que las
condiciones de trabajo afectan a la salud de
mujeres y hombres.

Perspectiva de género
incluida en las acciones de
PRL.

Servicio de prevencién
propio.

Plazo: durante toda la
vigencia del plan.

Los reconocimientos médicos que realiza la
empresa tendran en cuenta la perspectiva de
género.

Perspectiva incluida.

Responsable Vigilancia
de la salud.

Plazo: durante toda la
vigencia del plan.




SALUD LABORAL

6.2 Difundir el protocolo de acoso sexual y por razén de
sexo para prevenirlo.

Medidas/Acciones

Indicador

Responsable y plazo

Seguir difundiendo el protocolo de acoso a
todos los niveles por los canales habituales de
la empresa para mantener un ambiente laboral
libre de situaciones de acoso.

Medios de comunicacion en
los que se difunde.

Responsable de RRLL.
Plazo: durante toda la
vigencia del plan.

Incluir en la formacion obligatoria sobre PRL
un médulo sobre prevencién del acoso sexual y
por razén de sexo.

Médulo incluido en la
formacion inicial. NGmero
de acciones formativas
impartidas.

Responsable Formacion,
Servicio de prevencién
propio

Plazo: antes de 2 afios
desde la firma.

Se informara a la Comision de Seguimiento
sobre los procesos iniciados por acoso segin
el protocolo aprobado en la empresa, asi
como el numero de denuncias formalizadas en
cada centro y las medidas adoptadas en cada
situacion en la que se detecte acoso.

Comision Informada. Numero
de acosos notificados,
numero de veces que se ha
constituido la comisién y
actuaciones.

Responsable de RRLL.
Plazo: anualmente, durante
toda la vigencia del plan.




COMUNICACION

7.1 Garantizar que la comunicacion interna promueva
una imagen igualitaria de hombres y mujeres.

C. ESTRUCTURA

DEL PLAN DE IGUALDAD

Medidas/Acciones

Indicador

Responsable y plazo

Revisar y corregir si es necesario el lenguaje
y las imagenes que se utilizan en las
comunicaciones internas: Intranet, revistas,
publicaciones, carteleria, etc. y en la pagina
web con el objetivo de que sea un lenguaje no
sexista e inclusivo.

NUmero de medios revisados.

Modificaciones realizadas.

Responsable
Comunicacion Interna y
Marketing.

Plazo: durante toda la
vigencia del plan.

Formar al personal encargado de los medios
de comunicacion de la empresa en materia
de igualdad de oportunidades y utilizacion no
sexista del lenguaje e imagenes inclusivas.

Namero de personas
formadas sobre el total
de los responsables de
comunicacion.

Responsable Igualdad
Plazo: antes de 2 afos.
desde la firma.

Difundir por los canales habituales de
comunicacion la Guia de IKEA para un lenguaje
no sexista.

Guia difundida.

Responsable
Comunicacion interna.
Plazo: antes de 2 afios
desde la firma.

Realizar acciones especificas los dias 8 de
marzo y 25 de noviembre dentro de las tiendas
con la implicacién de la plantilla y a ser posible
que sean visibles para la clientela.

Acciones realizadas.

Responsable
Comunicacioén interna y
Responsable de Igualdad.
Plazo: durante toda la
vigencia del plan.
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COMUNICACION

7.2 Establecer canales de informacion sobre la igualdad

de oportunidades en la empresa.

Medidas/Acciones

Indicador

Responsable y plazo

Difusion de mensajes en materia de igualdad

de oportunidades en los diferentes medios de
comunicacion, promoviendo asi la informacién
y sensibilizacién de la plantilla.

Numero de mensajes
dedicados a la igualdad en
los diferentes canales de
comunicacion.

Responsable
Comunicacién y
Responsable de Igualdad.
Plazo: durante toda la
vigencia del plan.

Mantener la difusion y publicidad en nuestros
canales de comunicacién al compromiso de
IKEA con la igualdad de oportunidades.

Numero de mensajes
dedicados a la igualdad en
los diferentes canales de
comunicacion.

Responsable
Comunicacion.
Plazo: durante toda la
vigencia del plan.

Trasladar ese compromiso a las empresas que
colaboren con nosotros a través del logo del

DIE.

Compromiso trasladado.
NUmero de empresas
informadas del total de
empresas con las que se
trabaja.

Responsable
Comunicacion.

Plazo: anualmente durante
toda la vigencia del plan.

Facilitar la comunicaciéon para que la plantilla
pueda realizar sugerencias y propuestas de
mejoras a la persona responsable de Igualdad

designada por la empresa.

NUmero de sugerencias
y opiniones trasladadas a
la persona responsable y
sugerencias aceptadas.

Responsable Igualdad.
Plazo: durante toda la
vigencia del plan.

Mantener la difusion de la existencia de esta
persona responsable de Igualdad.

Nombre de la persona
designada difundido en los
canales oportunos y en qué
medios.

Manager HR Nacional.
Plazo: durante toda la
vigencia del plan.

Difundir el nuevo Plan de Igualdad de
Oportunidades de IKEA en los medios de

comunicacién interna.

Verificar su difusion en todos
los centros y en qué medios.

Responsable
Comunicacion.

Plazo: un mes después de
la firma del nuevo plan.
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C. ESTRUCTURA
DEL PLAN DE IGUALDAD

Medidas/Acciones

Indicador

Responsable y plazo

Informar a las empresas colaboradoras y
proveedoras de la compafiia de su compromiso
con la igualdad de oportunidades.

Empresas informadas.

Responsable
Comunicacion.

Plazo: un afio después de la
firma del nuevo plan.

Realizar una campafia de difusion externa del
segundo plan de Igualdad.

Campafia realizada.

Responsable
Comunicacion.

Plazo: seis meses después
de la firma del nuevo plan.
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COMUNICACION

C. ESTRUCTURA

DEL PLAN DE IGUALDAD

7.3 Garantizar que los medios de comunicacion y los
contenidos son accesibles y conocidos por los trabajadores/as.

Medidas/Acciones

Indicador

Responsable y plazo

Informar a la plantilla sobre los medios de
comunicacion existentes, su localizacion y
utilizacion.

Trabajadores/as informadas y
a través de qué medios.

Responsable
Comunicacion.
Plazo: durante toda la
vigencia del plan.

Facilitar el acceso a esos medios de
comunicacion.

Medios accesibles a los y las
trabajadoras.

Responsable de
Comunicacion.
Plazo: durante toda la
vigencia del plan.




VIOLENCIA DE GENERO

C. ESTRUCTURA

DEL PLAN DE IGUALDAD

8.1. Mejorar y divulgar los derechos legalmente establecidos
para las mujeres victimas de violencia de género,

contribuyendo asi a su proteccion.

Medidas/Acciones

Indicador

Responsable y plazo

Realizar un protocolo especifico en violencia de
genero.

Realizacion del protocolo.

Responsable Igualdad.
Plazo: dos afios después de
la firma del plan.

Informar a la plantilla a través de los medios
de comunicacion interna del protocolo existente
para mujeres victimas de violencia de género.

Difusién por los medios
habituales de la empresa.
Numero de impactos
comunicativos.

Responsable
Comunicacion.
Plazo: durante toda la
vigencia del plan.

Difundir el derecho preferente de las victimas
de violencia de género para ocupar cualquier
vacante que exista en otro centro de trabajo.
La responsable de Igualdad estudiara todas las
solicitudes que existan para darle celeridad.

Difusién por los medios
habituales de la empresa.
Numero de impactos
comunicativos.

Responsable Igualdad
y Responsable de
Comunicacion.

Plazo: durante toda la
vigencia del plan.

Facilitar la adaptacion de la jornada, el cambio
de turno o la flexibilidad horaria a las mujeres
victima de violencia de género para hacer
efectiva su proteccion, previa acreditacion de la
tal situacion.

Namero de solicitudes
concedidas sobre el total
concedidas.

Responsable RRLL.
Plazo: durante toda la
vigencia del plan.

Aumentar la duracién del traslado de centro de
trabajo hasta un afio con reserva del puesto.

Numero de mujeres que han
hecho uso de esta medida.

Responsable RRLL.
Plazo: durante toda la
vigencia del plan.

Ayuda econdémica de 500 euros para el primer
traslado de la trabajadora victima de violencia
de género que acredite su situacién mediante
informe de las personas responsables del
servicio Lykta en las tiendas y/o sentencia y/o
auto del juzgado.

Numero de ayudas

econdémicas solicitadas sobre

las concedidas.

Responsable
Compensacion y
Beneficios.

Plazo: durante toda la
vigencia del plan.

Poner a disposicién de las trabajadoras victima
de violencia de género la politica de anticipos
existentes para que pueda afrontar un traslado
de localidad.

Numero de anticipos
concedidos sobre los
solicitados.

Responsable
Compensacion y
Beneficios.

Plazo: durante toda la
vigencia del plan.

43



Medidas/Acciones

Indicador

Responsable y plazo

Informar a la Comision de Seguimiento del Plan
de Igualdad del nimero de casos de mujeres
victimas de violencia de género.

Comision informada: consta
en acta de la reunion.
Medidas que se han hecho
efectivas.

Responsable Igualdad y
Responsable de RRLL.
Plazo: durante toda la
vigencia del plan.

Establecer colaboraciones con asociaciones,
ayuntamientos, fundaciones, etc. para dar
acceso a las mujeres victimas de violencia de
géneros a nuestros procesos de reclutamiento.

Colaboraciones establecidas.

Responsable Igualdad.
Plazo: durante toda la
vigencia del plan.

Facilitar a través de las personas responsables
del proyecto Lykta en las tiendas, el
asesoramiento profesional directo y
confidencial a las mujeres victimas de violencia
de género.

Asesoramiento realizado.

Responsable Igualdad.
Plazo: durante toda la
vigencia del plan.

En las bajas médicas asociadas a un maltrato
con orden de proteccién y/o sentencia firme

o si existe informe del ministerio fiscal que
indique la existencia de indicios de ser victima
de violencia de género o reconocimiento de
dicha condicién por los servicios sociales
pertinentes, la empresa descontara los 3 dias
de carencia de la primera de las bajas del afio,
incluso si luego hubiera otras posteriores.

Medida utilizada.

Responsable RRLL.
Plazo: durante toda la
vigencia del plan.

Realizar una campanfa especifica el Dia
Internacional de la Violencia de Género.

Campafia realizada.

Responsable Igualdad
y Responsable de
Comunicacion.

Plazo: durante toda la
vigencia del plan.
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