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sobre violéncies masclistes a la feina

PRESENTACIO

La violéncia que s'exerceix contra les dones només pel fet de
ser dones esdevé I'exemple més dur i greu del fet que la des-
igualtat impregna, encara avui, en ple segle XXI, les relacions
socials entre els generes en tots els ambits.

L'origen de la violencia masclista és estructural; és 'exemple
de conductes de domini, control i abuls de poder d'‘homes
sobre dones i d'un model de feminitat i masculinitat amb
aquesta finalitat, d'uns fonaments culturals i econdomics
patriarcals que, més enlla de destruir vides, fa molt dificil, sind
impossible per a les dones, l'exercici de drets basics i fona-
mentals com el de la mateixa llibertat.

Per poder avancar en la seva eradicacio, cal que tota la
societat s'hiimpliqui. Aquesta eradicacio és un deure col-lec-
tiu i passa per plantejar una transformacio radical de tots els
seus sistemes, des d'educar d'una altra manera i generar un
veritable canvi de mentalitats i valors, des de coneixer en
profunditat com es reprodueix generacionalment i com s'in-
terrelaciona amb altres sistemes com I'econdmic o el politic,
fins a impulsar des dels poders publics veritables politiques
adrecades fermament a aconseguir una societat on el prin-
cipi d'igualtat sigui una realitat i la violéencia masclista no
gaudeixi d'impunitat.

La situacidé de les dones al nostre pais en I'ambit laboral
actual després de les reformes laborals i les retallades de I'es-
tat del benestar suposa un escenari cada vegada més allun-
yat de l'objectiu d'igualtat i amb un gran impacte per a les
dones. L'ocupacio és escassa, meés precaria i més inestable.
Quan les condicions laborals derivades del tipus de contrac-
te, del tipus de jornada i de la retribucid s'endureixen, o quan
la negociacié col-lectiva s'afebleix, les dones perden drets i
oportunitats.
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L'actual context de crisi economica i de consolidacié del
neoliberalisme dificulten enormement la lluita per la igualtat
i 'eliminacié de la violéncia contra les dones. La combinacié
de crisi, de politiques d'austeritat i d'involucié de drets socials
incrementen les situacions de desigualtat i de discriminacio
per rad de sexe i de geénere, a la vegada que fan molt dificil
la prevencié i I'eradicacio de la violéncia contra les dones i
nenes. La pressid economica, la precarietat laboral, el des-
mantellament de l'estat del benestar, I'impacte de la pobre-
sa i el creixement del risc d'exclusié social sén el marc idoni
per a situacions d'assetjament sexual o per raé de sexe, vio-
Iéncia psicoldgica, fisica, economicaisexual per a les dones.

CCOO vol ser un agent actiu en aquesta lluita. Ens definim
com un sindicat d'homes i dones que "es compromet a
defensar la igualtat d'oportunitats entre homes i dones, i a
treballar per eliminar qualsevol tipus de discriminacio directa
o indirecta, per rad de genere en |I'ambit laboral, amb I'ob-
jectiu d'aconseguir la igualtat real i efectiva de les dones [...]
a lluitar contra l'assetjament sexual i per rad de sexe i la vio-
Iéncia de genere, i a treballar per aconseguir la igualtat real
entre homes i dones en la nostra societat". En el nostre dia a
dia, des de les secretaries de la Dona de CCOO ens hem
caracteritzat com a espais promotors de formacio, capaci-
tacio i especialitzacid per fer de la lluita pels drets de les
dones una lluita sindical i sociopolitica. Hem estat punts pro-
motors del coneixement dels fendmens que tenen impacte
de geénere i vehicle per a I'estudi, I'aprofundiment i la defini-
cio de totes aquelles reivindicacions que assegurin la defen-
sa d'una societat on l'equitat i la igualtat de génere siguin
una realitat.

Tenim un marc normatiu dels més avancats d'Europa. Cal
qgue el coneguem amb tot detall fent de la nostra accio sin-
dical i de la negociacié col-lectiva les eines més eficaces i
adients per a la defensa dels drets de les dones treballado-
res davant la igualtat i la lluita per eliminar la violéncia mas-
clista en el marc laboral.
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Amb definicions de conceptes, amb una descripci6é detalla-
da del marc legal i amb bones practiques per a lI'accio sindi-
cal i la negociaci6é col-lectiva, i com a part del nostre com-
promis, presentem la Guia sobre violéncies masclistes a la
feina amb la pretensid que sigui una eina util adrecada
especialment a treballadores i treballadors, a delegades i
delegats, a juristes i a totes les persones que, en un moment
o altre, assessoren, atenen i donen suport, des del Servei
d'Informacié i Atencié a les Dones de CCOO, a les dones tre-
balladores que pateixen violeéncia masclista.

Alba Garcia
Secretaria de la Dona
CCOO de Catalunya
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INTRODUCCIO

L'assetjiament sexual, I'assetiament per rad de sexe en l'ambit
laboral, la violéncia masclista en 'ambit de la parella i totes
les violéncies que s'exerceixen contra les dones només pel fet
de ser dones sén el resultat de la desigualtat i la discrimina-
Cio perrad de sexe i de génere que encara avui recau sobre
les dones en tots els ambits on viuen, treballen i es desenvo-
lupen socialment al llarg de tot el seu cicle vital; per tant, I'es-
pai de les relacions laborals no n'esta exempt.

L'abordatge de la violencia masclista a la feina requereix
una accio sindical qualificada que compti amb eines
adients per poder garantir els drets de les dones davant les
situacions de violencia masclista que es donen en l'ambit
laboral com a situacions que, toti que es poden generar fora
de les empreses, impliquen mesures i accions de suport i pro-
teccid adrecades a les dones que pateixen violéncia per
part de parelles o exparelles.

Un dels objectius de la Guia sindical sobre violéncies mas-
clistes a la feina és comptar amb un manual util i actualitzat
per al'assessorament i l'accio sindical quotidiana davant d'a-
questa violencia. Un altre dels objectius és esdevenir una
eina per poder donar suport a les dones que la pateixen i
actuar adequadament evitant revictimitzacions. També és
util com a recurs per identificar i eliminar comportaments dis-
criminatoris que vulneren els drets fonamentals de les dones
treballadores. En darrer terme, la guia sera un bon instrument
per al Servei d'Informacid i Atencid a les Dones en I'ambit
laboral (SIAD).

Aixi mateix, la guia ofereix l'actualitzacié del marc concep-
tual des del qual volem treballar, informacié actualitzada,
descripcio i definicié del fenomen, i relacié de normes, mesu-
resiaccions que ens poden ajudar a defensar els drets de les
dones treballadores davant la violencia masclista a la feina.
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El punt de partida ha estat la Guia sindical de violéncia de
genere a l'empresa, que la Secretaria de la Dona va editar
el 2009, i també els diversos materials que la Secretaria
Confederal de la Mujer ha publicat recentment?.

A partir de la definicié i del marc conceptual de la Llei
5/2008, del dret de les dones a eradicar la violéncia masclis-
ta, el Departament d'Interior de la Generalitat de Catalunya
va realitzar, el 2010, I'Enquesta de violencia masclista
(EVMCQC). Els resultats ofereixen un diagnostic acurat que
ddéna certa llum a la xifra opaca que hi ha darrere de tota la
violencia masclista a Catalunya i, especialment, en I'ambit
laboral.

Una de les dades més rellevants ha estat la de confirmar les
sospites que els diferents actors i agents implicats tenien
sobre les dimensions de la violencia masclista en tots els
ambits: el 26,6% de les dones residents a Catalunya entre 18
i 70 anys (és a dir 1 de cada 4 dones) ha patit una agressio
masclista d'especial gravetat al llarg de la seva vida.

Pel que fa a I'ambit laboral es fa evident, entre d'altres, la
permanéncia de la discriminacio per rad de sexe i l'assetja-
ment sexual, malgrat I'evolucié de les mesures i dels plans d'i-
gualtat a les empreses arran de 'anomenada Llei d'igualtat?
i, conseguentment, evidencien que cal sostenir-les i promo-
cionar-les en I'entorn actual.

L'EVMC ha permés fer visible la important victimitzacié de la
violéncia masclista en forma d'assetjament sexual i d'assetja-
ment per rad de sexe:

1 L a acci6n sindical frente al acoso sexual (octubre del 2011) i La violencia contra las mujeres
(novembre del 2013).
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- El 4% de les dones d'entre 18 i 70 anys, residents a
Catalunya i que han tingut una feina assalariada s'han
vist obligades, algun cop al llarg de la seva vida, a plegar
d'una feina remunerada per evitar una situacio d'assetja-
ment sexual.

- Un 5,2% del casos en els quals van haver de deixar la
feina, van ser per motius sexistes, com ara estar embaras-
sada.

- Més d'un 9% de les dones entrevistades s'han vist obliga-
des, al llarg de la seva vida, a deixar la feina a causa de
pressions de la seva parella (3,9%) o de pressions familiars
o de dificultats per harmonitzar la vida laboral i la familiar
(5,4%).

- L'assetjament sexual a la feina, al llarg d'un any, va afec-
tar gairebé un 0,9% de les dones que treballaven per
compte d'altri, i eren més del 3% les dones entrevistades
gue informaven d'alguna agressio esporadica a la feina.

- Un 14,7% de les dones que treballaven per compte d'altri
es van considerar discriminades a la feina per rad de
sexe. Una part important d'aquesta discriminacio s'enre-
gistra en les retribucions (prop d'un 10% de les dones assa-
lariades es consideren subjectivament discriminades en
aquest punt), i més del 8% informen de discriminacions en
la promocio professional.

- També el 4,3% de les dones que treballen per compte
d'altri es consideren sotmeses a maltractament psicologic
a la feina per rad de sexe. Els resultats revelaven, tot just
a l'inici de la crisi, que l'impacte psicologic d'aquest tipus

2 Lei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes.
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de discriminacio és un dels més alts, practicament idéntic
al dels maltractaments reconeguts a la parella.

Segons I'analisi de dades de les quals disposa CCOO del peri-
ode que va del novembre del 2009 a I'octubre del 2011, hi ha
hagut un increment significatiu del percentatge dels casos
gue hem ates al sindicat. AqQuest augment pot tenir més a
veure amb la feina que s'estava realitzant, a través de la sen-
sibilitzacio, de la formacié de delegades i delegats, i de l'a-
plicacio de la legislacié actual, la qual va fer un pas impor-
tant amb la Llei per a la igualtat efectiva de dones i homes,
qgue promou l'obligatorietat de pactar amb els agents socials
protocols de prevencié i actuacié davant l'assetjament
sexual i per rad de sexe. A partir del 2011-2012 i del 2012-2013
hi ha hagut un descens dels casos que ens han arribat, cosa
qgue pot tenir a veure, fonamentalment, amb les dificultats
de denunciar quan hi ha una pérdua de drets laborals i un
increment de péerdua de llocs de treball femenins.

Del 2009 fins a avui la situacié de les dones i dels seus drets ha
canviat, i molt. L'evoluci6 del dret en aquesta matéria amb
totes les reformes laborals i socials dels darrers anys ha supo-
sat, més enlla de la modificacié d'un ampli espectre de nor-
mes i drets laborals que cal coneixer, un punt d'ancoratge
de drets basics de les dones treballadores que, d'una altra
manera, es veurien greument vulnerats.

Enguany hem celebrat la primera década des de la posada
en marxa de la Llei organica 1/2004, de mesures de protec-
Cio integral contra la violéncia de génere, que ha estat sens
dubte una eina rellevant per a l'acci6 sindical, ja que reco-
neix els drets laborals i de la Seguretat Social per a les treba-
lladores victimes de violéncia de genere en la parella.

- Llei organica 3/2007, per a la igualtat efectiva de dones i
homes.

- | en l'entorn autonomic, mereix especial mencio la Llei
5/2008, del dret de les dones a eradicar la violéncia masclis-
ta.
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La guia s'estructura en quatre blocs. En primer lloc, hi ha un
apartat d'aclariment de conceptes, el qual esta subdividit en
tres parts: assetjament sexual, assetiament per rad de sexe i
violencia masclista en I'ambit de la parella.

El segon bloc, anomenat "Quines eines legals tenim per a
cada situacio?", és un recull dels drets de les dones que
pateixen o han patit alguna de les tres formes de violencia
masclista.

El tercer bloc esta destinat a I'accio sindical, de manera que
hi trobem apartats concrets dirigits a delegats i delegades i
guins son els passos per seguir.

En el darrer bloc s'ofereix informacié sobre 'assessorament i
l'assistencia sindical i juridica, i també hi ha la presentacio del
SIAD laboral.
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1. ACLARIMENT DE CONCEPTES

Com hem vist a la introducci6, les lleis amb les quals aborda-
rem la problematica de la violéncia de génere en l'ambit
laboral sén, fonamentalment, tres:

- Llei organica 1/2004, de mesures de proteccid integral con-
tra la violéncia de génere.

- Llei organica 3/2007, per a la igualtat efectiva de dones i
homes.

- Llei 5/2008, del dret de les dones a eradicar la violéncia
masclista.

Aquestes lleis -les dues primeres d'ambit estatal i la tercera
d'ambit autonomic- ja ens mostren que la terminologia és
complexa i que, en aquests moments, hi ha diverses mane-
res de dir el mateix. En aquest treball utilitzarem el terme "vio-
leéncia masclista”, perquée la Llei 5/2008, del dret de les dones
a eradicar la violencia masclista, va representar una fita molt
important no solament pel seu nom -en el qual es reconeix
les dones com a subjectes de dreti com a part activa per a
l'eradicacié de la violéncia-, sin6 també perqué en la seva
redaccio hi van participar nombrosos grups de dones i enti-
tats que fa anys que treballen en aquests temes i, a més, va
ser aprovada per unanimitat en el Ple del Parlament de
Catalunya.

La Llei organica 1/2004, de mesures de proteccio integral
contra la violencia de génere, desenvolupa, com el seu nom
indica, un seguit de mesures que estan orientades a protegir
les dones que transiten o han transitat per una situacié de
violencia masclista en I'ambit de |la parella o exparella. | legis-
la mesures de proteccio i de seguretat social a la feina.

Entenem que la violéncia masclista, basada en les relacions
desiguals entre homes i dones, no sén un problema personal,
sind que es tracta d'un problema social, que té efectes
devastadors a escala individual. Per tant, la responsabilitat
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d'eradicar la violéncia masclista és de tota la societat, les ins-
titucions i les persones.

1.1. Violéncia masclista

Hi ha moltes definicions de la violencia masclista, perd potser
la més coneguda és la de I'any 1995 de les Nacions Unides,
en motiu de la IV Conferéncia Mundial sobre la Dona:

"Tot acte basat en el génere que té com a resultat possible o real
un dany fisic, sexual o psiquic, incloses les amenaces, la coercio
o la privaci6 arbitraria de llibertat, que tant es déna en la vida
publica com en la privada [...] €s una manifestacio de les rela-
cions de poder historicament desiguals entre homes i dones, que
han conduit a la dominacié de la dona per 'home, la discrimina-
cio de la dona i la interposicié d'obstacles contra el seu ple des-
envolupament.”

D'aquesta definicid, se'n desprenen diversos elements que
creiem que son interessants de destacar i analitzar:

Per una banda, reconeix la violéncia contra les dones com
un acte basat en el generes. |, aixi, fa referencia a la despro-
porcié que el génere representa com a consequéncia d'u-
nes relacions de poder que atribueixen a cadascun dels
géneres posicions desiguals.

Per altra banda, identifica la violéncia amb un resultat "pos-
sible o real" en tres formes diferents: fisica, sexual o psiquica.
La Llei 5/2008, del dret de les dones a eradicar la violencia
masclista, afegeix, a més, la violencia economica.
Tanmateix, hem de tenir present, que aquestes formes no
solen estar aillades ni ser exclusives, sind que en un mateix

3 Sistema sexe-genere: el sistema sexe-genere és una categoria d'analisi que s'utilitza de manera
cada vegada més estesa en ciéncies socials des dels anys 80 i que ens permet posar en dubte els
nostres valors i les nostres creences en les relacions entre els sexes. Utilitzar la categoria de géne-
re com a analisi ens permet comprendre les relacions de subordinacié i dominacié que hi ha entre
dones i homes. La desigual distribuci6 de poder entre els sexes influeix en la manera en qué dones
i homes poden desenvolupar les seves capacitats personals, professionals i socials.
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cas ens podem trobar, per exemple, violéncia psiquica i eco-
nomica, o violéncia fisica i sexual.

l, en tercer lloc, distingeix entre la vida publica i la privada,
remarcant que la violéncia es déna en ambdues esferes.
Aquesta puntualitzacié és especialment important perquée
en aquesta guia veurem tres tipus de violencia masclista que
tenen un abordatge especific a les empreses i a les adminis-
tracions publiques: 'assetjament sexual, 'assetjament per rad
de sexe i la violéncia masclista en I'ambit de la parella. Les
dues primeres sén, evidentment, un tipus de violéncia propia
de lI'ambit laboral, és a dir, del que la definici6 de I'ONU
caracteritza com a vida publica, pero la tercera és una vio-
léncia de I'ambit privat que té una especial proteccio en la
vida publica gracies a la Llei organica 1/2004, de mesures de
proteccio integral contra la violéncia de génere.

Com comentavem a la introduccid, a Catalunya tenim una
llei especifica* que defineix la violéencia masclista com "la
violencia que s'exerceix contra les dones com a manifesta-
cio6 de la discriminacio i de la situacié de desigualtat en el
marc d'un sistema de relacions de poder dels homes sobre
les dones".

Per tant, la llei catalana considerara sempre subjecte d'a-
guesta violéncia els homes i objecte, les dones.

1.1.1. Assetjament sexual

Aquesta separacio entre I'ambit privat i I'ambit public és un
dels nuclis de la doctrina patriarcal; aixi, en ambdues esferes
es realitzen tasques gue tenen desigual reconeixement i dife-
rent valoracio: a I'entorn public s'hi fa tot allo que té a veure
amb el treball productiu i al privat es porta a terme el treball

4 | lei 5/2008, del dret a les dones a eradicar la violéncia masclista.
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reproductiu. Pero es trasllada a I'ambit public el model de
relacioé patriarcal familiar: els homes com a proveidors i pro-
tectors de les dones, a canvi de la subordinacié d'aquestess.

L'assetjiament sexual es comencga a considerar un problema
als EUA quan el moviment feminista fa pressid per visibilitzar-
lo a inicis dels anys 70. L'any 1977, finalment, els tribunals
federals el reconeixen com una forma de discriminacié per
sexe.

Nou anys més tard, la Comunitat Europea encarrega a
Michel Rubinstein (justament un expert comunitari en lI'aplica-
cio6 de directives per a la no-discriminacid) un informe de la
situacio sobre l'assetjament sexual als estats membres, per tal
de buscar solucions unificades per posar fi a aquesta ques-
tio.

A ['Estat espanyol, doncs, I'anomenat Informe Rubinstein
(1987) és el punt de partida per a la presa de consciéncia
publica sobre l'assetjament sexual.

L'any 1992, a Franca, es legisla sobre aquest fenomen pero
tenint en compte només aquell assetiament de caracter
sexual que prové d'un superior jerarquic. A Espanya, encara
caldra esperar tres anys perque es legisli sobre la materia i
apareixera en el Codi penal I'any 1995 en primer terme i en
la Llei 50/1998, de mesures fiscals, administratives i d'ordre
social.

Malgrat aquesta inespecificitat en la llei espanyola, I'assetja-
ment sexual suposa una greu vulneracié de diversos drets
fonamentals: dret a la llibertat sexual, a la intimitat, a la dig-
nitat, a la no-discriminacid per rad de sexe i a la saluti a la
seguretat a la feina.

5 OSBORNE, RAQUEL (2009). Apuntes sobre la violencia de género. Barcelona: Edicions
Bellaterra, p. 139.
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La Llei organica 3/2007, per a la igualtat efectiva de dones i
homes, introdueix un matis important a les definicions ante-
riors. En l'article 7.1. diu: "Sense perjudici del que estableix el
Codi penal, als efectes d'aquesta llei constitueix assetiament
sexual qualsevol comportament, verbal o fisic, de naturalesa
sexual que tingui el proposit o produeixi I'efecte d'atemptar
contra la dignitat d'una persona, en particular quan es crea
un entorn intimidatori, degradant o ofensiu.”

Per tant, el fet gue una conducta sigui assetjament sexual o
no, no passa per la voluntat de la persona assetjadora, sind
que si el resultat és el d'atemptar contra la dignitat d'una per-
sona ja és constitutiu d'assetjament.

En la Llei 5/2008, del 24 d'abril, del dret de les dones a eradi-
car la violencia mascilista, s'inscriu l'assetjament sexual en el
marc de la violéncia en I'ambit laboral, tal com veiem a con-
tinuacio:

Article 5. Ambits de la viol&@ncia masclista

Tercer. Violéncia en I'ambit laboral: consisteix en la violencia
fisica, sexual o psicologica que es pot produir al centre de
treball i durant la jornada laboral, o fora del centre de treball
i de I'horari laboral si té relacié amb la feina, i que pot adop-
tar dues tipologies:

a) Assetjament per rad de sexes.

b) Assetjament sexual: el constitueix qualsevol comporta-
ment verbal, no verbal o fisic no desitjat d'indole sexual que
tingui com a objectiu o produeixi 'efecte d'atemptar contra
la dignitat d'una dona o de crear-li un entorn intimidatori,
hostil, degradant, humiliant, ofensiu o0 molest.

Veiem la definicid d'assetjament sexual que utilitzem a
CCOO: aquelles conductes verbals, no verbals o fisiques de
naturalesa sexual que es desenvolupen en l'ambit laboral,
gue son ofensives i no desitjiades per la victima i acaben
afectant l'ocupacio, la formacid, la promocidé o les condi-
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cions de treball, o creant un entorn laboral ofensiu, hostil, inti-
midatori i humiliant.

Exemples d'assetjament sexual

A continuacié exposem una llista de conductes que poden
constituir assetjament sexual, que no és exclusiva ni limitado-
ra, pero que serveix per orientar sobre alguns comporta-
ments que sén considerats com a tal:

- Comentaris sobre 'aparenca fisica o la condici6 sexual
de la treballadora.

- Requeriments de favors sexuals, gue condicionen la pro-
mociod o la permanéncia en el lloc de treball.

- Acudits, mirades o gestos ofensius.

- Les comunicacions (trucades telefoniques, correus elec-
tronics, etc.) de contingut sexual i de caracter ofensiu.

- Bromes sobre el sexe que resulten desagradables.

- Us de material pornografic al centre de treball o d'imat-
ges o fotografies de contingut sexual explicit.

- El contacte fisic deliberat i no sol-licitat o apropaments
fisics no desitjats.

- Preguntes sobre la vida intima d'una persona...

Tipus d'assetjament sexual

Xantatge sexual: quan la negativa o la submissié d'una per-
sona a aguesta conducta es fa servir, implicitament o expli-
citament, com a fonament d'una decisié que repercuteix en
'ocupacio.

El xantatge sexual pot ser explicit, quan hi ha una proposicid
directa i expressa de sol-licitud sexual a canvi de continuar a
la feina o de la millora en les condicions de l'ocupacio, o
implicit, quan la persona treballadora requerida sexualment

6 Veure apartat 1.1.2. Assetjament per ra6 de sexe.
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percep que negar-se als requeriments pot perjudicar la seva
posicio al lloc de treball, per exemple, perque aixo els hagi
succeit a altres persones en circumstancies similars.

Tan sols sén subjectes actius d'aquests tipus d'assetjament
aquells que tinguin poder per decidir sobre la relacioé laboral,
és a dir, qualsevol persona jerarquicament superior.

Assetjament ambiental: quan el subjecte actiu de l'assetja-
ment crea amb el seu comportament un entorn laboral inti-
midatori, hostil o humiliant per a la persona que n'és objecte,
i, en determinades circumstancies, contraria al principi d'i-
gualtat de tracte.

Sén subjectes actius d'aquests tipus d'assetiament qualsevol
persona que treballi amb la persona objecte de la conduc-
ta intimidatoria, hostii o humiliant sigui company, superior
jerarquic o fins i tot subordinat.

1.1.1.1. Efectes i consequéncies socials i sobre la salut de
I'assetjament sexual

Consequéncies en I'ambit personal

Salut: manifestacions i reaccions relacionades amb l'estrés
com els traumes emocionals, l'ansietat, la depressio, els
estats de nerviosisme, els sentiments de desesperacio i d'in-
defensio, d'impoténcia, de colera, d'aversio, de fastic, de
violacio, de baixa autoestima... La salut fisica també es veu
ressentida: trastorns del son, mals de cap, problemes gas-
trointestinals, nausees, hipertensid, ulceres... en definitiva,
simptomatologia fisica associada a lI'estres (NTP 507
Assetjament sexual en el treball).

Perspectives laborals: se'n ressenten perqué en moltes oca-
sions s'ha d'abandonar la feina, sobretot en els casos en qué
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I'assetjament sexual prové del mateix empresariat. O perquée
no s'ha pogut promocionar en igualtat de condicions i opor-
tunitats. Aixo és especialment greu en el cas de les dones, ja
gue tenen majors obstacles de permanéncia en la feina, en
laccés a l'ocupacio i en la promocié. Obviament, aquest
perjudici té una quantificacié econdomica, pero també per-
sonal, d'impossibilitat de realitzacié d'un projecte propi de
vida.

Relacions afectives i familiars: se'n ressenten perque l'assetja-
ment sexual afecta una série de drets fonamentals que
tenen a veure amb |'ambit intim de les persones. Aixo deriva
en l'afectacié de la propia identitat, de la propia autoesti-
ma, del propi cos i de la visid de la sexualitat. Aquesta afec-
tacio de les relacions afectives pot derivar en el seu trenca-
ment, ja sigui per desconeixement del que esta passant o
sigui per la impossibilitat de la parella i el cercle intim (fami-
liars, amics, amigues, etc.) per entendre la gravetat de la
situacio

Afectaci6 de I'ambit empresarial-organitzacional

L'assetjament sexual repercuteix directament en la rendibili-
tat de I'empresa en la qual els treballadors i treballadores
demanen baixes per malaltia o dimiteixen de les seves ocu-
pacions per aquest motiu, i en l'eficacia economica d'una
empresa en la qual la productivitat dels treballadors i treba-
lladores es redueix perque han de treballar en un clima en el
gual no es respecta la integritat de l'individu. De fet la reper-
cussio sobre la salut no solament es presenta en la persona
gue pateix 'assetiament, sind que també en els que en sén
testimonis o saben de l'existéncia d'aquest comportament
indesitjat. (92/131/CEE: Recomanacio de la Comissio, de 27
de novembre de 1991, relativa a la proteccio de la dignitat
de la donaide I'home en el treball. Codi de conducta sobre
les mesures per combatre I'assetjament sexual, introduccio).
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A més, I'existéncia de l'assetiament sexual a la feina pot pro-
vocar més sinistralitat, ja sigui provocada pel mateix agressor
que recorri directament com a instrument del seu atac a la
produccié d'algun tipus d'accident o sigui pel mateix estat
de qui el pateix o dels que en sén testimonis o el coneixen.
Tot aix0o es traduira en péerdues economiques i en la necessi-
tat de despeses extraordinaries. Des d'una correcta politica
de prevencio de riscos laborals (amb perspectiva de géne-
re) i de foment de la salut laboral, en realitat, s'aconsegueix
I'estalvi de diners, aixi com la prevencidé de possibles san-
cions.

Afectacio de I'ambit economic, social i de salut

Aquestes conductes provoquen problemes de salut publica.
Sén causa de patologies molt greus. Es important no oblidar
que les persones formem part de la societat, per aixo, qual-
sevol situacié que afecti la societat, afecta les persones i
viceversa. A més son font de despesa en baixes laborals, des-
pesa medica i farmaceutica, aixi com soén font també de
descens de productivitat economica i d'empobriment de la
societat i, per tant, dels estats.

Al marge de les miltiples definicions que puguin donar-se d'assetjament sexual &s important congiver
quins sdn els principals eixos que sostenen aquesta problematica:

.

Es una violencia masclista

ASSETIAMENT SEXUAL

& LA FEINA ——| Pot tenir lloc en qualseval entarn

laboral on treballin homes i danes

Té lloc en un context d'ahls de

poder (de genere / jerarquic)
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1.1.2. Assetjament per rad de sexe

1.1.2.1. L'assetjament per rad de sexe: definicid, elements
clau i exemples

Segons l'article 7 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg,
per a la igualtat efectiva de dones i homes, definicié que
guedara complementada amb l'aprovacio de la Llei d'igual-
tat de Catalunya (actualment en tramitacioé parlamentaria)
i la Llei 5/2008, del 24 d'abril, del dret de les dones a eradicar
la violencia masclista, constitueix assetjament per radé de
sexe qualsevol comportament realitzat en funcié del sexe
d'una persona, amb el proposit o I'efecte d'atemptar contra
la seva dignitat i de crear un entorn intimidatori, degradant
o ofensiu.

El condicionament d'un dret o d'una expectativa de dret a
l'acceptacio d'una situacié constitutiva d'assetjament sexual
o d'assetjament per rad de sexe també es considera acte de
discriminacio per rad de sexe.

Destaquem els elements clau d'aquesta definicio:

- Comportament no desitjat / no volgut per la persona que el
rep.

- Es relaciona amb el sexe d'una persona.

Entre les situacions que es poden considerar com a assetja-
ment per rad de sexe podem distingir aquells atemptats con-
tra la dignitat:

- D'una treballadora només pel fet de ser dona.

- D'una treballadora pel fet d'estar embarassada o per la
seva maternitat.

- D'un treballador o d'una treballadora per motiu del seu
genere (perquée no exerceix el rol que culturalment s‘ha atri-
buit al seu sexe) o en I'exercici d'algun dret laboral previst per
a la conciliacié de la vida personal i la laboral.

- Que tingui com a objectiu o produeixi I'efecte d'atemptar
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contra la dignitat o de crear un entorn intimidatori, hostil,
degradant, humiliant o ofensiu.

A titol d'exemple, i sense anim excloent ni limitador, es consi-
deren comportaments susceptibles de ser assetiament per
rad de sexe, entre d'altres:
o Conductes discriminatories pel fet de ser una dona.
o Formes ofensives d'adrecar-se a la persona.
o Ridiculitzar, menystenir les capacitats, les habilitats i el
potencial intel-lectual de les dones.
o Utilitzar humor sexista.
0 Menystenir la feina feta per les dones.
o Ridiculitzar les persones que assumeixen tasques que tra-
dicionalment ha assumit I'altre sexe (per exemple, infermers
homes).
o Ignorar aportacions, comentaris o accions (excloure, no
prendre seriosament).

La consideracio d'assetiament per rad de sexe sempre exi-
geix una pauta de repeticid i acumulacio sistematica de
conductes ofensives. Les accions han de ser realitzades de
forma continua i sistematica.

Son especialment frequents i greus les situacions d'assetja-
ment que es produeixen per rad de I'embaras i la maternitat
de les dones en totes les escales professionals.

L'assetjament s'inicia normalment quan la treballadora
comunica que esta embarassada; quan s'incorpora de nou
a la feina després de la baixa maternal o sol-licita alguns dels
drets laborals previstos en aquest suposit.

A titol d'exemple, i sense anim excloent ni limitador, s'assen-
yalen també alguns dels comportaments més habituals en
gué es manifesta I'assetiament per raé de sexe a causa de
lembaras o la maternitat:
0 Assighar a una dona un lloc de treball de responsabilitat
inferior a la seva capacitat o categoria professional.
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0 Assighar a una dona tasques sense sentit o impaossibles
d'assolir (terminis irracionals).

0 Sabotejar la seva feina o impedir -deliberadament- l'ac-
cés als mitjans adequats per realitzar-la (informacié, docu-
ments, equipament).

o0 Denegar a una dona arbitrariament permisos als quals té
dret.

Normalment, el proposit de 'assetjament per rad de sexe en
aquests casos és el de forcar la persona a renunciar volunta-
riament al seu lloc de treball o a renunciar als drets i als bene-
ficis que li corresponen (per exemple, reduccidé de jornada
per atencio als fills o filles) o induir-la a renunciar-hi.

L'assetiament sexual i I'assetiament per rad de sexe tenen
molts elements en comu i, de fet, en les lleis sovint hi aparei-
xen lligats, perd hem d'intentar no confondre'ls. La diferencia
principal és que l'assetjament sexual té un component de
caire sexual i I'assetjiament per rad de sexe té a veure amb
discriminacions relacionades amb el fet de ser dona, sense
que hi hagi el component sexual. Tots dos tenen com a base
el sexisme i s6n formes de violéncia masclista contra les
dones, que es desenvolupen en I'entorn laboral on té lloc un
abus de poder (de génere / jerarquic) dels homes sobre les
dones.

Encara que també existeixen dificultats per identificar i rebut-
jar l'assetjament per raé de sexe, en no tenir el component
sexual, no presenta tanta confusié com |'assetjiament sexual.
A poc a poc les lleis han anat especificant les diferents discri-
minacions per rad de sexe que poden produir-se en I'ambit
laboral, i aquesta concrecid ha facilitat molt la identificacié
i també la intervencidé davant actes que discriminen o asset-
gen les dones per rad del seu sexe. Les mesures legals que
intenten prevenir, detectar, intervenir i eradicar I'assetjament
per rad de sexe tenen com a punt de partida aconseguir la
igualtat entre els homes i les dones en els diferents ambits de
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la societat, com per exemple el laboral. Per aconseguir
aquest objectiu és necessaria l'eliminaci6 de qualsevol
manera de discriminacié que pugui donar-se a la feina per
rad d'edat, d'origen, de sexe, etc. S'ha de tenir en compte
gue el fet que es produeixi una discriminacio per rad de sexe
no implica que hi hagi necessariament assetjament, ja que
aquest té a veure amb la repeticio i la insisténcia d'una
determinada actitud o comportament no desitjat. No obs-
tant aix0, una uUnica discriminacio per rad de sexe pot cons-
tituir assetjament si és prou greu. Es important aquest punt
perqué una discriminacioé per rad de sexe pot desembocar
en un cas d'assetjament.

Finalment cal assenyalar que l'assetiament per rad de sexe,
igual com passa amb el sexual, pot repercutir greument en
la salut fisica i psicologica de la persona que I'esta patint.

1.1.3. Violéncia masclista en I'ambit de parella

En linies molt generals, la violéncia de genere en la parella és
aquella exercida pels homes cap a les dones que es pro-
dueix on hi ha hagut o on hi ha un vincle afectiu de parella
(amb convivéncia o sense), en que I'home fa un Us abusiu de
poder intentant controlar la dona o obligant-la a fer coses en
contra de la seva voluntat, ja sigui a través d'intimidacio psi-
cologica, fisica, sexual o econdmica, entre d'altres.

La Llei organica 1/2004, de 28 de desembre, de mesures de
proteccio integral contra la violencia de geénere, tracta
exclusivament de la violéncia masclista en l'ambit de la
parella i aixi es manifesta en l'article 1 que marca l'objecte
de la llei;

"Article 1. Objecte de la llei
1. Aquesta llei té per objecte actuar contra la violéencia que,
com a manifestacidé de la discriminacio, la situacié de des-
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igualtat i les relacions de poder dels homes sobre les dones,
exerceixen sobre aquestes els que siguin o hagin sigut els seus
conjuges o els que estiguin o hagin estat ligats a elles per
relacions similars d'afectivitat, fins i tot sense convivencia.

2. Aquesta llei estableix mesures de proteccioé integral la fina-
litat de les quals és prevenir, sancionar i eradicar aquesta vio-
léncia i prestar assistéencia a les victimes.

3. La violencia de génere a qué es refereix aquesta llei com-
prén qualsevol acte de violéncia fisica i psicologica, incloses
les agressions a la llibertat sexual, les amenaces, les coac-
cions o la privacio arbitraria de llibertat."

En canvi, en la Llei 5/2008, de 24 d'abril, del dret de les dones
a eradicar la violencia masclista, del Parlament de
Catalunya, la violéncia masclista es pot produir en diferents
ambits, i un d'ells és la violencia en I'ambit de la parella, tal
com s'exposa en l'article 5:

"Article 5. Ambits de la violéncia masclista

La violencia masclista es pot manifestar en alguns dels
ambits seglients:

Primer. Violéncia en I'ambit de la parella: consisteix en la vio-
Iéncia fisica, psicologica, sexual o econdmica exercida con-
tra una dona i perpetrada per 'home que n'és o n'ha estat el
conjuge o per la persona que hi té o hi ha tingut relacions
similars d'afectivitat."

S'ha de tenir present que el fet que una treballadora pateixi
violencia masclista en la parella pot incidir directament o
indirectament en el seu ambit laboral, ja que es troba en una
situacid que té efectes molt greus en la seva salut fisica i psi-
cologica.

En aquest sentit, la Llei organica 1/2004, de 28 de desembre,
de mesures de proteccid integral contra la violencia de
génere introdueix mesures laborals de proteccid a les victi-
mes, tal com explica en els seus principis rectors:
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"Article 2. Principis rectors

A través d'aquesta llei s'articula un conjunt integral de mesu-
res encaminades a assolir les seguents finalitats:

[...]

d) Garantir drets en I'ambit laboral i funcionarial que conciliin
els requeriments de la relacié laboral i d'ocupacié publica
amb les circumstancies de les treballadores o funcionaries
gue pateixin violencia de genere.

e) Garantir drets economics per a les dones victimes de vio-
leéncia de genere, amb la finalitat de facilitar-ne la integracié
social.

[...]

k) Garantir el principi de transversalitat de les mesures, de
manera que en la seva aplicacio es tinguin en compte les
necessitats i demandes especifiques de totes les dones victi-
mes de violencia de genere."

Per aix0 el que interessa en aquesta guia, més que fer una
analisi exhaustiva de la violeéncia masclista en la parella, és
gue es tingui coneixenca que aquestes treballadores tenen
unes necessitats especifiques per poder superar la situacio
en que es troben sense haver de veure's perjudicades en la
seva feina i que existeix un marc legal que preveu aquestes
necessitats.

Aixi, la Llei organica 1/2004, de mesures de proteccio integral
contra la violéncia de génere, els atorga drets laborals que
han estat inclosos en I'Estatut dels treballadors, en la Llei de
Seguretat Social i en la Llei de mesures per a la reforma de la
funcid publica, i que és necessari coneixer.

Les mesures introduides per aquesta llei en matéria laboral
tenen com a prioritat garantir que les treballadores que
pateixen o hagin patit violencia masclista en la parella man-
tinguin la seva feina, especialment important atesa la situa-
Cid en que es troben.
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2. QUINES EINES LEGALS TENIM PER A CADA
SITUACIO?

Un cop diferenciades les situacions de violéncia masclista
qgue es poden trobar a I'empresa, és important saber que
existeixen eines legals especifiques per poder-hi fer front.
Tenir per la ma aquestes eines legals déna la possibilitat de
comptar amb més recursos per fer una intervencié adequa-
da, que englobi els ambits de la prevencio, la deteccid i la
intervencio.

En els apartats seglients oferim una recopilacié de les lleis
gue incideixen, directament o indirectament, en la violéncia
masclista en l'ambit laboral, i, malgrat que ens centrem
sobretot en les tres lleis esmentades al primer apartat de la
guia, fem un repas per la Constitucié espanyola, I'Estatut dels
treballadors, la Llei de procediment laboral o la Llei general
de Seguretat Social, entre d'altres.

2.1. Eines legals en cas d'assetjament sexual i d'assetjament
per ra6 de sexe

Com s'ha vist en apartats anteriors, I'assetjament sexual i I'as-
setjament per rad de sexe son dos conceptes diferenciats
amb caracteristiques especifiques, perd amb elements i
arrels comuns, tot i que sovint les lleis acostumen a abordar-
los conjuntament. Agquest enfocament legal ens ha portat a
unificar en un sol apartat les eines legals que existeixen per
als dos tipus d'assetjament, sobretot amb el proposit de no
oferir una informacio repetitiva.

Una de les lleis amb més pes en aquesta tematica és la Llei
organica 3/2007, per a la igualtat efectiva de dones i homes,
ja que ha introduit nombroses mesures per prevenir, detectar
i intervenir en casos d'assetiament sexual i assetjament per
rad de sexe i, sobretot, ha dotat I'acci6 sindical d'una eina
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de gran utilitat en la lluita contra aquest tipus de comporta-
ments.

2.1.1. Drets fonamentals
Constitucié espanyola del 27 de desembre del 1978

Article 1.1.

Espanya es constitueix en un estat social i democratic de
dret, que propugna com a valors superiors del seu ordena-
ment juridic la llibertat, la justicia, la igualtat i el pluralisme
politic.

Article 9.2.

Correspon als poders publics de promoure les condicions per
tal que la libertat i la igualtat de l'individu i dels grups en els
quals s'integra siguin reals i efectives; remoure els obstacles
gue n'impedeixin o en dificultin la plenitud i facilitar la partici-
pacid de tots els ciutadans en la vida politica, econdmica,
cultural i social.

Article 14

Els espanyols sén iguals davant la llei, sense que pugui preva-
ler cap discriminacio per rad de naixenga, raca, sexe, religio,
opinié o qualsevol altra condicié o circumstancia personal o
social.

Article 18.1.
Es garanteix el dret a 'honor, a la intimitat personal i familiar i
a la propia imatge.

Article 35.1.

Tots els espanyols tenen el deure de treballar i el dret al tre-
ball, a la lliure eleccié de professido o ofici, a la promocié a
través del treball i a una remuneracio suficient per tal de
satisfer les seves necessitats i les de la seva familia sense que
en cap cas es pugui fer discriminacio per rad de sexe.
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Article 53.2.

Qualsevol ciutada podra demanar la tutela de les llibertats i
dels drets reconeguts en l'article 14 i en la seccid la del capi-
tol segon davant els tribunals ordinaris per un procediment
basat en els principis de preferencia i sumarietat i, en el seu
cas, a través del recurs d'emparament davant el Tribunal
Constitucional.

Codi penal

Article 184. De I'assetjament sexual

1. El qui sol-liciti favors de naturalesa sexual, per a si mateix o
per a un tercer, en 'ambit d'una relacié laboral, docent o de
prestacié de serveis, continuada o habitual, i amb aquest
comportament provoqui a la victima una situacio objectiva i
greument intimidatoria, hostil o humiliant, ha de ser castigat,
com a autor d'assetjament sexual, amb la pena de pres6 de
tres a cinc mesos o una multa de sis a deu mesos.

2. Si el culpable d'assetjament sexual ha comes el fet preva-
lent-se d'una situacié de superioritat laboral, docent o jerar-
quica, o amb l'anunci exprés o tacit de causar a la victima
un mal relacionat amb les legitimes expectatives que aque-
lla pugui tenir en I'ambit de la relacié indicada, la pena és de
pres6é de cinc a set mesos 0 una multa de deu a catorze
mesos.

3. Quan la victima sigui especialment vulnerable, per rad de
la seva edat, malaltia o situacio, la pena és de preso de cinc
a set mesos o una multa de deu a catorze mesos en els casos
gue preveu l'apartat 1, i de presd de sis mesos a un any en
els casos que preveu l'apartat 2 d'aquest article.

Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efecti-
va de dones i homes

Article 7. Assetjament sexual i assetjament per rad de sexe
1. Sense perjudici del que estableix el Codi penal, als efectes
d'aquesta llei constitueix assetjament sexual qualsevol com-
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portament, verbal o fisic, de naturalesa sexual que tingui el
proposit o produeixi I'efecte d'atemptar contra la dignitat
d'una persona, en particular quan es crea un entorn intimi-
datori, degradant o ofensiu.

2. Constitueix assetjament per rad de sexe qualsevol compor-
tament realitzat en funcié del sexe d'una persona, amb el
proposit o I'efecte d'atemptar contra la seva dignitat i de
crear un entorn intimidatori, degradant o ofensiu.

3. Es consideren sempre discriminatoris I'assetjament sexual i
I'assetjament per rad de sexe.

4. El condicionament d'un dret o d'una expectativa de dret
a l'acceptacié d'una situacidé constitutiva d'assetjament
sexual o d'assetjament per rad de sexe també es considera
acte de discriminacio per rad de sexe.

2.1.2. Drets laborals
2.1.2.1. Drets de la treballadora per compte d'altri

Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efecti-
va de dones i homes

Article 9. Indemnitat davant represalies

També es considera discriminacio per rad de sexe qualsevol
tracte advers o efecte negatiu que es produeixi en una per-
sona com a conseqliencia de la presentacio per la seva part
de queixa, reclamacio, denuncia, demanda o recurs, de
qualsevol tipus, destinats a impedir la seva discriminacio i a
exigir el compliment efectiu del principi d'igualtat de tracte
entre dones i homes.

Article 5. Igualtat de tracte i d'oportunitats en lI'accés a I'o-
cupacio, en la formacio i en la promocié professionals, i en
les condicions de treball

El principi d'igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i
homes, aplicable en I'ambit de I'ocupacio privada i en el de
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'ocupacioé publica, s'ha de garantir, en els termes que pre-
veu la normativa aplicable, en l'accés a I'ocupacio, fins i tot
en el treball per compte propi, en la formacié professional,
en la promocié professional, en les condicions de treball,
incloses les retributives i les d'acomiadament, i en l'afiliacio i
la participacio en les organitzacions sindicals i empresarials, o
en qualsevol organitzacio els membres de la qual exerceixin
una professid concreta, incloses les prestacions concedides
per aguestes.

No constitueix discriminacié en l'accés a l'ocupacio, inclosa
la formacid necessaria, una diferéncia de tracte basada en
una caracteristica relacionada amb el sexe quan, per la
naturalesa de les activitats professionals concretes o el con-
text en queé es portin a terme, aquesta caracteristica consti-
tueixi un requisit professional essencial i determinant, sempre
que l'objectiu sigui legitim i el requisit proporcionat.

Article 45. Elaboracio i aplicacio dels plans d'igualtat

1. Les empreses estan obligades a respectar la igualtat de
tracte i d'oportunitats en I'ambit laboral i, amb aquesta fina-
litat, han d'adoptar mesures dirigides a evitar qualsevol tipus
de discriminaci6 laboral entre dones i homes, mesures que
han de negociar, i si escau acordar, amb els representants
legals dels treballadors de la forma que determini la legisla-
cio6 laboral.

2. En el cas de les empreses de més de dos-cents cinquanta
treballadors, les mesures d'igualtat a que es refereix I'apartat
anterior s’han d'adrecar a l'elaboracio i aplicacié d'un pla d'i-
gualtat, amb l'abast i el contingut que estableix aquest capi-
tol, que també ha de ser objecte de negociacio tal com
determini la legislacié laboral.

3. Sense perjudici del que disposa l'apartat anterior, les
empreses han d'elaborar i aplicar un pla d'igualtat quan s'es-
tableixi aixi en el conveni col-lectiu que sigui aplicable, en els
termes que s'hi preveuen.

4. Les empreses també han d'elaborar i aplicar un pla d'i-
gualtat, prévia negociacié o consulta, si escau, amb la
representacio legal dels treballadors i treballadores, quan
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l'autoritat laboral hagi acordat en un procediment sanciona-
dor la substitucié de les sancions accessories per I'elaboracid
i 'aplicacié del pla esmentat, en els termes que es fixin en
'esmentat acord.

5. L'elaboracio i la implantacié de plans d'igualtat és volun-
taria per a les altres empreses, amb la consulta prévia a la
representacio legal dels treballadors i treballadores.

Article 46. Concepte i contingut dels plans d'igualtat de les
empreses

1. Els plans d'igualtat de les empreses sén un conjunt ordenat
de mesures, adoptades després de fer un diagnostic de
situacio, tendents a assolir a 'empresa la igualtat de tracte i
d'oportunitats entre dones i homes i a eliminar la discrimina-
Cio per rad de sexe.

Els plans d'igualtat fixen els objectius concrets d'igualtat que
s'han d'assolir, les estratégies i les practiques que s'han d'a-
doptar per a la seva consecucio, aixi com l'establiment de
sistemes eficagos de seguiment i avaluacié dels objectius
fixats.

2. Per a la consecucio dels objectius fixats, els plans d'igual-
tat poden preveure, entre altres, les materies d'accés a l'ocu-
pacio, classificacio professional, promocio i formacio, retribu-
cions, ordenaci6 del temps de treball per afavorir, en termes
d'igualtat entre dones i homes, la conciliacié laboral, la per-
sonal i la familiar, i la prevencid de l'assetiament sexual i de
I'assetjament per rad de sexe.

3. Els plans d'igualtat han d'incloure la totalitat d'una empre-
sa, sense perjudici de l'establiment d'accions especials ade-
qguades respecte a determinats centres de treball.

Article 48. Mesures especifiques per prevenir l'assetjament
sexual i I'assetjament per rad de sexe a la feina

1. Les empreses han de promoure condicions de treball que
evitin l'assetjament sexual i I'assetiament per rad de sexe i
arbitrar procediments especifics per prevenir-los i per donar
curs a les denudncies o reclamacions que puguin formular els
qui n'hagin estat objecte.
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Amb aquesta finalitat es poden establir mesures que s'’han
de negociar amb els representants dels treballadors, com
ara l'elaboracio i difusi6 de codis de bones practiques, la
realitzacié de campanyes informatives o accions de forma-
cio.

Estatut dels treballadors

Article 4.2.

En la relaci6 de treball, els treballadors tenen dret:

C) A no ser discriminats directament o indirectament per al
treball, 0 una vegada ocupats, per raons de sexe, estat civil,
edat dins els Iimits marcats per aquesta llei, origen racial o
etnic, condicio social, religié o conviccions, idees politiques,
orientacio sexual, afiliacié a un sindicat o no, com també per
rad de llengua, dins |'Estat espanyol.

Tampoc no poden ser discriminats per rad de discapacitat,
sempre que estiguin en condicions d'aptitud per exercir la
feina o 'ocupacié de queé es tracti.

d) A la integritat fisica i a una politica adequada de segure-
tat i higiene.

e) Al respecte de la seva intimitat i a la consideracié degu-
da a la seva dignitat, compresa la protecci6 enfront de l'as-
setiament per rad d'origen racial o étnic, religi6 o convic-
cions, discapacitat, edat o orientacio sexual, i davant de l'as-
setjament sexual i I'assetiament per rad de sexe.

Article 50

1. S6n causes justes perque el treballador pugui sol-licitar I'ex-
tincié del contracte:

a) Les modificacions substancials en les condicions de treball
portades a terme sense respectar el que preveu l'article 41
d'aquesta llei i que redundin en menyscabament de la dig-
nitat del treballador.

c) Qualsevol incompliment greu i culpable per 'empresari de
les seves obligacions contractuals.
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Article 54

1. El contracte de treball es pot extingir per decisié de I'em-
presari, mitjancant I'acomiadament basat en un incompli-
ment greu i culpable per part del treballador.

2. Es consideren incompliments contractuals:

g) L'assetjament per rad d'origen racial o etnic, religié o con-
viccions, discapacitat, edat o orientacié sexual i I'assetja-
ment sexual o per rad de sexe a l'empresari 0 a les persones
que treballen a 'empresa.

Llei 31/95, de prevencio de riscos laborals

Article 14

Dret a la proteccié davant els riscos laborals

1. Els treballadors tenen dret a una proteccid eficagc en
matéria de seguretat i salut en el treball. Aquest dret suposa
que l'empresari contreu un deure correlatiu de proteccid
dels treballadors davant els riscos laborals.

2. En compliment del deure de proteccio, I'empresari ha de
garantir la seguretat i la salut dels treballadors al seu servei en
tots els aspectes relacionats amb el treball.

Text refés de la Llei de procediment laboral

Article 27 apartat 4. acumulaci6 d'accions

En els casos en els quals no es puguin acumular accions judi-
cials per mandat legal es podra reclamar igualment en el
procediment corresponent "... la indemnitzacié derivada de
discriminacio o lesié de drets fonamentals conforme als arti-
cles 180 i 181 d'aquesta llei".

Article 95

3. Quan en el procés s'hagi suscitat una qguestié de discrimi-
nacio per rad de sexe, el jutge o tribunal pot recollir el dicta-
men dels organismes publics competents.
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Article 96

En els processos en que de les alllegacions de la part actora
es dedueixi l'existencia d'indicis de discriminacioé per rad de
sexe, origen racial o étnic, religi6 o conviccions, discapaci-
tat, edat o orientacio sexual, correspondra al demandat l'a-
portacié d'una justificacié objectiva i raonable, prou prova-
da, de les mesures adoptades i de la seva proporcionalitat.

2.1.2.2. Drets de les funcionaries publiques

Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efecti-
va de dones i homes

Article 51. Criteris d'actuacié de les administracions publi-
ques

Les administracions publiques, en I'ambit de les seves compe-
téncies respectives i en aplicacio del principi d'igualtat entre
dones i homes, han de:

e) Establir mesures efectives de proteccié davant l'assetja-
ment sexual i 'assetiament per rad de sexe.

Article 61. Formacio per a la igualtat

2. L'Administracié General de I'Estat i els organismes publics
gue hi estan vinculats o que en depenen han d'impartir cur-
sos de formacioé sobre la igualtat de tracte i oportunitats
entre dones i homes i sobre prevencié de la violencia de
genere, que s’han d'adrecar a tot el personal.

Article 62. Protocol d'actuacié davant |'assetjament sexual i
I'assetjament per rad de sexe

Per a la prevenci6 de l'assetjament sexual i de l'assetjament
per rad de sexe, les administracions publiques han de nego-
ciar amb la representacio legal de les treballadores i treba-
lladors un protocol d'actuacié que ha d'incloure, com a
minim, els principis segluents:

a) El compromis de I'Administracié general de |'Estat i dels
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organismes publics que hi estan vinculats o que en depenen
de prevenirino tolerar I'assetjiament sexual i I'assetjiament per
raé de sexe.

b) La instruccid a tot el personal del deure de respectar la
dignitat de les persones i el dret a la intimitat, aixi com la
igualtat de tracte entre dones i homes.

C) El tractament reservat de les denuncies de fets que puguin
ser constitutius d'assetjament sexual o d'assetjament per rad
de sexe, sense perjudici del que estableix la normativa de
régim disciplinari.

d) La identificaci6 de les persones responsables d'atendre els
qui formulin una queixa o denuncia.

Llei 7/2007, de 12 d'abril, de L'estatut basic de I'empleat
public

Article 14. Drets individuals

Els empleats publics tenen els segiients drets de caracter
individual en correspondéncia amb la naturalesa juridica de
la seva relaci6 de servei:

h) Al respecte de la seva intimitat, orientacio sexual, la pro-
pia imatge i dignitat en el treball, especialment davant la
persecucio sexual i per rad de sexe, moral i laboral.

i) A la no-discriminacié per raé de naixement, origen racial o
etnic, génere, sexe o orientacio sexual, religié o conviccions,
opinid, discapacitat, edat o qualsevol altra condicié o cir-
cumstancia personal o social.

Article 95. Faltes disciplinaries

2. Son faltes molt greus:

b) Tota actuacié que suposi discriminacié per rad d'origen
racial o étnic, religi6 o conviccions, discapacitat, edat o
orientacio sexual, llengua, opinid, lloc de naixement o vei-
natge, sexe o qualsevol altra condicié o circumstancia per-
sonal o social, aixi com la persecucio per rad d'origen racial
0 étnic, religié o conviccions, discapacitat, edat o orientacio
sexual i la persecucidé moral, sexual i per rad de sexe.
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Llei 5/2008, de 24 d'abiril, del dret de les dones a eradicar la
violéncia masclista

Disposicions addicionals

Tercera. Modificaci6 del Decret legislatiu 1/1997, en materia
de funcio publica

S'afegeix una nova lletra, la u, a l'article 116 del text Unic de
la Llei de la funcié publica de I'Administracié de la
Generalitat, aprovat pel Decret legislatiu 1/1997, del 31 d'oc-
tubre, amb el text seguent:

"u) La realitzacié d'actes d'assetjament sexual o d'assetja-
ment per rad de sexe, tipificats per l'article 5.tercer de la Llei
del dret de les dones a eradicar la violencia masclista, i d'ac-
tes que puguin comportar assetiament per raé de sexe o
assetjament sexual i que no siguin constitutius de falta molt
greu."

2.1.2.3. Drets del personal estatutari

Llei 55/2003, de 16 de desembre, de I'Estatut marc del perso-
nal estatutari dels serveis de salut

Article 17. Drets individuals

1. El personal estatutari dels serveis de salut té els drets
segients:

f) Al respecte a la seva dignitat i intimitat personal a la feina
i a ser tractat amb correccid, consideracio i respecte pels
seus caps i superiors, els seus companys i els seus subordinats.
k) A la no-discriminacié per radé de naixement, raca, sexe,
religid, opinid, orientacié sexual o qualsevol altra condicié o
circumstancia personal o social.

Article 72. Classes i prescripcio de les faltes
2. Son faltes molt greus:
p) L'assetiament sexual, quan suposi agressido o xantatge.
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3. Tindran consideracio de faltes greus:

e) L'assetjament sexual, quan el subjecte actiu de la perse-
cucioé crei amb la seva conducta un entorn laboral intimida-
dor, hostil o humiliant per a la persona que n'és objecte.

2.1.3. La responsabilitat empresarial

Tant en el marc de la Uni6é Europea com en el dret espanyol
es remarca la responsabilitat empresarial ja que I'empresari
té el poder de direcci6 a I'empresa.

a) Unio Europea

Acord marc europeu sobre assetjament i violéncia als llocs
de treball (26-4-2007)

Subscrit en el context del dialeg social firmat el 26 d'abril del
2007 pels interlocutors socials europeus (CES, UEAPME, CEEP,
ETUC i el Comite d'enllac EUROCADRESD/CECQC).
- Té l'objectiu d'identificar, prevenir i, si escau, gestionar les
situacions de violencia a la feina.
- Les empreses establertes a Europa hauran d'adoptar una
politica de tolerancia zero respecte d'aquest tipus de com-
portaments i dissenyar i posar en marxa procediments per
a la deteccio, la denuncia i la sancié d'aquest tipus d'ac-
tuacions.

El Codi de conducta europeu (27-6-1990)

Configura la responsabilitat de l'empresari d'una manera
molt amplia i recull les segients recomanacions per als
empresaris:
- Elaboracié d'una declaracié de principis amb l'objectiu
de mostrar el compromis de la direccié per prevenir i elimi-
nar l'assetjament sexual.
- Comunicacio efectiva de la declaracié de principis a tots
els treballadors, subratllant el compromis de la direccio
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d'eliminar I'assetjament sexual, fomentant d'aquesta mane-
ra un clima en el qual aquest no es pugui produir.

- Incidir en la responsabilitat de cada una de les parts de la
relacio laboral a garantir un entorn laboral exempt d'asset-
jament sexual.

- Formacio especifica a directius i personal que tingui algu-
na competéncia en els procediments de denudncia, que
garanteixi la prevencio i la resolucio eficac¢ del problema.
- Promoure procediments de resolucié del problema, asses-
sorament, assistencia, investigacio i denuncia: és desitjable
la designacié d'una persona que es responsabilitzi del des-
envolupament i de les conseguents actuacions, que
aquesta designacio es faci de comu acord amb els sindi-
cats o els treballadors i procedeixi dels departaments de
personal o de les comissions d'igualtat d'oportunitats que
existeixin a les empreses.

b) Dret espanyol

Llei organica 3/2007, per a la igualtat efectiva de dones i
homes

Article 48. Mesures especifiques per prevenir I'assetjiament
sexual i I'assetjament per rad de sexe a la feina

1. Les empreses han de promoure condicions de treball que
evitin l'assetjament sexual i I'assetiament per rad de sexe i
arbitrar procediments especifics per prevenir-los i per donar
curs a les denudncies o reclamacions que puguin formular els
qui n'hagin estat objecte.

Amb aquesta finalitat es poden establir mesures que s'’han
de negociar amb els representants dels treballadors, com
ara l'elaboracio i la difusié6 de codis de bones practiques, la
realitzacié de campanyes informatives o accions de forma-
cio.

2. Els representants dels treballadors han de contribuir a pre-
venir I'assetjament sexual i I'assetiament per rad de sexe a la
feina mitjancant la sensibilitzacid dels treballadors i les treba-
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lladores davant d'aquesta i la informacié a la direccié de
'empresa de les conductes o els comportaments de que tin-
guin coneixement i que ho puguin propiciar.

Reial decret legislatiu 5/2000, de 4 d'agost, pel qual s'aprova
el text refés de la Llei sobre infraccions i sancions en |'ordre
social

L'art. 2.1 disposa que I'empresari o empresaria és subjecte
responsable respecte de les infraccions en que incorrin en la
relacié laboral.

L'art. 5 qualifica com a infraccions laborals les accions o
omissions dels empresaris contraries a les normes legals,
reglamentaries i clausules normatives dels convenis col-lec-
tius en matéria de relacions laborals, tant individuals com
collectives, de col-locacio, feina, formacio professional ocu-
pacional, de treball temporal i d'insercié sociolaboral, tipifi-
cades i sancionades de conformitat amb aquesta llei.

Article 8

Infraccions molt greus. S6n infraccions molt greus en mateéria
de relacions laborals:

11. Els actes de I'empresari que siguin contraris al respecte de
la intimitat i consideracié deguda a la dignitat dels treballa-
dors.

13. L'assetjament sexual, quan es produeixi dins I'ambit al
qual arriben les facultats de direccié empresarial, sigui quin
sigui el seu subjecte actiu.

13 bis. L'assetjament per rad d'origen racial o étnic, religié o
conviccions, discapacitat, edat i orientacio sexual i I'assetja-
ment per rad de sexe, quan es produeixin dins I'ambit de les
facultats de direccié empresarial, sigui quin sigui el subjecte
actiu, sempre que, conegut per I'empresari, aquest no hagi
adoptat les mesures necessaries per impedir-ho.

Article 12
Infraccions greus. SOn infraccions greus en materia de pre-
venciod de riscos laborals:
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7. L'adscripcio de treballadors a llocs de treball on les condi-
cions siguin incompatibles amb les seves caracteristiques
personals o dels que es trobin manifestament en estats o
situacions transitories que no responguin a les exigencies psi-
cofisiques dels respectius llocs de treball, aixi com la dedica-
cio d'aquells a la realitzacié de tasques sense prendre en
consideracio les seves capacitats professionals en matéria
de seguretat i salut en el treball, llevat que es tracti d'infrac-
ci6é molt greu conforme a l'article seguent.

Article 40

Quantia de les sancions:

1. Lesinfraccions en materia de relacions laborals i ocupacio,
en matéria de Seguretat Social, sense perjudici del que dis-
posa l'apartat 3 segient, en matéria de moviments migrato-
ris i treball d'estrangers, aixi com les infraccions per obstruccié
se sancionaran:

Cc) Les molt greus amb multa, en el grau minim, de 6.251-
25.000 euros; en el grau mitja de 25.001 a

100.005 euros, i en el seu grau maxim de 100.006 euros a
187.515 euros.

2. Les infraccions en matéria de prevencio de riscos laborals
se sancionen:

b) Les greus amb multa, en el grau minim, de 2046-8195
euros; en el grau mitja, de 8.196-20.490 euros, i en el seu grau
maxim, de 20.491-40.985 euros.

c) Les molt greus amb multa, en el grau minim, de 40.986-
163.955 euros; en el grau mitja, de 163.956-409.890 euros, i en
el seu grau maxim, de 409.891-819.780 euros.

Article 46 bis

1. Els empresaris que hagin comes les infraccions molt greus
tipificades en els apartats 12, 13i 13 bis) de l'article 8 d'aques-
ta llei seran sancionats, sense perjudici del que estableix I'a-
partat 1 de l'article 40.
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Codi penal

Aixi mateix, quan I'empresari incorri en el tipus delictiu previst
en l'article 184 del Codi penal és autor d'un delicte d'assetja-
ment sexual.

2.1.4. Tutela processal

a) Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efec-
tiva de dones i homes

Article 10. Consequencies juridiques de les conductes discri-
minatories

Els actes i les clausules dels negocis juridics que constitueixin
o causin discriminacié per raé de sexe es consideren nuls i
sense efecte, i donen lloc a responsabilitat a través d'un sis-
tema de reparacions o indemnitzacions que siguin reals,
efectives i proporcionades al perjudici sofert, aixi com, si
escau, a través d'un sistema eficag i dissuasiu de sancions
que previngui la realitzacié de conductes discriminatories.

Article 12. Tutela judicial efectiva

1. Qualsevol persona pot demanar als tribunals la tutela del
dret a la igualtat entre dones i homes, d'acord amb el que
estableix l'article 53.2 de la Constitucio, fins i tot després de la
finalitzacié de la relacid en qué suposadament s'ha produit
la discriminacio.

2. La capacitat i la legitimacid per intervenir en els processos
civils, socials i contenciosos administratius que versin sobre la
defensa d'aquest dret corresponen a les persones fisiques i
juridiques amb interés legitim, determinades en les lleis regu-
ladores d'aquests processos.

3. La persona assetjada és l'Unica legitimada en els litigis
sobre assetjament sexual i assetjament per rad de sexe.
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Article 13. Prova

1. D'acord amb les lleis processals, en els procediments en
gué les alllegacions de la part actora es fonamentin en
actuacions discriminatories, per rad de sexe, correspon a la
persona demandada provar l'abséncia de discriminacio en
les mesures adoptades i la seva proporcionalitat.

A l'efecte del que disposa el paragraf anterior, I'Organ judi-
cial, a instancia de part, pot sol-licitar, si ho considera util i
pertinent, un informe o dictamen dels organismes publics
competents.

2. El que estableix I'apartat anterior no és aplicable als pro-
cessos penals.

Text refés de la Llei de procediment laboral

Llibre Il. Titol 1l

Capitol XI: De la tutela dels drets de llibertat sindical

En aquest capitol, la denominacié genérica del qual és "tute-
la dels drets de llibertat sindical" es regula el procediment
especial que s'’ha de seguir en els suposits de violacié dels
drets fonamentals inclos el de discriminacié per rad de sexe,
essent d'especial interés el coneixement dels segients arti-
cles:

Article 180

1. La senténcia ha de declarar l'existéncia de la vulneracio
denunciada o no.

En cas afirmatiu i amb la declaracié prévia de nul-litat radi-
cal de la conducta de l'ocupador, associacié patronal,
Administracié publica o qualsevol altra persona, entitat o
corporacid publica o privada, ha d'ordenar el cessament
immediat del comportament antisindical i la reposicié de la
situacid al moment anterior a produir-se el fet, aixi com la
reparacio de les consequencies derivades de l'acte, inclosa
la indemnitzacid que sigui procedent, que ha de ser compa-
tible, si escau, amb la que pugui correspondre al treballador
per la modificacié o l'extincié del contracte de treball d'a-
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cord amb el que estableix I'Estatut dels treballadors.

Article 181

Les demandes de tutela dels altres drets fonamentals i lliber-
tats publiques, inclosa la prohibicié de tractament discrimi-
natori i de 'assetjament, que se suscitin en I'ambit de les rela-
cions juridiques atribuides al coneixement de I'ordre jurisdic-
cional social, es tramiten d'acord amb les disposicions que
estableix aquest capitol. En les demandes esmentades sthan
d'expressar el dret o els drets fonamentals que es considerin
infringits.

Quan la sentencia declari I'existencia de vulneracio, el jutge
s'ha de pronunciar sobre la quantia de la indemnitzacié que,
si escau, correspongui al treballador o treballadora per haver
patit discriminacio, si hi ha discrepancia entre les parts.
Aquesta indemnitzacié ha de ser compatible, si escau, amb
la que pugui correspondre al treballador o treballadora per
la modificacié o I'extincidé del contracte de treball d'acord
amb el que estableix I'Estatut dels treballadors.

2.1.5. Tutela institucional

Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efecti-
va de dones i homes

Article 14. Criteris generals d'actuacio dels poders publics

A l'efecte d'aquesta llei, son criteris generals d'actuacio dels
poders publics:

5. L'adopci6 de les mesures necessaries per a l'eradicacié de
la violéncia de génere, la violencia familiar i totes les formes
d'assetjament sexual i assetjiament per rad de sexe.

Article 27. Integraci6 del principi d'igualtat en la politica de
salut

3. Les administracions publiques, a través dels seus serveis de
salut i dels organs competents en cada cas, han de dur a
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terme, d'acord amb el principi d'igualtat d'oportunitats, les
actuacions seguents:

c) La consideracio, dins de la proteccio, promocioé i millora
de la salut laboral, de I'assetjament sexual i I'assetjament per
raé de sexe.

Article 46. Concepte i contingut dels plans d'igualtat de les
empreses

2. Per a la consecucio dels objectius fixats, els plans d'igual-
tat poden preveure, entre altres, les materies d'accés a l'ocu-
pacio, classificacio professional, promocio i formacio, retribu-
cions, ordenaci6 del temps de treball per afavorir, en termes
d'igualtat entre dones i homes, la conciliacié laboral, la per-
sonal i la familiar, i prevencié de l'assetjament sexual i de 'as-
setjament per rad de sexe.

Article 51. Criteris d'actuacié de les administracions publi-
ques

Les administracions publiques, en I'ambit de les seves compe-
téncies respectives i en aplicacio del principi d'igualtat entre
dones i homes, han de:

e) Establir mesures efectives de proteccidé davant l'assetja-
ment sexual i 'assetiament per rad de sexe.

Llei 5/2008, de 24 d'abiril, del dret de les dones a eradicar la
violéncia masclista

Capitol 7. Assetjament sexual i assetjament per rad de sexe
en I'ambit laboral i social

Article 27. Actuacions de sensibilitzacio i formacio

El Govern, per mitja dels instruments legals ja existents, ha de
promoure i dur a terme actuacions de sensibilitzacio i forma-
cio destinades als treballadors i treballadores, a les persones
representants dels treballadors i treballadores, als sindicats, a
les empreses i a les associacions empresarials, destinades a
difondre el dret de totes les treballadores a ésser tractades
amb dignitat i a no tolerar I'assetiament sexual ni l'assetja-
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ment per rad de sexe, i a impulsar una actitud solidaria i d'a-
juda envers les dones i de rebuig de l'assetjament.

Article 28. Negociacions i acords col-lectius

1. El Govern ha d'impulsar, amb l'acord dels agents socials,
qgue les empreses que tinguin la seu social a Catalunya, o
gue hi exerceixin activitats, estableixin mesures concretes i
procediments d'actuacié amb la finalitat de prevenir, repa-
rar i sancionar els casos d'assetjament sexual i d'assetjament
per rad de sexe.

2. El Govern ha de promoure el dialeg social en la lluita con-
tra l'assetjament sexual i 'assetjament per radé de sexe per
mitja del seguiment de les practiques desenvolupades en el
lloc de treball, els convenis col-lectius, els codis de conduc-
ta, la investigacio, l'intercanvi d'experiéncies i bones practi-
gues o qualsevol altre instrument.

Article 29. Subvencions a empreses

1. Les bases reguladores de les subvencions que tinguin com
a beneficiaries empreses amb una plantilla igual o superior a
vint-i-cinc persones han d'incloure l'obligacié, amb l'acord
dels agents socials, d'indicar els mitjans que utilitzen per pre-
venir i detectar casos d'assetjament sexual i d'assetjament
per rad de sexe, i intervenir-hi, als seus centres de treball.

Article 64. Creacio i gestio dels serveis de la Xarxa d'Atencio
i Recuperacio Integral

4. Qualsevol entitat que assumeixi la prestacid d'un servei
integrat a la Xarxa ha d'assumir el compromis de no-discrimi-
nacio, de permanéncia, de professionalitzacid i d'inclusié de
clausules contra l'assetjament sexual, i també la concrecié
d'un protocol d'intervencié en cas d'assetjament.

Setena. Modificacié del Decret legislatiu 3/2002, de finances
publiques de Catalunya

1. S'afegeix un nou apartat, el 7, a l'article 92 del text refés de
la Llei de finances publiques de Catalunya, aprovat pel
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Decret legislatiu 3/2002, del 24 de desembre, amb el text
segient:

"7. Les bases reguladores de les subvencions que tinguin com
a beneficiaries empreses amb una plantilla igual o superior a
vint-i-cinc persones han d'incloure l'obligacié d'aquestes
empreses, d'acord amb els agents socials, d'indicar els mit-
jans que utilitzen per prevenir i detectar casos d'assetiament
sexual i d'assetjiament per rad de sexe i intervenir-hi als seus
centres de treball.”

2.2. Eines legals en cas de violencia masclista en I'ambit de
la parella

Llei organica 1/2004, de 28 de desembre, de mesures de pro-
teccio integral contra la violencia de géenere (LOMPIVG)

2.2.1. Drets laborals i de seguretat social
2.2.1.1. Drets de les treballadores per compte d'altri

FORMA D'ACREDITAR LA CONDICIO DE TREBALLADORA
VICTIMA DE VIOLENCIA DE GENERE (ART. 23 DE LA LOMPIVG)

Perque les treballadores victimes de violencia de geénere,
puguin exercir els drets de caracter laboral que la Llei orga-
nica 1/2004 de 28 de desembre de mesures de proteccio
integral contra la violencia de génere, han d'acreditar
aquesta situacié davant I'empresari 0 empresaria mitjancant
I'ordre de proteccio dictada pel jutge a favor de la victima,
o0 excepcionalment amb l'informe del ministeri fiscal que indi-
qui l'existéncia d'indicis que la demandant és victima de vio-
Ieéncia de genere fins que es dicti 'ordre de proteccid. (art. 23
de la LOMPIVG).

A l'efecte de I'ambit d'aplicaci6 de la LOMPIVG, violéncia de
génere és la que s'exerceix sobre les dones per part dels
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homes que siguin o hagin estat els seus conjuges o que esti-
guin o hagin estat lligats a elles per relacions similars d'afecti-
vitat, amb o sense convivéncia.

REDUCCIO DE LA JORNADA DE TREBALL

La LOMPIVG ha modificat 'article 37 del text refés de la Llei
de I'Estatut dels treballadors, introduint un nou apartat 7 pel
qual es reconeix el dret a la reduccié de la jornada en els
segiients termes:

"7. La treballadora victima de violéncia de génere tindra
dret, per fer efectiva la seva proteccio o el seu dret a l'assis-
tencia social integral, a la reduccié de la jornada de treball
amb disminucié proporcional del salari o la reordenacio del
temps de treball, a través de 'adaptacio de I'horari, de I'apli-
cacio de l'horari flexible o d'altres formes d'ordenaci6é del
temps de treball que s'utilitzin a I'empresa.

Aquests drets es podran exercir en els termes que per a
aquests suposits concrets s'estableixin en els convenis col-lec-
tius 0 en els acords entre 'empresa i els representants dels tre-
balladors, o d'acord entre 'empresa i la treballadora afecta-
da. Si no n'hi ha, la concrecié d'aquests drets correspondra a
la treballadora, i son aplicables les regles establertes en 'a-
partat anterior, incloses les relatives a la resolucié de discre-
pancies."

REORDENACIO DEL TEMPS DE TREBALL

En lI'apartat 7 de l'article 37 de I'ET (Estatut dels treballadors),
també es reconeix el dret a la reordenacié del temps de tre-
ball en els termes en qué s'estableixi en els convenis col-lec-
tius o en els acords entre I'empresa i la representacio sindical,
o l'acord entre 'empresa i la treballadora afectada.

Perd de la mateixa manera que en la reduccié de la jorna-
da, si en la negociacio6 col-lectiva no s'ha regulat aquest dret
0 no ha estat possible I'acord entre treballadora i empresari,
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és a aquella a qui correspon determinar com ho exercira i,
per tant, en quins termes vol adaptar o flexibilitzar el seu
horari, o ordenar-lo d'una altra manera, si bé en aquest Ultim
cas s'ha d'estar d'acord amb les diferents formes d'ordenacié
del temps de treball existents a I'empresa. La treballadora
podra reclamar davant del jutjat social el dret a la reordena-
Ci6 del seu treball, a través del procediment especial i urgent
previst per resoldre les discrepancies en reduccié de jorna-
da per lactancia i cura de filles, fills i familiars.

CANVI DE CENTRE DE TREBALL DINS DE LA MATEIXA LOCALITAT
O TRASLLAT DE CENTRE DE TREBALL A UNA LOCALITAT DIFERENT

La LOMPIVG modifica I'art. 40 de I'ET introduint un nou apar-
tat 3 bis

"3 bis) La treballadora victima de violencia de génere que es
vegi obligada a abandonar el lloc de treball a la localitat on
prestava els seus serveis, per fer efectiva la seva proteccio o
el seu dret a l'assisténcia social integral, té dret preferent a
ocupar un altre lloc de treball, del mateix grup professional o
categoria equivalent, que I'empresa tingui vacant en qual-
sevol altre dels seus centres de treball.

En aquests suposits, I'empresa esta obligada a comunicar a
la treballadora les vacants existents en aquest moment o les
gue es puguin produir en el futur. El trasllat o el canvi de cen-
tre de treball tindra una durada inicial de sis mesos, durant els
quals I'empresa tindra I'obligacié de reservar el lloc de treball
gue anteriorment ocupava la treballadora.

Acabat aquest periode, la treballadora podra optar entre la
tornada al seu lloc de treball anterior o la continuitat en el
nou. En aquest ultim cas, decau l'obligacié de reserva."

SUSPENSIO DEL CONTRACTE DE TREBALL AMB RESERVA DEL
LLOC DE TREBALL | DRET A PERCEBRE PRESTACIO PER ATUR

La LOMPIVG modifica l'art. 45, apartat 1, de I'ET per introduir
una nova lletra n
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"n) Per decisid6 de la treballadora que es vegi obligada a
abandonar el seu lloc de treball com a consequiencia de ser
victima de violéncia de génere."

En concordanca amb la introduccié de la nova lletra n) a
I'art. 45, apartat 1 de I'ET es modifica I'art. 48 de I'ET per intro-
duir-hi un nou apartat 6). "6. En el supo0sit previst a la lletra n)
de l'apartat 1 de l'article 45, el periode de suspensio tindra
una durada inicial que no podra excedir de sis mesos, llevat
qgue de les actuacions de tutela judicial resulti que I'efectivi-
tat del dret de proteccio de la victima requeris la continuitat
de la suspensio.

En aquest cas, el jutge podra prorrogar la suspensid per peri-
odes de tres mesos, amb un maxim de divuit mesos."

Després de la suspensio del contracte, la durada inicial és de
sis mesos, amb possibilitat de prorroga per periodes de tres
mesos, amb un maxim de divuit, quan de les actuacions judi-
cials resulti necessari mantenir aquesta situacio i el jutge aixi
ho acordi, la treballadora victima de violencia de génere té
dret a la reincorporacio al seu lloc de treball, que ha de ser
reservat durant tot el periode de la suspensio.

Durant el periode de suspensid, i sempre que es reuneixin els
requisits de cotitzacioé exigits pel Text refés de la Llei general
de la Seguretat Social (LGSS), es té dret a percebre la pres-
tacié d'atur; a aquest efecte s’ha modificat 'apartat 1.2 de
I'art. 208 de la LGSS, per incloure com a situacio legal d'atur,
la decisi6 de la treballadora d'abandonar el seu lloc de tre-
ball com a consequéncia de ser victima de violéncia de
geénere.

La LOMPIVG ha modificat els articles 124, 210 i 231 de la LGSS
per introduir altres mesures de proteccié complementaries
de la suspensioé del contracte per violencia masclista en I'am-
bit de la parella:
- El periode de suspensié del contracte amb reserva del lloc
de treball es considera periode de cotitzacio a l'efecte de
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les corresponents prestacions de la Seguretat Social.

- Les cotitzacions a la Seguretat Social tingudes en compte
per percebre la prestacido per desocupacioé durant la sus-
pensid del contracte per violencia de genere podran ser
tingudes en compte per a una nova prestacio.

- Les cotitzacions a la Seguretat Social efectuades mentre
es percep la prestacié de desocupacio durant la suspensio
del contracte per aquesta causa computaran per a una
nova prestacio.

- Mentre la treballadora victima de la violéncia de genere,
tant en els suposits de suspensi6 com d'extincié del con-
tracte, estigui percebent la prestacio, el Servei Public
d'Ocupacioé ha de tenir en compte la seva situacié a I'ho-
ra d'exigir el compliment del compromis d'activitat (obliga-
ci6 de buscar activament ocupacid, acceptar una
col-locacié adequada, insercid professional per incremen-
tar la seva ocupabilitat, etc.).

EXTINCIO DEL CONTRACTE DE TREBALL AMB DRET A LA
PRESTACIO PER ATUR

La LOMPIVG modifica I'art. 49, apartat 1, de I'ET i hi introdueix
una nova lletra m

"m) Per decisié de la treballadora que es vegi obligada a
abandonar definitivament el seu lloc de treball com a con-
sequéencia de ser victima de violencia de génere."

ACREDITACIO DE LA SITUACIO LEGAL D'ATUR

A l'efecte de fer efectiu el dret a la prestacio d'atur de la tre-
balladora victima de violencia de génere que suspén o
extingeix el seu contracte de treball, la LOMPIVG ha introduit
una nova disposicié addicional, la quaranta-dos, en el Text
refds de la Llei general de la Seguretat Social amb el seglient
text:

“La situacio legal de desocupacioé prevista en els articles
208.1.1.e) i 208.1.2 d'aquesta llei, quan es refereixen, respec-
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tivament, als articles 49.1.m) i 45.1.n) de la Llei de I'Estatut dels
treballadors, s'acreditara per comunicacio escrita de l'em-
presari sobre l'extincié o la suspensié temporal de la relacio
laboral, juntament amb |'ordre de proteccié a favor de la
victima o, si no, juntament amb linforme del ministeri fiscal
que indiqui l'existéncia d'indicis sobre la condicié de victima
de violéncia de génere."

Aixi doncs, perqué una treballadora victima de la violéncia
de genere que ha suspés o extingit el seu contracte pugui
percebre la prestacio d'atur, ha d'acreditar al Servei Public
d'Ocupacio la seva situacio d'atur, aportant una comunica-
cio de I'empresari en la qual consti que la treballadora ha
exercit el seu dret de suspensid o extincid. Aixi mateix ha d'a-
portar I'ordre de proteccio del jutge o, si no, l'informe del fis-
cal.

ABSENCIES O FALTES DE PUNTUALITAT AL TREBALL

Art. 21.4 de la LOMPIVG

"Les absencies o faltes de puntualitat de la treballadora moti-
vades per la situacio fisica o psicoldogica derivada de la vio-
léncia de génere es consideraran justificades, quan aixi ho
determinin els serveis socials d'atencié o serveis de salut
segons procedeixi, sense perjudici que aquestes abséencies
siguin comunicades per la treballadora a I'empresa amb la
maxima brevetat".

Malgrat el caracter justificat de les abséncies, la LOMPIVG
estableix I'obligacio de la treballadora de comunicar a 'em-
presa al més aviat possible les abséncies.

ACOMIADAMENT DE LA TREBALLADORA VICTIMA DE LA
VIOLENCIA DE GENERE

La LOMPIVG ha modificat l'art. 52, lletra d) de I'ET perqué no
puguin ser tingudes en compte a l'efecte d'acomiadament
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per causes objectives, les faltes d'assistencia "motivades per
la situacio fisica o psicologica derivada de violencia de
génere, acreditada pels serveis socials d'atencio o serveis de
salut, segons procedeixi".

La LOMPIVG ha modificat l'art. 55, apartat 5, lletra b) de I'ET
perque sigui declarat nul 'acomiadament de "les treballado-
res victimes de violéncia de génere per l'exercici dels drets
de reduccié o reordenacié del seu temps de treball, de
mobilitat geografica, de canvi de centre de treball o de sus-
pensio de la relacio laboral, en els termes i en les condicions
reconeguts en aquesta llei, llevat que es declari la proce-
déncia de 'acomiadament per motius no relacionats amb
I'exercici del dret als permisos i excedencia assenyalats”.

Aixi mateix, cal assenyalar que la Llei organica 3/2007, de 22
de marg, per ala igualtat efectiva de donesi homes (BOE de
23 de mar¢ de 2007) ha modificat I'art. 53, 4.b) de I'ET, per
declarar nul-la I'extincié del contracte per causes objectives
de "les treballadores victimes de violencia de genere per l'e-
xercici dels drets de reducci6é o reordenacio del seu temps
de treball, de mobilitat geografica, de canvi de centre de
treball o de suspensid de la relacio laboral en els termes i en
les condicions reconeguts en I'ET, llevat que es declari la pro-
cedéncia de la decisié extintiva per motius no relacionats
amb l'exercici del dret als permisos i a I'excedéncia assenya-
lats".

2.2.1.2. Drets de les funcionaries publiques

La disposicié addicional novena de la LOMPIVG va modificar
diversos articles de la Llei de mesures per a la reforma de la
funcidé publica (Llei 30/1984) a l'efecte de reconeéixer drets,
en la seva activitat professional, a les funcionaries victimes
de violéncia de geénere. Posteriorment es va publicar la Llei
7/2007, de 12 d'abril, de I'Estatut basic de I'empleat public
(EBEP) que ha derogat els articles de la Llei 30/84 modificats
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per la LOMPIVG i incorpora en el seu text els drets de les fun-
cionaries victimes de violéncia de génere, per la qual cosa a
'efecte de l'analisi i la divulgacié es tindra en compte la
LOMPIVG i I'EBEP.

FORMA D'ACREDITAR LA CONDICIO DE FUNCIONARIA
VICTIMA DE VIOLENCIA DE GENERE

Arts. 23 i 26 de la LOMPIVG

Per a I'exercici dels drets que la LOMPIVG reconeix a les fun-
cionaries victimes de la violéncia de génere, aquestes han
d'acreditar aquesta situacidé davant I'Administracié publica
competent, mitjiancant l'ordre de proteccié dictada pel
jutge a favor de la victima, o excepcionalment amb l'informe
del ministeri fiscal que indiqui l'existéncia d'indicis que la
demandant és victima de violéncia de génere fins que es
dicti 'ordre de proteccio.

PROTECCIO DE LA INTIMITAT DE LES VICTIMES DE VIOLENCIA DE
GENERE

Art. 82 paragraf dltim de I'EBEP

"En les actuacions i en els procediments relacionats amb la
violencia de génere, es protegira la intimitat de les victimes,
especialment, les seves dades personals, les dels seus des-
cendents i les de qualsevol persona que estigui sota la seva
guarda o custodia."

DRET A LA MOBILITAT GEOGRAFICA

Art. 82 paragrafs primer i segon de I'EBEP

“Les dones victimes de violéncia de genere que es vegin obli-
gades a abandonar el lloc de treball a la localitat on presta-
ven els seus serveis, per fer efectiva la seva proteccio o el
dret a l'assisténcia social integral, tindran dret al trasllat a un
altre lloc de treball propi del seu cos, escala o categoria pro-
fessional, d'analogues caracteristiques, sense necessitat que
sigui vacant de necessaria cobertura. Aixi i tot, en aquests
casos, 'Administracié publica competent esta obligada a




GUIA SINDICAL

comunicar-li les vacants ubicades a la mateixa localitat o a
les localitats que la interessada expressament sol-liciti. AqQuest
trasllat tindra la consideracio6 de trasllat forgos."

DRET A L'EXCEDENCIA

Art. 89.1. de I'EBEP

“L'excedencia dels funcionaris de carrera podra adoptar les
seglients modalitats:

a) Excedéencia voluntaria per interes particular.

b) Excedéncia voluntaria per agrupacio familiar.

C) Excedéncia per cura de familiars.

d) Excedéncia per ra6 de violéncia de génere."

Art. 89.5 de I'EBEP

"Les funcionaries victimes de violéncia de genere, per fer
efectiva la seva proteccio o el seu dret a I'assistencia social
integral, tindran dret a sollicitar la situacié d'excedéncia
sense caldre haver prestat un temps minim de serveis previs i
sense que sigui exigible un termini de permanencia en
aquesta situacio.

Durant els sis primers mesos tindran dret a la reserva del lloc
de treball que ocupaven; aquest periode sera computable
a l'efecte d'antiguitat, carrera i drets del regim de Seguretat
Social que li siguin d'aplicacio.

Quan les actuacions judicials ho exigeixin es podra prorrogar
aquest periode per tres mesos, amb un maxim de divuit, amb
idéntics efectes als assenyalats anteriorment, a fi de garantir
I'efectivitat del dret de protecci6 de la victima.

Durant els dos primers mesos d'aquesta excedencia la fun-
cionaria tindra dret a percebre les retribucions integres i, si
escau, les prestacions familiars per fill a carrec."

ABSENCIES O FALTES DE PUNTUALITAT AL TREBALL, REDUCCIO
DE LA JORNADA | REORDENACIO DEL TEMPS DE TREBALL

Art. 49.d) de I'EBEP
"Les faltes d'assistencia de les funcionaries victimes de violén-
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cia de génere, totals o parcials, tindran la consideracié de
justificades pel temps i en les condicions en qué aixi ho deter-
minin els serveis socials d'atencié o de salut, segons proce-
deixi.

Aixi mateix, les funcionaries victimes de violéncia sobre la
dona, per fer efectiva la seva proteccio o el seu dret a l'as-
sisténcia social integral, tindran dret a la reduccié de la jor-
nada amb disminucié proporcional de la retribucid, o la reor-
denacié del temps de treball, a través de l'adaptacio de
I'norari, de l'aplicacio de I'horari flexible o d'altres formes d'or-
denaci6 del temps de treball que siguin aplicables, en els ter-
mes que per a aquests suposits estableixi I'Administracio
publica competent en cada cas."

2.2.1.3. Drets del personal estatutari

Art. 2.2. de I'Estatut marc i art. 2.3. de I'EBEP

La Llei organica 1/2004, de 28 de desembre, de mesures de
proteccid integral contra la violencia de génere, no va
modificar la Llei 55/03, de 16 de desembre, de I'Estatut marc
del personal estatutari dels serveis de salut, per incorporar els
mateixos drets i mesures que les previstes per a les funciona-
ries. No obstant aix0, les mesures establertes per la LOMPIVG
en relaci6 amb les funcionaries victimes de la violéncia de
génere i els drets reconeguts per 'EBEP han de ser aplicables
al personal estatutari, en virtut del que disposa l'art. 2.2 de
I'Estatut marc i l'art. 2.3 de I'EBEP.

2.2.1.4. Drets de les treballadores per compte propi

Dret a la suspensi6 de les cotitzacions a la Seguretat Social

L'art. 21.5 de la Llei organica 1/2004 reconeix a les treballado-
res autonomes victimes de violéncia de génere que cessin
en la seva activitat per fer efectiva la seva proteccid o el seu
dret a l'assistencia social integral, el dret a la suspensio de I'o-
bligacié de cotitzacid a la Seguretat Social, durant un perio-
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de de sis mesos, que els seran considerats com de cotitzacié
efectiva a efectes de les prestacions de Seguretat Social. Aixi
mateix, la seva situacio sera considerada com a assimilada
a l'alta, i a aquest efecte es pren una base de cotitzacid
equivalent a la mitjana de les bases cotitzades durant els sis
mesos previs a la suspensié de l'obligacié de cotitzar.

Dret a I'adaptacio de I'horari de I'activitat

L'art. 14.5 de la Llei 20/2007, de 20 de juliol, reguladora de
I'Estatut del treball autonom, reconeix a la treballadora auto-
noma economicament dependent que sigui victima de la
violencia de genere, el dret a l'adaptacio de I'horari d'activi-
tat amb l'objecte de fer efectiva la seva proteccioé o el seu
dret a l'assistencia social integral.

Dret a I'extincid de la seva relacié contractual

L'art. 15.1.g) de la Llei 20/2007, de 20 de juliol, reguladora de
I'Estatut del treball autonom, reconeix a la treballadora auto-
noma economicament dependent que sigui victima de la
violéncia de génere, el dret a extingir la relacié contractual
com a consequéncia de ser victima de violéncia de génere.
No obstant aix0, la norma no I'exonera d'indemnitzar el client
sense que el desistiment li ocasioni un perjudiciimportant que
paralitzi o pertorbi el normal desenvolupament de la seva
activitat.

Dret d'interrupcid de l'activitat

L'art. 16.1.e) de la Llei 20/2007, de 20 de juliol, reguladora de
I'Estatut del treball autonom, reconeix a la treballadora auto-
noma economicament dependent, com a causa deguda-
ment justificada d'interrupcié de l'activitat, la seva situacio
de violencia de génere.

Dret a la proteccidé per cessament d'activitat dels treballa-
dors i treballadores autonomes

Llei 32/2010, de 5 d'agost, per la qual s'estableix un sistema
especific de proteccid per cessament d'activitat dels treba-
lladors i treballadores autonomes, desenvolupada pel Reial
decret 1541/2011, de 31 d'octubre, reconeix a les treballado-
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res per compte propi victimes de violéncia de génere la pro-
teccid per cessament d'activitat dels treballadors autonoms.
L'art. 5 de la llei reconeix aquesta situacid6 com a situacio
legal de cessament d'activitat.

L'art 6.d) disposa que les situacions legals de cessament
d'activitat en els suposits de violéncia de genere s'acrediten
"per la declaraci6 escrita de la sollicitant d'haver cessat o
interromput la seva activitat econdmica o professional, a la
gual s'adjuntara l'ordre de proteccio o, si no, l'informe del
ministeri fiscal que indiqui I'existencia d'indicis sobre la condi-
Cio de victima de violéncia de génere. Si es tracta d'una tre-
balladora autonoma econdomicament dependent, aquella
declaracié podra ser substituida per la comunicacio escrita
del client del qual depengui economicament, en la qual es
fara constar el cessament o la interrupcio de 'activitat. Tant
la declaraci6 com la comunicacié han de contenir la data
a partir de la qual s'ha produit el cessament o la interrupcié".
La disposicié addicional sisena disposa que les socies treba-
lladors de les cooperatives de treball associat victimes de
violencia de génere, que hagin optat pel seu enquadrament
en el régim especial dels treballadors per compte propi o
autonoms o en el réegim especial dels treballadors del mar,
acreditaran la situacio legal de cessament d'activitat amb la
declaracio escrita de la sol-licitant d'haver cessat o interrom-
put la seva prestacio de treball en la societat cooperativa, a
la qual s'adjuntara l'ordre de proteccio o, si no, l'informe del
ministeri fiscal que indiqui I'existéncia d'indicis sobre la condi-
Cio de victima de violéncia de génere. La declaracio ha de
contenir la data a partir de la qual s'’ha produit el cessament
o la interrupcid”.

L'art. 17 de la llei disposa que els serveis publics d'ocupacio
han de tenir en compte la situacio de les treballadores auto-
nomes victimes de violencia de génere, sollicitants i benefi-
ciaris de la proteccid per cessament d'activitat, a I'efecte
d'exigir el compliment de les obligacions assumides en el
compromis de recerca de feina subscrit amb el SOC.
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Drets en matéria de prestacions de la Seguretat Social

A l'efecte de les prestacions per maternitat i per paternitat
de les treballadores per compte propi victimes de violéncia
de geénere, sOn situacions assimilades a l'alta els periodes
considerats com de cotitzacié efectiva, d'acord amb el pre-
vist en l'art. 21.4 de la Llei organica 1/2004 (art. 4.6 del Reial
decret 295/2009, de 6 de marg, pel qual es regulen les pres-
tacions economiques del sistema de la Seguretat Social per
maternitat, paternitat, risc durant I'embaras i risc durant la
lactancia natural).

2.2.2. Ajuts per a l'ocupacioé de les victimes de la violéncia
masclista en I'ambit de la parella

Llei 5/2008, de 24 d'abril, del dret de les dones a eradicar la
violéncia masclista

Article 38. Dret a I'ocupacio i a la formacié ocupacional

1. El Govern ha de garantir, amb l'acreditacié previa dels
requisits establerts per la norma de desenvolupament corres-
ponent, la formacié ocupacional a les dones que es troben
en qualsevol forma de violencia masclista en I'ambit de la
parella, I'ambit familiar, I'ambit laboral o I'ambit social o
comunitari, inclosos el trafic i I'explotacié sexual, i ha d'estu-
diar particularment els casos de violéncia en I'ambit laboral.
El Govern ha d'adoptar les mesures necessaries per facilitar
'ocupacié de les dones victimes de violencia masclista,
guan calgui, pergué puguin recuperar-se economicament.

Llei organica 1/2004, de mesures de proteccio integral con-
tra la violencia de genere

Programa especific d'ocupacio
L'article 22 preveu la inclusié d'un programa especific en el
Pla d'ocupacioé del regne d'Espanya per a les victimes de vio-
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léencia de génere inscrites com a demandants d'ocupacio.
Es disposa expressament que aquest programa incloura
mesures per afavorir 'inici d'una nova activitat per compte
propi.

Pel Reial decret 1917/2008, de 21 de novembre, es va apro-
var el Programa d'insercio sociolaboral per a dones victimes
de violéncia de geénere, en el qual s'inclouen, entre altres
mesures, "incentius per afavorir l'inici d'una nova activitat;
increment de les bonificacions per a les empreses que con-
tractin victimes de violencia de génere; participacid amb
dret a la percepcioé de beques per assistencia, en cursos de
formacio professional per a 'ocupacio, que en la mesura del
possible es duguin a terme, fonamentalment, a través d'ac-
cions formatives que incloguin compromisos de contracta-
Cio; orientacio individualitzada en els serveis publics d'ocu-
pacio; concessio de subvencions, subjecta a pressupost, per
financar les despeses derivades del trasllat i per compensar
diferencies salarials en aquells casos en que la treballadora
hagi extingit el seu contracte de treball com a consequeéen-
cia de ser victima de violéncia de génere, i el contracte sub-
seglient que formalitzi, ja sigui indefinit o temporal, amb una
durada efectiva igual o superior a sis mesos, impliqui una dis-
minucié salarial en els termes recollits en el paragraf
segient".

Aixi mateix, la disposicié addicional setzena de la LOMPIVG
disposa que els serveis publics d'ocupacioé han de coordinar-
se per facilitar I'accés al mercat de treball de les victimes de
violencia de génere quan, a causa de I'exercici del dret de
mobilitat geografica, es vegin obligades a traslladar el seu
domicili i el trasllat impliqui canvi de comunitat autonoma.

Bonificacid en cas de substitucid de treballadora victima de
violéncia masclista en I'ambit de la parella

La LOMPIVG, en l'art. 21.3, disposa que quan una empresa
subscrigui contracte d'interinitat per substituir una treballado-
ra victima de la violencia de genere que té suspées el seu
contracte, que hagi exercit el seu dret de mobilitat geogra-
fica o que s'’hagi traslladat de centre, tindra dret a una boni-
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ficacid6 del 100 per 100 de les quotes empresarials a la
Seguretat Social per contingéncies comunes durant tot el
periode de suspensid del contracte de la treballadora subs-
tituida o durant 6 mesos en els suposits de mobilitat geografi-
ca o trasllat del centre de treball.

Bonificacions empresarials per incentivar la contractacié de
treballadores victimes de violéncia masclista en I'ambit de la
parella

La Llei 43/2006, de 26 de desembre, per a la millora del crei-
xement i 'ocupacio, modificada per la Llei 3/12, va aprovar
en el seu article 1 el Programa de bonificacions a la contrac-
tacio, i va establir en l'art. 2.4 les bonificacions a la contrac-
tacio de treballadores victimes de violencia de géenere, tant
si és a temps complet com a temps parcial, en els seguents
termes i quanties:

Les empreses que contractin indefinidament persones que
tinguin acreditada la condicié de victima de violencia de
génere en els termes de la Llei organica 1/2004, de 28 de
desembre, de mesures de proteccid integral contra la violén-
cia de genere, o de victima de violencia domestica, sense
gue sigui necessaria la condicioé d'estar a I'atur, tindran dret,
des de la data de celebraci6 del contracte, a una bonifica-
cid mensual de la quota empresarial a la Seguretat Social o,
si escau, pel seu equivalent diari, per treballadora contracta-
da de 125 euros/mes (1.500 euros/any) durant 4 anys.

En el cas que se celebrin contractes temporals amb aques-
tes persones es tindra dret a una bonificacid mensual de la
guota empresarial a la Seguretat Social o, si escau, pel seu
equivalent diari, per treballadora contractada de 50
euros/mes (600 euros/any), durant tota la vigéncia del con-
tracte.

Subvencions al treball autonom

L'Ordre TAS/1622/2007, de 5 de juny, per la qual es regula la
concessio de subvencions al Programa de promocio de l'o-
cupacié autonoma (BOE de 7 juny) i declarada vigent per
disposici6 derogatoria Unica.1.h) de Reial decret llei nim.
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3/2012, preveu, amb caracter general, l'increment en un 10%
de la quantia de la subvencié dirigida a dones quan la
beneficiaria sigui victima de violéncia de génere.

El Programa d'insercié sociolaboral per a dones victimes de
violéncia de genere, aprovat pel Reial decret 1917/2008, de
21 de novembre, en compliment de l'art. 22 de la LOMPIVG,
s'adreca majoritariament a victimes de violencia de genere
inscrites com a demandants d'ocupacid, no obstant aixo
també inclou en el seu article 8 una previsié d'incentius per
afavorir l'inici d'una nova activitat per compte propi, perd no
s'estableixen nous incentius, i es remet als que ja estaven pre-
vistos en lI'esmentada Ordre TAS/1622/2007, de 5 de juny.

2.2.3. Altres drets
AJUTS SOCIALS

Art. 27 de la LOMPIVG, desenvolupat pel Reial decret
1452/2005, de 2 desembre

Ajuda economica especifica per a dones victimes de violén-
cia de genere amb especial dificultat per obtenir una feina
La dona victima de violéncia de génere que no tingui rendes
superiors al 75% del salari minim interprofessional, exclosa la
part proporcional de les pagues extraordinaries, rebra una
ajuda de pagament Unic, sempre que es presumeixi que a
causa de la seva edat, falta de preparacioé general o espe-
cialitzada i circumstancies socials, tingui especials dificultats
per obtenir una feina i que per aquesta circumstancia no
participara en els programes d'ocupacio establerts per a la
seva insercid professional, el que es justificara amb informe
emes pel Servei Public d'Ocupacid. L'ajuda, financada amb
carrec als pressupostos generals de I'Estat, sera concedida i
abonada en un pagament Unic per les administracions auto-
nomiques competents en matéria de serveis socials, d'acord
amb les seves normes de procediment.
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L'import de I'ajut (art. 6 del RD 1452/2005) sera, amb caracter
general, equivalent al de sis mesos de subsidi per desocupa-
Cio, que podra ampliar-se a dotze, a divuit, o, si escau, a vint
mesos, depenent de les responsabilitats familiars de la victi-
ma i si ella o familiars al seu carrec tenen reconegut un grau
de minusvalidesa igual o superior al 33%. Segons es resumeix

en el seguent quadre:

Victima sense | Victima amb Victima amb Victimai
minusvalidesa | =0>33% de familiars amb | familiars amb
minusvalidesa | =0>33% de =0>33%de
minusvalidesa | minusvalidesa
Sense responsabilitat & mesos de 12 mesos de
familiar subsidi d'atur subsidi d'atur
Amb Un familiar | 12 mesos de 18 mesos de 18 mesos de 24 mesos de
Responsabilifat | o menor subsidi d'atur | subsidi d'atur | subsidid'atur | subsidi d"atur
familiar acollit 24 mesos (si 24 mesos (si
el grau de el grau de
minusvalidesa | minusvalidesa
=> 65%) => 65%)
Dosomés | 18 mesos de 24 mesos de 24 mesos de
familiars subsidli d'atur subsidli d'atur subsidi d'atur
0 menors
acollits o
un familiar
iun menor
acollit

Elaboraci6: Dictamen 8, sobre el projecte de reial decret pel qual es
regula l'ajuda econdmica establerta en l'art. 27 de la Llei organica
1/2004, de 28 de desembre, de mesures de proteccio contra la violen-
cia de génere. CES. Sessio extraordinaria, ple 2005.09.28.

Ajudes economiques, art. 27, Llei 1/2004, de 28 de desembre,
de mesures de proteccid integral contra la violencia de
génere

La disposicio final 1 del Reial decret num. 570/2011, de 20
d'abril, disposa la compatibilitat de les ajudes economiques
reconegudes pel Reial decret 1452/2005, de 2 desembre,
amb la percepci6 de les pensions d'invalidesa i de jubilacié
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de la Seguretat Social en la seva modalitat no contributiva,
sense que, en cap cas, tinguin la consideracié de renda o
ingrés computable a l'efecte de la percepcioé d'aquestes.

RENDA ACTIVA D'INSERCIO (RAI)

Ajuda economica que es reconeix a les persones aturades
incloses en el programa de la RAI (Reial decret 1369/2006, de
24 de novembre, pel qual es regula el programa de renda
activa d'insercié per a aturats amb especials necessitats
economiques i dificultat per trobar feina).

Per ser beneficiaria d'aquest ajut econdomic, la dona victima
de violéencia de génere no ha de conviure amb l'agressor i
ha de reunir els seglents requisits:
- Acreditar la seva condicié de victima de violéncia de
génere.
- Estar inscrita com a demandant d'ocupacio.
- No tenir dret a les prestacions o subsidis per desocupacio,
o la renda agraria.
- No tenir rendes, de qualsevol naturalesa, superiors en
comput mensual al 75% del salari minim interprofessional,
exclosa la part proporcional de dues pagues extraordina-
ries. A aquest efecte, encara que la sollicitant no tingui
rendes, en els termes anteriorment establerts, si té fills o filles
menors de 26 anys, 0 majors incapacitats o menors en aco-
llida, inicament s'entén complert el requisit de carencia de
rendes quan la suma de les rendes de totes les persones
que integren la unitat familiar aixi constituida, inclosa la
sol-licitant, dividida pel nombre de membres que la com-
ponen, no superi el 75% del salari minim interprofessional,
exclosa la part proporcional de dues pagues extraordina-
ries.

Per a tramitar-la cal dirigir-se a les oficines de treball del
Servei d'Ocupacié de la Generalitat de Catalunya.
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Caracteristiques de la RAI:

- La quantia és del 80% de l'indicador public de renda d'e-
fectes mdultiples (IPREM) mensual vigent en cada moment.
- Durant la percepcio de la renda activa d'insercio el Servei
Public d'Ocupaci6é Estatal ingressa les cotitzacions a la
Seguretat Social.

- La durada maxima de l'ajuda en cada programa és d'on-
Ze mesos.

- No es pot ser beneficiari de més de tres programes de RAI.

En el programa RAI es disposen especialitats per a les dones
victimes de violencia de génere:

- No s'exigeixen 12 mesos d'inscripcié com a demandant d'o-
cupacio, ni tenir 45 o més anys d'edat.

- Pot ser beneficiaria d'un nou programa RAl encara que
hagi estat beneficiaria d'un altre programa RAI dins dels 365
anteriors a la data de sollicitud.

- Ajuda suplementaria de pagament Unic, equivalent a tres
mesos de la quantia de la RAI, si s'ha vist obligada a canviar
de residencia per circumstancies de violencia de génere, en
els 12 mesos anteriors a la sol-licitud d'admissié al programa
o durant la seva permanencia en aquest.

- Per mantenir la confidencialitat sobre el seu domicili, pot
facilitar-ne un d'alternatiu o un apartat de correus.

La percepcio6 de la RAI és incompatible amb I'ajut economic
regulat en l'art. 27 de la Llei organica 1/2004 LOMPIVG.

PRESTACIONS DE LA SEGURETAT SOCIAL
Viduitat del condemnat, orfandat i altres ajuts.

Disposicié addicional primera, apartats 1 i 2 de la LOMPIVG i
disposicié addicional trentena de la Llei 40/2007

"1. Qui va ser condemnat, per senténcia ferma, per la comis-
sid d'un delicte dolds d'homicidi en qualsevol de les seves for-
mes o de lesions, quan |'ofesa pel delicte fos la seva conjuge
0 exconjuge, perdra la condicié de beneficiari de la pensid
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de viduitat que li correspongui dins del Sistema Public de
Pensions causada per la victima, llevat que, si escau, hi hagi
reconciliacié entre ells. En aquests casos, la pensié de vidui-
tat que s'hagués hagut de reconeixer incrementara les pen-
sions d'orfandat, si n'hi ha, sempre que aquest increment esti-
gui establert en la legislacié reguladora del régim de
Seguretat Social de que es tracti."

2. A qui fos condemnat, per senténcia ferma, per la comissid
d'un delicte dolds d'homicidi en qualsevol de les seves for-
mes o de lesions quan I'ofesa pel delicte fos la seva conjuge
0 exconjuge, o estigui o hagi estat ligada a ell per una ana-
loga relacioé d'afectivitat, fins i tot sense convivéncia, no i
sera abonable, en cap cas, la pensio per orfandat de la qual
puguin ser beneficiaris els seus fills dins del Sistema Public de
Pensions, llevat que, si escau, hi hagi hagut reconciliacié
entre aquells.

3. No tindra la consideracié de beneficiari, a titol de victima
indirecta, de les ajudes previstes en la Llei 35/1995, d'11 de
desembre, d'ajudes i assisténcia a les victimes de delictes vio-
lents i contra la libertat sexual, qui va ser condemnat per
delicte dolés d'homicidi en qualsevol de les seves formes,
qguan l'ofesa fos la seva conjuge, exconjuge o estigui o hagi
estat ligada de forma estable per analoga relacié d'afecti-
vitat, durant, almenys, els dos anys anteriors al moment de la
mort, llevat que haguessin tingut descendéncia en comu,
cas en queé és suficient la mera convivencia.

VIDUITAT DE LA VICTIMA DE VIOLENCIA DE GENERE SEPARADA
O DIVORCIADA

L'art. 174.2 del Text refés de la Llei general de la Seguretat
Social, aprovat pel Reial decret legislatiu 1/1994, de 20 de
juny, reconeix dret a la pensio de viduitat a les dones que, tot
i no ser creditores de pensié compensatoria, puguin acredi-
tar que eren victimes de violéncia de génere en el moment
de la separacio judicial o el divorci mitjiancant senténcia
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ferma, o arxiu de la causa per extincié de la responsabilitat
penal per mort; en defecte de senténcia, a través de l'ordre
de protecci6 dictada a favor seu o informe del ministeri fiscal
que indiqui l'existencia d'indicis de violencia de genere, aixi
com per qualsevol altre mitja de prova admes en dret.

JUBILACIO ANTICIPADA

La Llei 27/2011, d'1 d'agost, sobre actualitzacid, adequacio i
modernitzacio del sistema de Seguretat Social introdueix una
nova redaccio de l'apartat 2 de l'art. 161 bis de la LGSS. S'hi
introdueix el seglent paragraf: "l'extincié de la relacio labo-
ral de la dona treballadora com a consequéncia de ser vic-
tima de la violéncia de génere donara accés a aquesta
modalitat de jubilacié anticipada".

Art. 161 bis del Text refés de la Llei general de la Seguretat
Social, aprovat pel Reial decret legislatiu 1/1994, de 20 de
juny, inclou com a suposit d'accés a la jubilacié anticipada,
sempre que es reuneixin els requisits d'edat, inscripcié com a
desocupada i cotitzaciod exigits en aquest precepte, I'extin-
cio de la relacié laboral de la dona treballadora com a con-
sequéncia de ser victima de la violéncia de génere.

ACCES A L'HABITATGE | RESIDENCIES PUBLIQUES PER A
MAJORS

Llei 5/2008, de 24 d'abiril, del dret de les dones a eradicar la
violéncia masclista

Article 34. Concessio d'ajuts per a I'accés a un habitatge

1. El Govern ha de promoure mesures per facilitar l'accés a
un habitatge a les dones que pateixen qualsevol forma de
violencia masclista en I'ambit de la parella, 'ambit familiar o
I'ambit social o comunitari, inclosos el trafic i I'explotacié
sexual, i estiguin en situacié de precarietat economica a
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causa de la violéncia o quan l'accés a un habitatge sigui
necessari per recuperar-se.

2. Les situacions de violéncia que donen lloc al reconeixe-
ment d'aquest dret s'identifiquen per qualsevol dels mitjans
establerts per l'article 33.

Article 35. Accés prioritari als habitatges de promocié publi-
ca

1. En les reserves obligatories de les promocions publiques
d'habitatge el Govern ha de vetllar per garantir 'accés a
I'habitatge de totes les dones que es troben en situacié de
violencia masclista, o que en superen una, en l'ambit de la
parella, I'ambit familiar o I'ambit social o comunitari, inclosos
el trafic i I'explotacio sexual, i es trobin en situacié de preca-
rietat econdmica a causa d'aquesta violéncia o quan l'ac-
cés a un habitatge sigui necessari per recuperar-se.

Llei organica 1/2004, de mesures de protecciod integral con-
tra la violéncia de génere

Article 28 i disposicié addicional quinzena

Les dones victimes de violéncia de genere es consideren
col-lectius prioritaris en l'accés a habitatges protegits i resi-
déncies publiques per a majors en els termes que determini
la legislacié aplicable.

Les dones victimes de violéncia de génere constitueixen un
col-lectiu amb dret a protecci6 preferent en la seva posicid
de demandants d'habitatge i a les ajudes financeres per a la
seva adquisicio.

A aquest efecte cal tenir en compte el Reial decret
233/2013, de 5 d'abril, pel qual es regula el Pla estatal de
foment del lloguer d'habitatges, la rehabilitacié edificatoria, i
la regeneracio i la renovaci6 urbanes 2013-2016.
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DRETS DE LES DONES IMMIGRADES

Llei organica 1/2004, de mesures de proteccio integral con-
tra la violéncia de genere

Article 17.1

Totes les dones victimes de violéncia de génere en la pare-
lla, amb independeéencia del seu origen, religid o qualsevol
altra condici6 o circumstancia personal o social, tenen
garantits els drets que es reconeixen en la Llei organica de
mesures de proteccio integral contra la violencia de génere,
sempre que compleixin els requisits establerts.

Llei 5/2008, del dret de les dones a eradicar la violencia mas-
clista

Art. 2.1

Totes les dones que es troben en situacid de violencia mas-
clista que visquin o treballin a Catalunya, i també els seus fills
i filles dependents, amb independéncia del veinatge civil, la
nacionalitat o la situacié administrativa i personal, tenen
garantits els drets reconeguts en la Llei del dret de les dones
a eradicar la violéncia masclista, sens perjudici dels requisits
establerts per la legislacié en mateéria d'estrangeria i de I'exi-
géncia de determinats requisits per a les diferents prestacions
i serveis.

Situacié administrativa perqué puguin inscriure's com a
demandants d'ocupacio

Dones reagrupades

Art. 41.2.b) del Reial decret pel qual s'aprova el reglament de
la Llei organica sobre drets i llibertats dels estrangers i la seva
integracio social

Es necessaria una autoritzacié administrativa per poder tre-
ballar o inscriure's com a demandant d'ocupacié i tenir
accés a les accions de formacio i d'intermediacio laboral. El
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fet de patir violeéncia de génere en la parella pot incidir en la
situacido administrativa de les dones estrangeres, la qual cosa
és molt rellevant per al seu accés a l'ocupacio.

Les dones estrangeres victimes de violéncia de genere en la
parella que hagin estat reagrupades pel conjuge agressor
podran obtenir una autoritzacid de residéncia temporal
independent, un cop s'hagi dictat al seu favor una ordre judi-
cial de proteccio.

Dones en situacio irregular

Art. 45.4.a) del Reial decret pel qual s'aprova el reglament de
la Llei organica sobre drets i llibertats dels estrangers i la seva
integracio social

Art. 6.1 de I'Ordre TAS/3698/2006, per la qual es regula la ins-
cripcié de treballadors estrangers no comunitaris en els ser-
veis publics d'ocupacio i en les agéncies de col-locacié.
També podran obtenir una autoritzacié de residéncia tem-
poral per raons humanitaries les dones estrangeres en situa-
cid irregular que siguin victimes de violeéncia domestica, sem-
pre que hi hagi una senténcia que ho acrediti. AqQuesta auto-
ritzacio els permetra inscriure's com a demandants d'ocupa-
Cio, sense cap limitacio, excepte les derivades de la vigéen-
cia de la propia autoritzacio de residencia.

2.2.4. Tutela processal
Llei de la Jurisdicci6 Social

Article 139

L'exercici dels drets de la treballadora victima de violéncia
de geénere a la reduccio de la jornada de treball amb dismi-
nucié proporcional del salari i a la reordenacié del temps de
treball, a través de l'adaptacio de I'horari, de 'aplicacio de
I'norari flexible o de altres formes d'ordenacio del temps de
treball que s'utilitzin a I'empresa, es tramiten pel procediment
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urgent previst a l'art. 139 de la Llei de la jurisdiccio social,
igualment aplicable a l'exercici dels drets de conciliacido de
la vida familiar i laboral.

L'exercici d'accions laborals de protecci6 contra la violéncia
de genere esta exceptuat de la conciliacié o mediacio pre-
via (art. 64 de la Llei de la jurisdiccio social).

2.2.5. Tutela institucional

Llei 5/2008, del 24 d'abiril, del dret de les dones a eradicar la
violéncia masclista

CAPITOL 4. La Xarxa d'Atencio i Recuperacio6 Integral per a
les dones en situacions de violéncia masclista

Article 53. Models d'intervencio i politiques publiques

1. El Govern ha de desenvolupar models d'intervencio inte-
gral a tot el territori de Catalunya per mitja d'una xarxa de
serveis de qualitat en tots els ambits, que sigui capac de
donar respostes adequades, agils, properes i coordinades a
les necessitats i els processos de les dones que pateixen o
han partit situacions de violéncia masclista, i també als seus
fills i filles quan en siguin testimonis i victimes.

2. Els models d'intervencié han d'incloure com a elements
essencials la informacio, I'atencié primaria i I'atencié espe-
cialitzada.

3. Els poders publics de Catalunya han de crear els serveis
establerts en aquest capitol segons les recomanacions que,
per poblacid, determini la Unid Europea. Els serveis i els recur-
sos amb relacié als quals els organismes internacionals no
hagin especificat ratios s’han d'aplicar per reglament.

4. Les actuacions dels poders publics en matéria dels serveis
d'atencid i recuperacio integral per a les dones que pateixen
violéncia masclista han de tenir com a objectius essencials,
en tot cas:
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a) Facilitar a les dones les eines necessaries per coneixer els
drets que els corresponen i els serveis que tenen a l'abast.

b) Fer minvar l'impacte personal i comunitari de la violencia
masclista.

c) Fer prevencio i sensibilitzacié social sobre les causes i les
consequéncies de la violencia masclista.

d) Aprofundir en la recerca i el coneixement de les causes i
les consequencies de la violencia masclista amb una pers-
pectiva multidisciplinaria.

Article 54. Definicié i estructura de la Xarxa d'Atencio i
Recuperacio Integral

1. La Xarxa d'Atencio i Recuperacio Integral per a les dones
gue pateixen violéncia masclista és el conjunt coordinat de
recursos i serveis publics de caracter gratuit per a l'atencio,
l'assistencia, la proteccio, la recuperacio i la reparacio de les
dones que han patit o pateixen violencia masclista, en I'am-
bit territorial de Catalunya, que estan especificats en aques-
ta llei.

2. Integren la Xarxa els serveis seglients:

a) Servei d'Atencié Telefonica Especialitzada.

b) Serveis d'informacio i atencio a les dones.

c) Serveis d'atencié i acolliment d'urgéncies.

d) Serveis d'acolliment i recuperacio.

e) Serveis d'acolliment substitutori de la llar.

f) Serveis d'intervencio especialitzada.

g) Serveis tecnics de punt de trobada.

h) Serveis d'atenci6 a la victima del delicte.

i) Serveis d'atencio policial.

j) Altres serveis que consideri necessaris el Govern.

3. L'organitzacio dels serveis a que fa referencia l'apartat 2
ha d'ésser regulada per reglament pel Govern o, si escau,
pels municipis, i s’hi han d'integrar equips multidisciplinaris i
personal amb formacio especifica.

Article 55. Servei d'Atencié Telefonica Especialitzada
1. El Servei d'Atencio Telefonica Especialitzada és un servei
universal d'orientacio i assessorament immediat que propor-
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ciona atencid i informacioé integrals sobre els recursos publics
i privats a I'abast de totes les persones a les quals és aplica-
ble aquesta llei.

2. El Servei d'Atencid Telefonica Especialitzada ha de funcio-
nar les vint-i-quatre hores del dia tots els dies de l'any, i sha
de coordinar amb els serveis d'emergéncia en els casos
necessaris. Concretament, ha de garantir la plena coordina-
cio, amb eficacia, amb el Servei de Trucades d'Urgencia 112
Catalunya, de conformitat amb el que estableix l'article 3.1j
de la Llei 9/2007, de 30 de juliol, del centre d'atencid i gestid
de trucades d'urgéncia 112 Catalunya.

Linia d'atencié contra la violéncia masclista

El servei d'atencié permanent del 900 900 120 contra la vio-
Iéncia masclista és gratuit i confidencial i funciona tots els
dies de l'any, durant les 24 hores del dia. S'hi pot accedir per
teléfon i correu electronic, i atén les demandes relacionades
amb qualsevol forma de situacié de violéncia contra les
dones:
- Peticions d'informacié de dones que viuen situacions de
violencia.
- Peticions d'informacié sobre els recursos existents a
Catalunya en mateéria d'assisténcia a la violéncia contra les
dones.
- Sollicituds d'assessorament sobre possibles actuacions
gue es poden realitzar davant una situacié de violéncia
contra les dones, procedents de particulars i/o professio-
nals.
- Activacio del Servei d'intervencid en crisis greus en I'ambit
de la violencia masclista (24 h / 365 dies a I'any), procedent
de qualsevol ajuntament i consell comarcal, amb el previ
consentiment de la dona agredida o del seu entorn fami-
liar.

Article 56. Serveis d'informacio6 i atencié a les dones
1. Els serveis d'informacié i atencio a les dones sén serveis d'in-
formacio, assessorament, primera atencié i acompanya-
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ment, si escau, amb relacid a l'exercici dels drets de les
dones en tots els ambits relacionats amb la seva vida labo-
ral, social, personal i familiar.

2. Els serveis d'informacioé i atencidé a les dones, en tot cas,
s'han de coordinar amb els serveis d'atencid especialitzada i
han de dinamitzar i impulsar la coordinacio i la col-laboracié
amb tots els agents comunitaris, especialment amb els grups
i les organitzacions de dones.

3. Els serveis d'informacio i atencioé a les dones es destinen a
totes les dones, especialment les que pateixen situacions de
violéncia masclista.

DELEGACIO DEL GOVERN PER A LA VIOLENCIA DE GENERE

(Art. 29 de la LOMPIVG i Reial decret 237/2005, de 4 de marg,
pel qual s'estableixen el rang i les funcions de la Delegaci6
Especial del Govern contra la Violéncia sobre la Dona).
(Reial decret 200/2012, de 23 de gener, pel qual es desenvo-
lupa l'estructura organica basica del Ministeri de Sanitat,
Serveis Socials i Igualtat.)

La Delegaci6é esta adscrita al Ministeri de Sanitat, Serveis
Socials i Igualtat, i és 'encarregada de formular les politiques
publigues en relacié amb la violencia de genere que ha de
desenvolupar pel Govern i coordinar i impulsar totes les
accions que es realitzen en aquesta materia, treballant en
col-laboraci6 i coordinacié amb les administracions amb
competéencia en aguesta materia.

OBSERVATORI ESTATAL DE VIOLENCIA SOBRE LA DONA

(Article 30 de la LOMPIVG i Reial decret 253/2006, de 3 de
marg, pel qual s'estableixen les funcions, el regim de funcio-
nament i la composicio de I'Observatori Estatal de Violencia
sobre la Dona.)
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La LOMPIVG, en el seu art. 30.1, estableix la constitucié de
I'Observatori Estatal de Violéencia sobre la Dona, com a
organ col-legiat, adscrit en I'actualitat, al Ministeri de Sanitat,
Serveis Socials i Igualtat a través de la Delegacié del Govern
per a la Violéncia de Geénere, al qual correspon l'assessora-
ment, I'avaluacio, la col-laboracio institucional, I'elaboracio
d'informes i estudis i les propostes d'actuacié en matéria de
violeéncia de génere.

Amb l'aprovaci6 del Reial decret 253/2006, de 3 de marg,
s'estableixen les funcions, el regim de funcionamentila com-
posici6 de ['Observatori. Les principals funcions de
I'Observatori seran actuar com a organ de recollida, analisi i
difusié d'informacié periddica, homogeénia i sistematica rela-
tiva a la violencia de génere procedent de les administra-
cions publiques aixi com d'entitats privades, en els diferents
ambits d'actuacio social, sanitari, educatiu, judicial i policial,
elaborar informes, assessorar, avaluar limpacte de les politi-
ques, formular recomanacions i propostes i realitzar totes les
actuacions que li siguin encomanades per al millor compli-
ment dels seus fins.

Aixi mateix, té entre les seves funcions la d'elaborar, difondre
i remetre al Govern i a les comunitats autonomes, anual-
ment, un informe sobre l'evolucié de la violéncia exercida
sobre les dones, destacant les possibles necessitats de refor-
mes normatives, a fi de garantir el maxim nivell de tutela per
a les dones victimes de violéncia.

L'Observatori esta presidit per la persona titular de la
Delegacio del Govern per a la Violéncia de Genere i com-
post per representants dels diferents ministeris, vocals de
comunitats i ciutats autonomes, representants de diferents
organismes publics, dels agents socials i d'altres organitza-
cions i associacions civiques, aixi com persones expertes en
matéria de violéncia de génere.
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3. LA IMPORTANCIA DE L'ACCIO SINDICAL

Els delegats i delegades sindicals tenen un paper clau en la
prevencio de l'assetiament sexual i I'assetiament per rad de
sexe, ja que mitjancant accions de sensibilitzacié cap a l'em-
presariat i cap a les treballadores i treballadors poden acon-
seguir que s'adoptin mesures per evitar que apareguin
aquests tipus de comportaments o intervenir-hi adientment.
També davant de casos de treballadores que estiguin patint
violencia masclista en la parella, la intervencié de les dele-
gades i delegats és molt important, d'una banda, per sensi-
bilitzar I'empresa sobre aquesta tematica i, de l'altra, per
assessorar i informar tant a 'empresa com a les treballadores
gue es trobin en aquesta situacié dels drets especifics que la
llei els atorga. S'ha de tenir en compte que a través de la
negociacio col-lectiva es canalitzen les obligacions i les res-
ponsabilitats empresarials i els drets de les persones treballa-
dores.

La rellevancia de la representacio sindical s'ha fet palesa en
la Llei organica 3/2007, per a la igualtat efectiva de dones i
homes, concretament en el seu article 48, en queé li conce-
deix protagonisme per negociar mesures de prevencio, sen-
sibilitzacio i difusié sobre l'assetiament sexual i l'assetjament
perrad de sexe, adrecades a 'empresariat i a les treballado-
res i treballadors. També se li déna la responsabilitat d'infor-
mar lI'empresa de l'existencia de possibles casos d'assetja-
ment sexual o assetjament per rad de sexe o dels indicis que
puguin propiciar-ne l'aparicio.

Malgrat aixo, i tal com s'ha dit en apartats anteriors, no és
suficient que hi hagi un marc legal per a les diferents violén-
cies en I'ambit laboral, ja que aquest no té una utilitat real i
efectiva si les delegades i delegats sindicals no el coneixen.
Aquesta manca d'informacio deixa sense cap utilitat les lleis,
gue en certa manera nomeés existeixen si es coneixen. Un
cop la representacio sindical té aquesta informacio és possi-
ble informar, negociar o exigir les mesures que es poden
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prendre a l'empresa per prevenir, detectar o intervenir
davant les violencies masclistes. També s'ha de tenir en
compte que les eines legals ofereixen molta solidesa a la
intervencio sindical, sobretot quan alldo que s'esta negociant
sOdn mesures que ja han estat aprovades, recomanades o
imposades per llei. Malgrat aquest suport, la intervencié de
les delegades i delegats sindicals no estara exempta d'obs-
tacles i dificultats.

3.1. S6c¢ delegat o delegada sindical, que faig?

3.1.1. Prevencio i sensibilitzacio

L'empresa, juntament amb la representacio sindical, ha d'es-
tablir mesures de prevencio i sensibilitzacié de la violencia
masclista a 'empresa. Es necessari que quedi molt clara la
postura de rebuig i de no-acceptacié de I'empresa de l'as-
setjament sexual i 'assetjament per rad de sexe. Cal tenir la
declaracié per escrit. La formacidé constitueix un element
clau en el procés de prevencio i sensibilitzacio, ja que ofereix
eines a les delegades i delegats, a les treballadores i treba-
lladors i a la direccié empresarial per comprendre la violén-
cia masclista i per fer una millor intervencio si €és necessari.

3.1.2. Recomanacions

- Promoure un entorn a la feina en el qual es visualitzi I'espai
lliure de violéncia masclista.

- Promoure formacions especialitzades a I'empresa o a la
zona on es troba la teva empresa, a través del sindicat.

- Promoure la creaci6 d'un protocol per a cada empresa o
administracio sabent que és obligatori per llei.

- Impulsar la Comissié d'lgualtat i/o la Comissié del Protocol
contra I'Assetjament Sexual i per Rad de Sexe, que ha de
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tenir reglament de funcionament i ha d'incloure entre els
seus objectius I'elaboracid de protocols contra assetjament
sexual i assetjament per rad de sexe si no es tenen, i han de
participar en el seguiment i en la resolucid dels casos que es
produeixin.
- Comunicar a l'empresa possibles casos d'assetjament
sexual o per rad de sexe, dels quals es tingui coneixement i
instar-la a prendre mesures.
- Denunciar I'empresa si, un cop assabentada, no pren les
mesures pertinents.
- En cas d'assetjament sexual o per rad de sexe:

o Cal escoltar la persona assetjada.

o S'ha d'informar en I'entorn per saber si tenen coneixement

dels fets.

o No s‘ha de jutjar.

o No s'ha de fer mediacio.

o No sha de demanar a la persona afectada que parli

directament amb la persona assetjadora.

o Cal acompanyar en el procés de la dendncia.
- Si hi ha danys a la salut de la dona assetjada, cal garantir
gue es reconeix com a accident de treball.

3.1.3. Relacié amb la persona afectada

- Facilitar I'expressié de les emocions: permetre plorar i res-
pectar els silencis.

- Donar missatges congruents de comprensio i ajuda.

- No donar falses esperances: son poc creibles i generen des-
confianga.

- Preguntar sobre les necessitats: no pressuposar res i no infe-
rir.

- Mantenir una actitud empatica: mantenir la mirada d'inte-
res i comprensio.

- Contacte fisic i proximitat: la proximitat afavoreix la intimitat
i la confianca.
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Les nostres intervencions han d'anar dirigides a...

- Augmentar la seguretat de la dona violentada, ja que no
es pot oblidar el perill fisic en el qual viuen immerses aques-
tes dones.

- Reduir i/o eliminar simptomes derivats de I'experiéncia trau-
matica.

- Augmentar la seva autoestima i la seguretat en si mateixa.
- Aprendre i/o millorar els estils d'afrontament, de solucié de
problemes i de presa de decisions (treballar 'assertivitat).

- Fomentar una comunicacio i les habilitats socials adequa-
des.

- Modificar les creences tradicionals sobre els rols de genere
i les actituds sexistes.

Recorda que...

- L'assetjament sexual en I'ambit laboral no ha d'existir.

- Laidea de la provocacioé de la dona serveix de justificacio
als assetjadors.

- L'assetjador és I'inic responsable de la seva acci6.

- Les intervencions en els casos d'assetjament sexual reque-
reixen enfocament de génere.

- Les intervencions no poden donar-se des d'una suposada
"neutralitat”.

- Totes les intervencions (sindicals, juridiques i de salut) han de
tenir en compte els desitjos i els interessos de la persona afec-
tada.

- Els treballs precatris i sense control sindical poden facilitar les
situacions d'assetjament.

- Cap argument o raonament no justifica una conducta d'a-
bus de poder.

- La prevencié ha de dirigir-se a les arrels del fenomen.

3.2. Fem front a la violéncia masclista a la feina
La representacio sindical ha de tenir en compte diferents

aspectes amb relacio a les situacions de violéncia masclista
a l'empresa: en primer lloc, quines son les seves responsabili-
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tats i obligacions; en segon lloc, quines sén les obligacions i
responsabilitats de I'empresa i, en tercer lloc, quins sén els
passos que cal seguir davant de casos de violencia masclis-
ta a 'empresa.

3.2.1. Davant de casos d'assetjament sexual o d'assetjament
per rad de sexe

3.2.1.1. Formes d'intervencio

La intervencio directa amb la treballadora afectada: per fer
una intervencié adequada en casos de violencia masclista a
'empresa és important, en primer lloc, que les delegades i
delegats sindicals tinguin formacié especifica en aquesta
tematica, aixi com tota la informacid legal relacionada. En
segon lloc, és fonamental que acullin adientment la treballa-
dora i que l'escoltin des del maxim respecte i comprensio,
deixant de banda els prejudicis i les critiques. En aquesta fase
d'acolliment s'ha d'evitar pressionar la treballadora perqué
denuncii o prengui qualsevol altra decisié de la qual no esti-
gui realment convencuda. En tercer lloc se I'ha d'informar i
assessorar sobre totes les possibilitats d'actuacié existents,
perque tingui diferents alternatives i pugui triar la que consi-
deri més adient. Sigui quina sigui la seva decisi6 se li ha de
donar suport al llarg del procés i fer-ne un seguiment continu
per evitar les possibles represalies i també perquée la treballa-
dora no visqui el procés en solitari. Finalment, no s'ha d'obli-
dar laimportancia de garantir la confidencialitat de la treba-
lladora durant tot el procés. En cas que sigui necessari infor-
mar terceres persones sobre la situacié en que es troba la tre-
balladora és molt important explicar-li aquesta necessitat i
demanar-li el seu consentiment.

Eixos d'actuacio:

- PREVENCIO: eix basic d'actuacié. Intervenir per endavant
amb la reducci6 dels factors de risc. Inclou estratégies de
sensibilitzacio.
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- DETECCIO: precog, treball d'identificacio, en el marc de les
situacions considerades no urgents i fer visible la problemati-
ca de la violéncia masclista.

- ATENCIO: treball en xarxa i a partir de la suma de recursos i
serveis disponibles. Derivaci6/acompanyament: persones
referents.

- RECUPERACIO: cicle personal i social per restablir els ambits
danyats. Comprensié multicausal: model d'intervencié que
facilita itineraris. Visible, especialment en els recursos i serveis
establerts en I'eix de la recuperacio.

Si necessites assessorament pots adrecar-te al sindicat, a la
teva federacié i/o territori i també disposem del Servei
d'Informacio i Assessorament a les Dones (SIAD).

- Resolucid6 interna: és obligatori que I'empresa tingui un
procediment intern per resoldre les situacions d'assetjament
sexual i assetiament per rad de sexe. Aquest hauria d'in-
cloure quines mesures posara en marxa l'empresa davant
les comunicacions o denuncies d'assetjament sexual i
assetjament per rad de sexe i d'especificar quina sera la
sancid que s'aplicara a l'assetjador, recollida en el régim
disciplinari del conveni. Si en el conveni col-lectiu hi ha una
clausula especifica amb aquest procediment s'hauria de
seguir tal com s'indiqui. El procediment intern de I'empresa
hauria de permetre una resolucio rapida i satisfactoria per
a la victima.

- Resolucié administrativa (Inspeccié de Treball): en cas
que I'empresa no tingui un procediment intern de resolucio
per situacions d'assetjament sexual o assetjament per rad
de sexe, o bé la representacio sindical o la victima no esti-
guin d'acord amb la resolucié que s‘ha dut a terme, la vic-
tima pot interposar una denuncia a la Inspeccié de Treball,
s'investigara i se sancionara si a I'empresa no s’ha complert
la legislacié o si s'hi ha produit una vulneracio de drets fona-
mentals, la qual cosa pot donar pas a la via judicial.
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La Inspeccio6 de Treball és el servei public al qual correspon
exercir la vigilancia i exigir el compliment de les normes de
I'ordre social, i a aquest efecte podra aixecar acta d'infrac-
Ccid contra empresaris i empresaries, actuant d'ofici o mit-
jancant la denuncia escrita de part, aplicant per a aixo la
Llei d'infraccions i sancions de I'ordre social (Lisos) i la Llei
ordenadora de la Inspecci6 de Treball i Seguretat Social.

L'article 3 de la Llei d'infraccions i sancions disposa que no
es podran sancionar els fets que hagin estat sancionats
penalment, en els casos en que s'aprecii identitat de sub-
jecte, de fet i de fonaments, de manera que la Inspeccid
de Treball paralitzara l'expedient sancionador fins que el
jutge penal dicti sentencia. La Inspeccié de Treball esta
obligada a donar compte al jutge competent o al ministe-
ri fiscal si a resultes d'una denuncia o d'una actuacio d'ofi-
ci constaten que els fets poden ser constitutius d'un il-licit
penal (delicte d'assetjament o agressio sexual).

PROPOSTES | DEMANDES SINDICALS PER A UNA ACTUACIO
MES EFICAGC DE LA INSPECCIO DE TREBALL

- Fer un seguiment especial de les empreses a les quals s'ha-
gi aixecat acta d'infraccio per discriminacié o assetjament
sexual, reiterant periodicament les inspeccions.

- Donar preferéncia absoluta a les denuncies que s'interpo-
sin per assetjament sexual.

- Aplicar amb rigor les sancions previstes en la Llei d'infrac-
cions i sancions quan es constati que s'ha produit assetja-
ment sexual en I'ambit de I'empresa.

- Remetre, a les organitzacions sindicals més representati-
ves, informacio sobre les denuncies presentades per discri-
minacio per rad de sexe, amb dades especifiques sobre la
causa d'aquesta denuncia, aixi com de les actes d'infrac-
Ci6 aixecades per aguesta causa.

- Informar les empreses i la representacio legal dels treballa-
dors i treballadores (RLT) de la necessitat d'incloure, en el
pla digualtat, mesures de prevencidé contra l'assetjament
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sexual quan l'autoritat laboral obligui una empresa a ela-
borar un pla d'igualtat (article 45.4 de la Llei d'igualtat i arti-
cle 46 bis 2 de la Llei d'infraccions i sancions en ['ordre
social).

- Completar les llacunes legals existents a la Lisos en relacio
amb determinades conductes contraries a les obligacions
contingudes en la Llei organica 3/2007, per a la igualtat
efectiva entre dones i homes.

- Resolucid judicial: és important tenir en compte que la via
judicial és un procediment llarg, i mentre aquest duri pot
donar-se la situacio que la victima hagi de continuar treba-
llant amb l'assetjador. D'altra banda, aquesta via de reso-
lucié també comporta la necessitat que la victima tingui
proves per acreditar l'assetiament (testimonis, missatges,
gravacio, etc.). La resolucio judicial pot fer-se per l'ordre
social o bé per l'ordre penal. Aquest darrer només és acon-
sellable quan s'ha produit un assetjament de caracter molt
greu amb intimidacio o agressio fisiques.

Possibles accions que es poden interposar davant la jurisdic-
Cio social en els casos d'assetjament sexual

- Accio d'extincio del contracte (art. 50 de |'Estatut dels tre-
balladors) pel qual la treballadora sol-licita I'extincid del seu
contracte de treball amb dret a la indemnitzacio prevista per
a l'acomiadament improcedent. A aquesta accié es pot
acumular la reclamacio d'una indemnitzacié per danys i per-
judicis soferts.

- Accio per violacié del dret fonamental a no ser discrimina-
da perrad de sexe (libre Il, capitol de la Llei de procediment
laboral), de manera que la treballadora

sollicita la nullitat radical de la conducta d'assetjament
sexual, el cessament immediat d'aguesta conducta ila repa-
racio dels perjudicis soferts, inclosa la indemnitzacio que sigui
procedent.
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3.2.2. Davant de casos de treballadores en situacié de
violéncia masclista en la parella

La intervencié de la representacio sindical en casos de tre-
balladores que estiguin patint violencia masclista en la pare-
lla és diferent que en casos d'assetjament sexual i assetja-
ment per rad de sexe, tot i que la part de prevencio, sensibi-
litzacioé i formacio constitueix igualment un element rellevant.
El que és veritablement important en agquests casos és que la
representacio sindical conegui molt bé quins s6n els drets
laborals i de Seguretat Social que la llei atorga a les treballa-
dores que es trobin en aquesta situacio. La seva funcio sera,
sobretot, la d'informar i assessorar la treballadora d'aquests
drets, garantir que la direccié empresarial els compleix, aixi
com donar el suport necessari a la treballadora perquée i
siguin reconeguts a I'empresa. També haura de garantir que
es compleixi el dret de confidencialitat de la treballadora al
llarg del procés.

3.3. Com intervenir en la negociacio col-lectiva

Es innegable la rellevancia de la negociacio col-lectiva com
a eina per actuar des de I'ambit de la sensibilitzacio, la pre-
vencid, la formacid i la intervencié davant la violéncia mas-
clista a I'empresa. Els convenis col-lectius, els plans d'igualtat
i els protocols d'actuacio d'assetiament sexual i assetjament
per rad de sexe poden constituir instruments molt atils i efec-
tius per fer front a aquestes situacions, perd no sempre és aixi,
ja que si la seva elaboracio i implantacié no és adequada
poden, fins i tot, convertir-se en obstacles i condicionar que
la resolucid sigui satisfactoria. Aixi, per exemple, poden
haver-hi convenis que facin una definicid6 molt restrictiva de
l'assetjament sexual i I'assetjament per rad de sexe, la qual
cosa pot tenir com a conseqlUéncia que no es consideri
assetjament una situacio que veritablement ho sigui. Pot pas-
sar també que el conveni no contingui quin sera el procedi-
ment intern que cal seguir per resoldre la situacié o quina
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sera la sancié per a l'assetjador. Aquests sdbn nomeés alguns
exemples per veure que no sempre l'existencia de clausules
especifiques en el conveni que facin referéencia a violéncia
masclista garanteix una resolucié adequada i satisfactoria
per a la victima.

3.3.1. La realitat dels convenis col-lectius sectorials

Des de CCOO sabem com sén les manifestacions de la vio-
leéncia masclista a la feina: I'assetjament sexual i I'assetjament
per rad de sexe. Al mateix temps també sabem que, a les
empreses, ens podem trobar dones que estan patint violén-
cia per part de les seves parelles i exparelles. No podem dei-
xar aquestes dones -les unes i les altres- soles davant d'a-
quests fets, perqué elles no sén culpables que aquests succe-
eixin.

Per aixo, CCOO ens hem plantejat, des de fa temps, que la
lluita contra la violencia masclista ha d'estar plasmada i por-
tada a la negociaci6 col-lectiva amb la finalitat d'eradicar-
la i prevenir-la en I'ambit laboral.

Tal com s'explica en aquesta guia hi ha tres lleis que han
representat un abans i un després.
- La Llei organica 1/2004, de mesures de proteccio integral
contra la violencia de geénere, que ha introduit mesures
laborals de proteccid a les victimes i que han estat incloses
en 'Estatut del treballadors, en la Llei de la Seguretat Social
i en la Llei de mesures per a la reforma de la funcié publi-
ca.
- La Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat
efectiva de dones i homes.
- La Llei 5/2008, de 24 d'abril, del dret de les dones a eradi-
car la violencia masclista.

En aquest marc, CCOO hem negociat i introduit en els con-
venis col-lectius articles per combatre i prevenir aquestes for-
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mes de violéncia, i mesures de proteccio per a les dones que
les pateixen.

Les dades i els quadres que destaquem a continuacio for-
men part d'un estudi que hem fet des de la Secretaria de la
Dona sobre convenis sectorials vigents el novembre del 2014
segons els registres del Ceres, publicat en I'informe de CCOO
"25-N 2014. Viure lliures de violeéncia masclista: a la feina i a
tot arreu’.

TRACTAMENT EN ELS CONVENIS SECTORIALS DE L'ASSETJA-
MENT SEXUAL | L'ASSETJAMENT PER RAO DE SEXE

En el tractament de l'assetjiament sexual i I'assetiament per
rad de sexe ens podem trobar els seglients continguts, en els
articles:

- Definicions d'assetjament sexual i/0 assetjament per rad

de sexe.

- Regulacié de sancions contra els assetjadors.

- Mesures especifiques, ja siguin de prevencid o d'actuacio

contra.

- Protocols d'actuacio.

Tractament en els cpnvenis Assetjament Assetjament |
sectorials de l'assetjament |Nombre de sexual per ra6 de sexe Protocols
sexual i 'assetjament per |convenis

Total convenis 266 207 | 77,8 101 38 64 | 24

TRACTAMENT EN ELS CONVENIS SECTORIALS DE L'ASSETJIAMENT SEXUALI
L'ASSETJAMENT PER RAO DE SEXE

NOMBRE CONVENIS ASSETJAMENT SEXUAL ASSETJAMENT PER RAO PROTOCOLS
DE SEXE
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Convenis sectorials que inclouen articles sobre I'assetjament
sexual i I'assetjament per rad de sexe.

Hi ha una quantitat considerable de convenis, el 77,8%, que
tenen algun tipus de referéncia a l'assetjament sexual, pero
tan sols un 38% que inclouen l'assetjament per raé de sexe.
Aquesta realitat és deguda al fet que I'assetjament sexual s'i-
dentifica més clarament que l'assetiament per rad de sexe.
Es més quotidia identificar un assetjament que té una conno-
tacio sexual que no un assetjament que es fa pel sol motiu de
ser dona. Aquest Ultim és tractat per la legislacié a Espanya
per primera vegada el 2007 amb la Llei d'igualtat, en la qual
queda definit, i es reforca també en la Llei per l'eradicacio
de la violéncia masclista del Parlament de Catalunya del
2008.

La poca preséncia de protocols d'actuacio es deguda al fet
gue els protocols han de ser desenvolupats a cada empre-
sa.

Malauradament, encara hi ha convenis sectorials, el 22%, en
qué no hi fan cap referéncia.

COM TRACTEN ELS CONVENIS SECTORIALS L'ASSETJAMENT
SEXUAL

Com tracten els convenis ARSI Definicio Sancié
. : . sexual
sectorials l'assetjament
sexual Total Total % Total %
Total convenis 207 116 56 180 86,9

Dels 207 convenis que regulen l'assetjament sexual, un 86,9%
el que fan és introduir-lo com a falta i proposen una sancié
per a l'assetjador; en la immensa majoria dels casos la sancié
és com a falta molt greu. Un 56% dels convenis recullen algu-
na definicié del que és l'assetjament sexual. La inclusié de les
definicions és una bona mesura, ja que serveix també com a
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prevencio perque identifiquen les conductes. Hi ha convenis
qgue no tan sols identifiquen les conductes de persecucio
sexista, sind també els diferents tipus de persecucio.

COM TRACTEN ELS CONVENIS SECTORIALS
L'ASSETIAMENT SEXUAL

207

ASSETIAMENT DEFINICIO SANCIO
SEXUAL

Els convenis restants fan menci6é de la necessitat de regula-
Cio i de mesures preventives, en alguns casos per a l'elabora-
Cio, i com a mesures, dels plans d'igualtat.

COM TRACTEN ELS CONVENIS SECTORIALS L'ASSETJAMENT PER
RAO DE SEXE

Com tracten els convenis AEESEIEL Definicio Sancié
: . . sexual
sectorials l'assetjament
per ra6 de sexe Total Total % Total %
Total convenis 101 45 44,5 61 60,4

Dels 101 convenis que regulen l'assetiament per rad de sexe,
en el 60,4% dels casos és per sancionar-lo i en el 44,5% només
es defineix i reprodueix d'alguna manera les regulacions de
I'assetjament sexual. En aquests convenis, la incorporacio de
la definicié és molt important per donar a coneixer quins sén
els comportaments que tant ens costa identificar, ja que
aqui no hi ha motius sexistes, sind que els motius sén les con-
sideracions de discriminacions pel fet de ser dona.




sobre violéncies masclistes a la feina

COM TRACTEN ELS CONVENIS SECTORIALS
L'ASSETJAMENT PER RAO DE SEXE

101

61

45

ASSETJAMENT DEFINICIO SANCIO
PER RAO DE SEXE

La resta de vegades s'incorpora com a necessitat de regula-
cio i prevencio i, sobretot, en la definicid i els objectius dels
plans d'igualtat. De fet és la Llei d'igualtat la que, per prime-
ra vegada, defineix l'assetjament per rad de sexe en la legis-
lacio espanyola.

Com son els protocols

Els protocols d'actuacido davant de l'assetiament sexual i I'as-
setiament per rad de sexe sOn obligatoris per a totes les
empreses. Cada empresa ha de tenir el seu protocol. Per a
nosaltres és una bona practica el fet que en la negociacio
dels convenis sectorials s'orienti les empreses en l'elaboracid
del protocol i que fins i tot se'n faci un perqué les empreses
del sector que encara no en tenen el puguin aplicar.

Assetjament sexual i Inclou assetja-
Com son els assetjament per rad de sexe ment laboral
protocols

Protocol

Total Total % Total %

Total convenis 64 15 23,4 36 56,2
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COM SON ELS PROTOCOLS

64
36
15
PROTOCOL PROTOCOL PROTOCOL INCLOU
ASSETJAMENT ASSETJAMENT
SEXUALI MORAL
ASSETJAMENT PER
RAO DE SEXE

TRACTAMENT EN ELS CONVENIS SECTORIALS DE LA PROTECCIO
A LES DONES QUE PATEIXEN VIOLENCIA MASCLISTA EN L'AMBIT
DE LA PARELLA

Nombre convenis Violéncia masclista

Total %

Total convenis 266 110 41,3

Malgrat que la Llei integral de proteccio6 a les dones victimes
de violéncia de génere es va aprovar el 2004, és a dir ja fa
10 anys, tan sols un 41,3% dels convenis sectorials fa mencié
de les mesures laborals de proteccio a les dones que patei-
xen la violéncia en I'ambit de la parella. Al mateix temps
també podem dir que s6n més dels que hi havia fa uns
quants anys.

Dels 110 convenis que recullen les mesures laborals de pro-
teccio, un 75,4% defineixen quines s6n aquestes mesures. Les
mesures poden apareixer com a especifiques per a les dones
victimes de la violencia de génere, o com a articles dins de
llicéncies i permisos, excedéncies i jornada.
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Violéncia masclista Violéncia masclis- Inclosa als

Com es recull en els convenis
la proteccio a les dones que
pateixen violéncia masclista

\CUEW  definicio mesures ta millora mesures plans dligualtat
masclista
Total % Total % | Total %

Total convenis 110 83 75,4 23 20,9 6 54

COM ES RECULL ALS CONVENIS LA PROTECCIO A LES
DONES QUE PATEIXEN VIOLENCIA MASCLISTA

266

23
6
— a

NOMBRE VIOLENCIA VIOLENCIA VIOLENCIA  INCLOSAALS

CONVENIS MASCLISTA MASCLISTA MASCLISTA PLANS
DEFINICIO MILLORA D'IGUALTAT
MESURES MESURES

Un 20,9% regulen especificament com ha de ser l'aplicacié
d'aquestes mesures més enlla del que diu la llei, i fins i tot
alguns introdueixen nous aspectes d'ampliacié del temps
d'utilitzaci6 d'algunes de les mesures o de millores en presta-
cions economiques.

3.3.2. Assetjament sexual i assetjament per rad de sexe

La politica sindical i la negociaci6 col-lectiva

L'assetjament sexual a la feina com a manifestacio de la des-
igualtat en les relacions de poder, entre donesi homes, en els

diferents ambits laborals i socials, entra de ple en I'ambit de
les competéncies sindicals, per la seva consideracio legal de
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discriminacio per raé de sexe, contraria al principi d'igualtat
d'oportunitats i de tracte entre dones i homes.

Comissions Obreres ha treballat en els Ultims 30 anys per a la
eliminacioé de l'assetjament sexual a la feina, actuant des de
la prevencid i la sensibilitzacid, incorporant el seu tractament
a l'actuacio sindical quotidiana, impulsant actuacions dirigi-
des a la sancid i l'eradicacidé d'aquests comportaments i
assegurant l'assessorament sindical i juridic per denunciar i
actuar davant els organismes legals competents.

Aixi mateix ha impulsat I'adopcié de modificacions legalsi el
seu adequat tractament en el marc de la negociacio
collectiva, incorporant, a diferents acords interconfederals
per a la negociacioé col-lectiva, la seva prevencio i sancio en
els convenis collectius aixi com el desenvolupament de
campanyes de sensibilitzacio i accions formatives.

a) La formacié i la sensibilitzacio

Des de les secretaries de la Dona de CCOO plantegem les
seguents actuacions dirigides a una millor deteccid i conei-
xement de l'assetiament sexual i per a la posada en marxa
d'estratégies de prevencio i sensibilitzacié que contribueixin
a millorar I'atencio i el tractament dels possibles casos que es
produeixin:

o Actualitzar i difondre la documentacio i informacio exis-
tent sobre aquesta matéria al conjunt de l'estructura sindi-
cal.

o Formar i sensibilitzar persones amb responsabilitats sindi-
cals, que tinguin representacio sindical en I'ambit d'empre-
sa.

o Promoure debats interns per definir estratégies d'actuacio
i propostes per a la negociacio col-lectiva.

o Editar fullets i altres materials formatius per prevenir i sensi-
bilitzar.

o Realitzar campanyes especifiques per sensibilitzar treba-
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lladors i treballadores.

o Difondre les obligacions que l'article 48.1 de la LO 3/2007
estableix en relacié amb la representacio legal de treballa-
dors i treballadores, que "hauran de contribuir a prevenir
I'assetjament sexual i I'assetjament per rad de sexe en el tre-
ball mitjiancant la sensibilitzacié dels treballadors i treballa-
dores que es trobin davant d'aquests fets, i a informar la
direcci6 de I'empresa de les conductes o comportaments
dels quals tinguin coneixement i que puguin propiciar-los."

b) Orientacions i criteris per a la negociaci6 col-lectiva

Utilitzar la negociaci6 collectiva com a instrument per lluitar
contra la discriminacio per radé de sexe, en general, i contra
'assetjament sexual, en particular (article 48 de la Llei
3/2007).

A continuacié us mostrem, a mode orientatiu, alguns dels
elements més rellevants que hauria d'incloure un conveni en
matéria d'assetiament sexual i assetjament per rad de sexe:

o Aplicar i desenvolupar el marc normatiu que propicia la
Llei 3/2007, per a la igualtat efectiva de dones i homes,
amb especial atencié al que es disposa en els articles 46,
48, 62 i 64.

o Una definicié no restrictiva d'assetjament sexual i d'asset-
jament per rad de sexe. Podria ser la definicid d'assetja-
ment sexual i assetjiament per rad de sexe que recull I'arti-
cle 7 de la Llei 3/2007, de 23 de marg.

o Declaracio de principis en la qual 'empresa posi de mani-
fest el seu rebuig i la no-tolerancia davant l'assetiament
sexual i l'assetjament per radé de sexe. Fer-ne difusié a tota
la plantilla i fer-la extensiva a terceres persones vinculades
amb l'empresa (clients, proveidors, treballadors subcon-
tractats, etc.).

o Promoure condicions de treball que evitin 'assetjament
sexual i 'assetiament per rad de sexe, i que afavoreixin un
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entorn laboral lliure de comportaments indesitjats de natu-
ralesa sexual que resultin discriminatoris i afectin la dignitat
de les persones treballadores.

o Realitzar campanyes informatives i accions i mesures de
formacio, sensibilitzacié i prevencié adrecades a treballa-
dores i treballadors, delegades i delegats i a la direccid de
'empresa.

o Establir els protocols d'actuacié que estableixin les vies i
fixin un procediment intern de denuncia en els suposits d'as-
setjament sexual, arbitrant els procediments especifics per
a la prevencio de l'assetjiament i per donar via a les dendn-
cies o reclamacions que puguin formular els que n‘hagin
estat objecte. Recordeu que aquests protocols sén obliga-
toris a totes les empreses.

o El procediment intern de resolucié ha de ser rapid, si és
possible cal determinar-ne els dies. També hauria de pre-
veure els casos en que l'assetjador ha estat una tercera
persona vinculada a I'empresa (clients, proveidors, treba-
lladors subcontractats, etc.).

o Assegurar, en tot el procediment, la participacié de la
representacié legal de treballadores i treballadors, i, si
escau, dotar de competéncies les comissions paritaries, les
comissions d'igualtat, o les que s'estableixin a aquest efec-
te, per a l'adequat tractament, assessorament, garantia de
confidencialitat i seguiment de la dendncia, donant una
resposta eficac¢ al problema, donant suport a la victima i
evitant qualsevol tipus de represalia contra la persona
denunciant o els testimonis.

o Promoure la figura de l'assessor o assessora amb formacio
especifica en aquest tema.

o Sancio per a l'assetjador. Tipificar com a falta molt greu
'assetiament sexual i l'assetjiament per rad de sexe, gra-
duant la sancié corresponent, tenint en compte criteris de
proporcionalitat, abastant tant el xantatge sexual com l'as-
setiament ambiental i garantint la confidencialitat.

o Utilitzacié d'un llenguatge no sexista.
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QUE HA D'INCLOURE UN PROTOCOL D'ACTUACIO DAVANT
L'ASSETJAMENT SEXUAL

La comissi6 que tingui competéncies en materia d'assetja-
ment sexual ha de:

o Assessorar sobre les possibles actuacions que s’han de
seguir davant un cas d'assetjament sexual, intervenint acti-
vament, tant en I'ambit intern com de testimoni en un pro-
cediment judicial, si la persona assetjada ho sol-licita.

o Garantir que les denuncies siguin tractades amb serietat,
eficacia i agilitati confidencialitat dels tramits.

o Fer el seguiment de la denlncia, donant una resposta efi-
cac al problema i suport a la victima en tot moment, evi-
tant qualsevol tipus de represalia.

FASES DEL PROCEDIMENT

A. La majoria de les persones afectades per assetjament
sexual desitgen que aquest cessi, per tant, quan ella notifiqui
gue esta sent assetjada, s'iniciara el procediment d'investiga-
cio.
o La persona que se senti assetjada podra presentar una
denuncia davant dels organismes interns als quals s'hagi
atorgat aquesta competéncia a I'empresa, aixd amb inde-
pendéencia de les accions legals que pugui interposar
davant de qualsevol instancia administrativa o judicial. El
procediment intern de denuncia s'’haura d'efectuar prefe-
rentment per escrit o de qualsevol altra forma que faci
constar fefaentment la voluntat de denunciar, i es fara una
exposicio suficient dels fets i dels efectes que I'assetjament
ha tingut per a la persona afectada.
o La presentacié de la denuncia implicara que l'empresa
haura obririmmediatament les diligencies informatives pre-
vies, especialment dirigides a impedir que els fets denun-
ciats continuin, i també per impedir qualsevol tipus de
represalies sobre la persona denunciant, per a la qual cosa
s'articularan les mesures oportunes. En cas que una de les
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mesures consisteixi en el canvi de lloc de treball, sera la per-
sona denunciant la que tindra l'opcid de decidir qui ha de
ser canviat de lloc.

oLes parts que intervinguin hauran de guardar confidencia-
litat i reserva absolutes, ja que afecta directament la intimi-
tat i la dignitat de les persones.

o El procés s'haura de resoldre en un breu termini de temps,
qgue haura de constar en el protocol.

o A I'hora de desenvolupar la investigacid es portaran a
terme totes les diligencies que es considerin necessaries per
a l'aclariment dels fets.

o El xantatge sexual es considerara sempre com una falta
molt greu, I'assetjiament ambiental podra ser valorat com a
falta greu o molt greu segons les circumstancies del cas,
especificant les circumstancies agreujants o atenuants.

B. Constatada l'existéncia d'assetjament sexual s'haura, entre
altres mesures, d'obrir expedient sancionador a qui resulti ser
subjecte actiu, sempre que aquest estigui en I'ambit de I'or-
ganitzacio de I'empresa; en cas contrari 'empresa esta obli-
gada a realitzar les actuacions necessaries perqué no conti-
nui l'assetjiament (contractes, subcontractes, ETT).

A aquest efecte el régim d'infraccions i sancions haura de
graduar les faltes que corresponguin segons la gravetat dels
fets constitutius d'assetjament.

Podeu consultar orientacions sobre estructura i continguts
dels protocols d'intervencio sobre assetjament sexual en els
seguents documents;
o Secretaria de la Dona de CCOO de Catalunya "Protocol
de CCOQO sobre l'assetjiament sexual o per rad de sexe a
'empresa”. 2009. Disponible a:
http://www.ccoo.cat/dona/documentacio/Protocol_asset
jament_sexual_empresa.pdf.
o Direccié General d'lgualtat d'Oportunitats en el Treball.
"La prevencio i 'abordatge de l'assetiament sexual i I'asset-
jament per rad de sexe a l'empresa”. 2009. Disponible a:
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http://empresaiocupacio.gencat.cat/web/.content/03_-
_centre_de_documentacio/documents/01_- publica-
cions/03_-_igualtat_d_oportunitats/arxius/doc_
32684091 1.pdf.

Ambdds documents estan en fase de revisio.

3.3.3. Violencia masclista en I'ambit de la parella

La Llei organica 1/2004, de 28 de desembre, de mesures de
proteccio integral contra la violéncia de génere

Malgrat que la violéncia masclista en I'ambit de la parella no
esdevé una manera especifica de violéncia en I'ambit labo-
ral, hem de tenir en compte que les treballadores que es tro-
bin en aquesta situacié tenen uns drets laborals i de
Seguretat Social especifics que els ha atorgat la Llei organi-
ca 1/2004, de mesures de proteccio integral contra la violén-
cia de genere tal com hem vist en l'apartat d'eines legals
d'aquesta mateixa guia.

Per aix0 és necessari donar a coneéixer aquests drets i, si és
possible, concretar-los i ampliar-los a través de la negociacio
col-lectiva.

Els convenis sectorials, els d'empresa i els plans d'igualtat
constitueixen una eina important per recollir mesures en rela-
cid amb les treballadores que es trobin en una situacié de
violéncia masclista en I'ambit de la parella, fins i tot, fent pro-
postes i oferint alternatives que ampliin els drets que reconeix
la llei.

La negociacio col-lectiva té un paper fonamental per acon-
seguir-ho, aixi com l'adopcié de mesures d'accidé positiva,
d'entre les quals podem destacar:
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oRecollir els drets que reconeix la llei. Concretar-los i tempo-
ralitzar-los en 'ambit especific de 'empresa i/o en el conve-
ni sectorial.
o Negociar l'ampliacié d'aquests drets i proposar-ne de
nous en la negociacié del convenii/o en el pla d'igualtat.
o Forma d'acreditar la condicié de treballadora victima de
violéncia de génere.
- La llei diu que han d'acreditar aquesta situacié davant
l'empresari o empresaria mitjancant l'ordre de proteccié
dictada pel jutge a favor de la victima o, excepcional-
ment, amb l'informe del ministeri fiscal que indiqui I'exis-
téncia d'indicis que la demandant és victima de violéncia
de géenere fins que es dicti I'ordre de proteccid. Negociar
altres maneres d'acreditaci6 com per exemple informes
dels serveis socials d'atencioé o els serveis de salut que si
gue serveixen per justificar les abséncies o faltes de pun-
tualitat de la treballadora motivades per la situacio fisica
o psicologica derivada de la violéncia de génere.
oReduccio de la jornada de treball
- La llei no fixa per quant temps es pot reduir la jornada de
treball, sin6 que deixa la seva quantificacié a la negocia-
cio collectiva, bé a través del conveni col-lectiu o en els
acords entre els representants dels treballadors i I'empre-
sa; en defecte d'aquests, a l'acord entre empresari o
empresaria i treballadora.
- La reduccié de jornada implica reduccié del salari:
negociar possibles compensacions economiques.
o Reordenacio del temps de treball.
- Establir en els convenis col-lectius diferents férmules per
a la reordenacio (adaptacio o flexibilitzacié) del temps
de treball i deixant sempre a decisi6 de la treballadora
com ho exercita.
o Canvi de centre de treball dins la mateixa localitat o tras-
llat de centre de treball en una localitat diferent.
- Limitar el temps en qué I'empresa ha de donar la llista de
llocs on pot ser traslladada.
- Ampliar la possibilitat de canvi a tots els centres de tre-
ball encara que no tinguin places vacants.
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- Incloure en el conveni sectorial la possibilitat de fer el
canvi, de manera provisional, a altres empreses del sec-
tor que aixi ho facilitin.
o Garantir que es faci difusio a tota la plantilla i a 'empresa-
riat perqué coneguin els drets que existeixen en relacié
amb aquesta materia.
o Establir procediments clars perquée, en cas que hi hagi tre-
balladores en aquesta situacio, sapiguen quins passos han
de seguir a 'empresa per exercir els seus drets.
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CCOO ha posat en marxa el SIAD laboral, ja que és el nostre
compromis com a forga sindical fer un pas endavant des de
la nostra accid sociopolitica. Des d'aqui posem a disposicid
la nostra organitzacio i els nostres serveis.

QUE ES UN SIAD LABORAL | QUINA ATENCIO DONA?

Es un servei especialitzat que esta adrecat a totes les dones
treballadores i que esta en connexid amb tots els serveis
especialitzats de la Xarxa Nacional de Recursos de
Catalunya.

Qui fa el SIAD CCOO?
- Assessorament sindical
- Secretaries de la Dona
- Salut laboral
- Acci6 sindical: delegades i delegats
- Responsables d'Assessorament Sindical
- Responsables de les secretaries de la Dona de federa-
cions i territoris
- Responsables de Salut Laboral

Quins assumptes tractara el SIAD?
Discriminacions per rad de sexe o de genere
- Salaris
- Promocions
- Accés a l'ocupacio
- Acomiadaments
- Embaras, lactancia. Maternitat, paternitat
- Accés a la formacié amb igualtat d'oportunitats
Condicions de treball
- Jornades laborals
- Mobilitat
Drets laborals i prestacions de la Seguretat Social
- Conciliacié de la vida personal, la laboral i la familiar



sobre violéncies masclistes a la feina

Violéncia masclista a la feina
- Assetjament sexual i per rad de sexe
- Violéncia masclista en I'ambit de la parella

Com ho farem?

Farem atencié des dels punts d'assessorament establerts i a
partir de trucades telefoniques, visites concertades i aten-
cions presencials.

Punts de contacte per a I'assessorament
CCOO de Catalunya
Via Laietana, 16

08003 Barcelona
93 481 27 00

Federacions

Agroalimentaria Serveis
93 481 27 91 93 481 27 45
93 481 27 46
Construccio - Fusta
93 481 27 93 Serveis a la Ciutadania
93 481 27 65
Educacio
93 481 28 42 Serveis Privats
93 481 27 41
Industria
93 481 27 96 Acci6 Jove
93 481 27 59 93 481 27 24
Sanitat Pensionistes i Jubilats
93 481 28 45 93 481 27 69
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Unions territorials

UC del Baix Llobregat - Alt Penedeés - Garraf
Ctra. d'Esplugues, 68

08940 Cornella de Llobregat

93 377 92 92

UC del Valles Occidental - Catalunya Central
Rambla, 75

08202 Sabadell

93 715 56 00

Ul del Vallés Oriental - Maresme - Osona
Pius XlI, 5-7, baixos

08401 Granollers

93 860 19 40

Ul de les Comarques Gironines
Miquel Blay, 1

17001 Girona

97221 73 03

Ul de les Comarques Tarragonines
August, 48, 1r

43003 Tarragona

977 22 83 96

Ul de les Terres de Lleida
Av. Catalunya, 2

25002 Lleida

973 26 36 66
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http://eur-
lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=0J:L:2006:204:002
3:0036:es:PDF
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Llei organica 1/2004, de 28 de desembre, de mesures de pro-
teccio integral contra la violéncia de génere
https://www.boe.es/boe_catalan/dias/2005/01/01/pdfs/A00
249-00279.pdf
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vida personal, familiar i laboral del personal al servei de les
administracions publiques de Catalunya
http://www?20.gencat.cat/docs/governacio/Funcio%20Publi
ca/Documents/Empleats%20publics/politiques_socials/Arxius
/11ei%208-06.pdf

Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efecti-
va de dones i homes
http://www.boe.es/boe_catalan/dias/2007/03/28/pdfs/A015
15-01548.pdf

Llei 7/2007, de 12 d'abril, de |'Estatut Basic de 'Empleat Public
http://administraciojusticia.gencat.cat/web/.content/docu-
ments/arxius/I7_2007ebep.pdf

Llei 5/2008, de 24 d'abril, del dret de les dones a eradicar la
violéncia masclista
http://www.parlament.cat/activitat/cataleg/TL75.pdf

Reial decret legislatiu 1/1994, de 20 de juny, pel qual s'apro-
va el text refés de la Llei general de la Seguretat Social
http://www20.gencat.cat/docs/Adjucat/Documents/ARXIUS
/rdlegl_1994Igss.pdf

Reial decret legislatiu 2/1995, de 7 d'abril, pel qual s'aprova el
text refés de la Llei de procediment laboral
http://www?20.gencat.cat/docs/Adjucat/Documents/ARXIUS
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sobre drets i libertats dels estrangers i la seva integracio
social
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