Maite Galan Moreno

LAS MEDIDAS LABORALES Y DE SEGURIDAD SOCIAL DE LA
TRABAJADORA VICTIMA DE VIOLENCIA DE GENERO

TRABAJO DE FINAL DE GRADO

Dirigido por la Dra. Rosa Rodriguez

Grado de Relaciones Laborales y Ocupacion

UNIVERSITAT ROVIRA | VIRGILI

Tarragona

2016



Indice

1. DELIMITACION CONCEPTUAL Y MARCO NORMATIVO........ccccoeiieriesreiesieeieresinans 9
1.1. DelimitaCion CONCEPLUAL............cirieiiiieiiieeieeese et 9
1.2. Marco normativo de la violencia de género y de las medidas laborales y de Seguridad
Social para la proteccion de 12 VICHIMA.........couiiiiiiiiiiiee e 17
1.2.1. MarcO COMUNITATTO ...vovvvirviiesie ettt sttt sttt ans 17

1.2.2. Marco normativo NACIONAL...........cccviieiiieeiiie e 19

2. ,MEDIDAS LABORALES Y DE SEGURIDAD SOCIAL CONTRA LA VIOLENCIA DE
GENERO ... oottt ettt e e bttt e b ettt R et r e et e et e et et et e nere e ere e 24
2.1. DErechos 18DO0TAIES .......ciiiiiieieee s 24
2.1.1. Al inicio de la relacion 1aboral .............cccooviiiiiiieieccc e 25
2.1.1.1. Enel acceso al empleo.........cccccoeiiiiciiiiiiic e 25

2.1.1.2. EN 12 CONLrataCion .......ccooveveieieisice e 27

2.1.2. Durante la relacion 1aDoral ............cooveiiiiiiiniieeee e 32
2.1.2.1. CONVENIOS € INCENLIVOS .....cveiereiieiesiieiesie ettt see e 32

2.1.2.2. Modificaciones del contrato de trabajo...........ccccevvrvrirenenencieiennn, 33

2.1.2.3. Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal..............ccccccevenen. 37

2.1.3. Al finalizar la relacion 1aboral ............ccccvcviiiiiiieiecce s 40

2.2. Derechos de Seguridad SOCIA...........cc.coiiiieiiiicic e e 42
2.2.1. La cotizacion de la trabajadora VICtima..........cccoveriierineniinncecceecee e 42

2.2.2. Medidas en relacién a la accion protectora ..........cccevvevveveiieveiiece e 44

2.2.2.1. La proteccion de la maternidad y la paternidad...........c.cccceovrerviiinnnene. 45

2.2.2.2. Lapension de jubilacion..........c.cccooveviiiiicicieiic e 46

2.2.2.3. Lapension de viudedad...........c.cccevvveviiiiiicieieee e 47

2.2.2.4. Las prestaciones de deSemplen........cocooviireiiiniiiiiineneeeeee 48

3. EL PAPEL DE LA NEGOCIACION COLECTIVA EN LA VIOLENCIA DE GENERO Y
PROPUESTAS DE MEJORA ...ttt ettt et e e aae e rae e anne s 50
3.1. Justificacion de la seleccion de los convenios analizados...........cocevevrineneneneneniereeeenen 50
3.2. ReSUItAd0S ODTENIAOS........ccviiieiecieiie ettt st a e ra e e 52

3.2.1. Por responsabilidad social de los convenios adheridos al convenio de
colaboracion de sensibilizacion e insercion laboral de mujeres victimas de violencia de

0] 1] (0TSPTSRO 52
3.2.2. POr ambito territorial ...........ccoovevieiiicicc e 55
3.2.3. POr @mbito fUNCIONAL ........c.oiiiiiecec e 61
3.3. Propuestas de mejora de 10S convenios COIECLIVOS.........c.cceiviveie i 69
CONCIUSTONES GENETAIES ... .eiiiiee ettt ettt seeere et saeeeeseeaneeneas 73
PANIEXOS. 1ttt ettt ettt b e R bt bkt oR b e oo nRa e e eR b e e e b bt e eRbe e e abb e e e hbe e e be e e nnbeeenrne s 78



Resumen:

La gravedad de la situacién de las mujeres que sufren maltrato por sus parejas ha
llevado al establecimiento de medidas diversas para garantizar su proteccion. Con ese
mismo objetivo protector las medidas laborales y de Seguridad Social pretenden alejar a
la victima de su agresor y dotarla de recursos econdémicos que garanticen su
independencia de aquél. En el presente trabajo se analizaran dichas medidas laborales y
de Seguridad Social y se ofrecerén algunas propuestas de mejora sobre las mismas.

Palabras clave:

Violencia de Género - Derechos de Seguridad Social de la victima - Discriminacion -
Derechos Laborales de la victima - Convenios colectivos - Proteccion de la victima

Resum:

La gravetat de la situacié de les dones que sofreixen maltractament per les seves
parelles ha portat a l'establiment de mesures diverses per garantir la seva proteccio.
Amb aquest mateix objectiu protector les mesures laborals i de Seguretat Social
pretenen allunyar a la victima del seu agressor i dotar-la de recursos economics que
garanteixin la seva independéncia d'aquell. En el present treball s'analitzaran aquestes
mesures laborals i de Seguretat Social i s'oferiran algunes propostes de millora sobre les

mateixes.

Paraules Clau:

Violencia de Génere - Drets de Seguretat Social de la victima - Discriminacio -
Drets Laborals de la victima - Convenis col-lectius - Proteccié de la victima

Abstract:

The gravity of the situation of the women that suffer from gender abuse by their life
partner, has brought establish set up of diverse measures for guaranteeing their
protection. These measures of labor environment and social security protection are
aiming to ward off the victim from the aggressor and provide her with economic
resources that will guarantee her independence. In this research project we will see the

analysis of the existing measures and some new proposals for improvement.

Keywords:

Gender Violence - Social security rights of the victim - Discrimination -
Labor rights of the victim - Collective agreements - Victim protection
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Introduccion

La violencia de género es un tema muy actual en la sociedad como se puede comprobar
con las muertes producidas en nuestro pais® por este motivo. Pese a ser una materia
muy tratada desde diferentes puntos de vista, se cree conveniente volver a estudiarla a
través del analisis de las medidas laborales y de Seguridad Social de la victima ya que
todavia la situacién de violencia no ha sido erradicada de la poblacion totalmente. Tal y
como se demuestra en los datos diarios su frecuencia no disminuye, por esta razon nos

hace incluso atrevernos a plantear propuestas de mejora.

Por ello, el nimero de mujeres fallecidas es indicativo diferenciador respecto a otros
datos, como el nimero de mujeres afectadas o el nimero de denuncias extraidas de las
estadisticas recogidas a partir del afio 2003 por la Administracion. Hay que tener en
cuenta que no se recogen datos oficiales antes de la fecha anterior, ya que entonces se
consideraba la violencia de genero como un fendmeno producido en el &mbito familiar.
Por lo tanto, ni medios de comunicacién, ni organismos publicos tenian acceso a estas
cifras, a no ser que el desenlace fuera tragico, y concluyera con la defuncién de la
victima; entonces si, los medios de comunicacion se hacian eco y retransmitian los

acontecimientos como noticia inmediatamente?.

La violencia de género se ha entendido doctrinalmente como una situacion que nace de
la estructura del sistema patriarcal ya que “su ideologia se imparte mediante el
adoctrinamiento socializador desde el nacimiento y a lo largo de la formacion del
individuo como persona. Por ello, los sujetos cuando llegan a la adultez se convierten en
defensores y militantes de la ideologia impuesta, y por tanto quieren transmitir sus
valores al resto. Su idea se fundamenta en el reparto dual de atribuciones mediante
principios, funciones, normas... Ofreciendo una vision masculina asociada al poder, al
control, al valor, al dominio de la razén, al gobierno de lo publico y la independencia

individual. Y por el contrario se destinan al sexo femenino otras tareas no relacionadas,

! Actualmente son 18 las victimas mortales producidas en 2016 por violencia de género.
Datos extraidos de: Gobierno de Espafia.. http://estadisticasviolenciagenero.msssi.gob.es/ [En Linea].
[Fecha de consulta: 23/05/16]

2 Seria el caso de una de las Gltimas victimas mortales, Yolanda J.J., una mujer de espafiola de 48 afios de
Salamanca integrada en el programa de violencia de género, que habia denunciado a su antigua pareja en
varias ocasiones. Datos extraidos de: El Pais. La policia detiene a la expareja de la mujer asesinada en
Salamanca, 18 de abril de 2016.
http://politica.elpais.com/politica/2016/04/18/actualidad/1460969882_881638.html [En Linea]. [Fecha de
consulta: 23/05/16]


http://estadisticasviolenciagenero.msssi.gob.es/
http://politica.elpais.com/politica/2016/04/18/actualidad/1460969882_881638.html

las cuales han ido variando ya sea mejorando y/o empeorando su situacién a lo largo de
la historia hasta concluir basicamente con el concepto del cuidado del hogar, la atencién
de los hijos, la preparacion de los alimentos... Por estos motivos, de lo que se trata es de
cambiar la mentalidad de la poblacién, ya que este sistema le ofrece al varén un lugar
privilegiado y exclusivo que utiliza otro sexo como mero elemento de propagacion y

perpetuacion bioldgica de la especie™.

Efectivamente, los datos de mujeres fallecidas demuestran que es un problema social
pese a todas las medidas relacionadas con la condicion de victima de violencia de
género. Por tanto se van tratar medidas laborales y de Seguridad Social establecidas
para evitar y proteger al colectivo vulnerado. Por otro lado el legislador considera
necesario hacer participe al empresario de las trabajadoras victimas de violencia de
género como sujeto colaborador con la intencion de prevenir la situacion y disminuir los
dafos generados durante la violencia ejercida y posteriormente en las consecuencias

derivadas ya que la violencia transciende al &mbito laboral y personal.

El objeto del trabajo es analizar las medidas existentes al respecto. Para ello se estudian
las normas legales y convencionales, aportaciones doctrinales vertidas sobre el tema y
los escasos criterios aplicados por los tribunales dada la escasez de jurisprudencia al
respecto, no obstante se afiaden algunas cuestiones conflictivas. Se debe destacar que la
bibliografia incluye la consulta de paginas web junto con los datos estadisticos para una

visualizacion mas clara de la informacion.

El trabajo se estructura en tres capitulos, los cuales se desarrollan en diversos apartados
para ofrecer la ordenacion sistematica del mismo. En el capitulo primero para una
contextualizacion del objeto nuclear del estudio que son las medidas laborales y de
Seguridad Social se realiza una delimitacién conceptual de la violencia de género.
También se estudia la informacion estadistica del ambito territorial de nuestro pais para
tener una mayor cercania al respecto. Dentro del mismo capitulo se expone el marco
normativo comunitario, seguido de la normativa estatal. La idea es dar una pincelada
para tener una base de la regulacion de la situacion de violencia de género en la Union

Europea. Gracias a ello se establecen los patrones de los derechos laborales y de

¥ pérez del Campo Noriega A.M2. El Sistema patriarcal, Desencadenante de la Violencia de Género. [En
Linea]. [Fecha de consulta: 23/05/16]
http://portales.te.gob.mx/genero/sites/default/files/el%20sistema%20patriarcal_0.pdf



Seguridad Social de las trabajadoras por cuenta ajena que después se instauraran en
nuestro pais. En el capitulo segundo, se ha considerado necesario desarrollar el estudio
de las diferentes medidas laborales y de Seguridad Social dirigidas a la victima de
violencia de género para saber la mejora en la normativa legal vigente. Se diferencian
los diversos momentos de la relacion laboral, por ello se hablan de las medidas que
tienen que ver con el inicio de la relacion como podria ser el programa de insercion
sociolaboral o los contratos bonificados; con el desarrollo de esta como el derecho a la
movilidad geografica y la reduccion de jornada y finalmente al extinguirse por ejemplo,
por voluntad propia. Por otro lado, las medidas de Seguridad Social estan compuestas
por la cotizacion y el tipo de prestacion como podria ser la jubilacion anticipada,
prestacion por desempleo... En el capitulo tercero se analizan los convenios colectivos.
Por esta razén se deciden tres criterios para seleccionar los convenios y estudiarlos
desde diferentes perspectivas. Se trata por tanto, de buscar los puntos oportunos para
realizar un estudio con interés y obtener una aportacion de valor a la sociedad. Por ello
se ha realizado una muestra representativa, dado que son 142 convenios colectivos cuya
seleccidn se ha considerado relacionada con la violencia de género: de base territorial en
la poblacidn, de base sectorial a través de sectores ocupados mayormente por mujeres y
por Ultimo de compromiso social en sectores y empresas en que existe dicha
declaracion. A partir del anélisis de los convenios se realizara una valoracion que nos

Ilevara a plantear propuestas de medidas convencionales como sintesis del capitulo.

El trabajo termina con las conclusiones del analisis después del estudio. Por ultimo, se
presenta la relacion de los convenios colectivos utilizados junto con la relacién de la

bibliografia y jurisprudencia consultada.



1. DELIMITACION CONCEPTUAL Y MARCO NORMATIVO

1.1. Delimitacién conceptual

Es necesario inicialmente precisar con claridad qué se entiende por violencia de género.
Para ello, se desglosan los elementos que integran el concepto. Por un lado, se define
violencia como ‘’la coaccidn fisica o psiquica ejercida sobre una persona para viciar su
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voluntad y obligarla a ejecutar un acto determinado’’”. Y por el otro término género, se

identifica como “’el grupo al que pertenecen los seres humanos de cada sexo, entendido

este desde un punto de vista sociocultural en lugar de exclusivamente bioldgico >>°.

Doctrinalmente sin embargo se encuentran gran variedad de conceptos y definiciones
que identifican la violencia de género y que tienen que ver con el ambito en que se
produce como por ejemplo, el retransmitido por los medios de comunicacion, el laboral,
el penal... “’La expresion ‘violencia de género’ identifica antes que nada, la violencia
que se ejerce contra las mujeres en cualquier medio: familiar, privado, laboral, publico,
funcionarial, etc.® En el 4mbito laboral la doctrina identifica violencia de género como
acoso sexual, es decir “’toda conducta de naturaleza sexual, desarrolladla en el ambito
de la organizacion y direccion de un empresario o en relacion o como consecuencia de
una relacion de trabajo, cuando la posicion ante la misma parte de la victima determina
una decision que afecta al empleo o a las condiciones de trabajo de ésta o que, en todo
caso tiene como objetivo o como consecuencia, crearle un entorno laboral ofensivo,
hostil, intimidatorio o humillante, degradando las condiciones de trabajo de la victima y

poniendo en peligro su salud y empleo’””.

*DE LA PENA PALACIOS, E. Férmulas para la Igualdad n°s. Ed. Mancomunidad de Municipios
Valle del  Guadiato. pag. 4. [En Linea] [Fecha de  consulta: 16/02/16]
http://www.educandoenigualdad.com/antiguaweb/IMG/pdf/CUADS5horiz.pdf

> Real Academia Espafiola [En Linea] [Fecha de consulta: 20/04/16] http://dle.rae.es/?id=J49ADOi

® ARIAS DOMINGUEZ, A. Proteccion laboral y de Seguridad Social de la violencia de género.
Caceres. Ed. Universidad de Extremadura, Servicio de Publicaciones, 2008, pag. 39. 978-84-7723-811-9.

"PEREZ DEL RIO, T. La violencia de género en el ambito laboral: el acoso sexual y el acoso sexista.
Albacete. Ed. Bomarzo S.L. 2009. pag. 15. 978-84-96721-95-1. También es como se recoge en el art. 7
de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres’, (en
adelante, L.O.I.E.M.H.) (B.O.E. de 23 de marzo de 2007) [En Linea] [Fecha de consulta: 20/04/16]
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2007-6115



Sin embargo, el elemento que todos tienen en comun es que la victima de violencia de
género es una mujer. Pero se debe conocer de qué manera incide en el sujeto, es decir
qué tipo de violencia es la ejercida. Se materializa en violencia fisica pero no solo se
desempefia a través de esta®, sino hay que identificar la manifestacién mas dificil de ver
incluso por la propia victima, la psicoldgica ya sea a través de insultos, humillaciones,
coacciones o excesivo control. Haciéndose eco de esta acepcion mas diversa de la
violencia, el legislador no identifica ninguna de ellas en concreto cuando regula la

violencia de género.

El legislador define el concepto de violencia de género en el articulo 1 de la L.O.
1/2004 de 28 de diciembre de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de
Género®, (en adelante, L.O.M.P.1.V.G.) “’como manifestacion de la discriminacion, la
situacion de desigualdad y las relaciones de poder de los hombres sobre las mujeres, se
ejerce sobre éstas por parte de quienes sean o hayan sido sus conyuges o de quienes
estén o hayan estado ligados a ellas por relaciones similares de afectividad, aun sin
convivencia’’, dado su caracter transversal®® las medidas deben evitar esta situacién de

discriminacion y concretar las que ayuden a eliminarla.

Segun esa delimitacion conceptual se identifica la violencia de género con el derecho a
la no discriminacion de la victima determinando que el sujeto agresor debe ser un
hombre que mantiene o mantuvo en su dia una relacién amorosa con ella, es decir una

mujer el cual se ejerce violencia sobre ella.

Para conocer cudl es la situacion de la violencia de género en Espafia se realizan una
serie de graficos en los que se pretende ratificar la gravedad del problema que supone
para la sociedad y por tanto la necesidad de estas medidas que establecen las normas. En
las siguientes representaciones se muestran cémo ha evolucionado el numero de

victimas mortales desde el inicio de la recogida de datos en 2003 hasta la actualidad.

® Aunque generalmente se tiene la idea de esta, pues es la retransmitida en los medios de comunicacion
debido al fallecimiento de victima o su ingreso en estado grave en el hospital.

9 L.0. 1/2004 de 28 de diciembre Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género (B.O.E.
de 29 de diciembre de 2004) [En Linea] [Fecha de consulta:  20/04/16]
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2004-21760

19 Significa que abarca medidas en diferentes ambitos segdin la exposicién de motivos de la ley.
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Victimas mortales por ainos

Elaboracién propia ™

Se observa como poco a poco ha ido disminuyendo el nimero de victimas, aunque
existan algunos picos discordantes. Sin embargo, estos tres ultimos afios estan

aumentando levemente pero no llega al nivel de los afios iniciales.

Por tanto las medidas preventivas elaboradas por el Estado y las C.A. estan teniendo

éxito, ya que su motivacion es disminuir el nimero de victimas y prevenir el problema.

Seguidamente en el préximo grafico se expresa la mortalidad de las victimas de

violencia de género del afio 2015 clasificado por C.A.

Victimas mortales por C.A.
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Elaboracién propia *?

11 Datos extraidos de: Gobierno de Espafia. [En Linea] [Fecha de consulta: 07/03/16]
http://estadisticasviolenciagenero.msssi.gob.es/
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Destacan los tres primeros puestos del grafico, ya que son las comunidades con mas
victimas fallecidas. En primer lugar, se encuentra a Andalucia, seguida por la
Comunidad Valenciana y acabando por Galicia. Por otro lado, las comunidades con
menores victimas son la Region de Murcia, Castilla-La Mancha, Cantabria, Islas
Baleares y Aragon con los mismos valores. A pesar de estos datos, se deben tener en
cuenta las cifras de poblacion de estas, con tal de comparar de manera precisa y
equitativa. Por esta razon, a continuacion se indica la poblacién del periodo de julio de
2015:

Poblacion C.A.
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Elaboracién propia =

Considerando que Andalucia es la comunidad con mas poblacion, resulta coherente que
su namero de victimas mortales sea méas elevado comparada con el resto, de la misma
manera sucederia con Catalufia, sin embargo por ejemplo la Comunidad Valenciana

tiene mas victimas que esta Ultima, pero menor poblacion.

Asi pues, otro factor determinante en el estudio de violencia de género, es conocer la
franja de edad donde predomina dicha situacion (tanto agresor como victima) por tal de

adaptar los recursos y saber hacia donde y cémo orientar las medidas de prevencion. En

2 Datos extraidos de: Gobierno de Espafia [En Linea] [Fecha de consulta: 07/03/16]
http://estadisticasviolenciagenero.msssi.gob.es/

3 Segin datos extraidos de: Instituto Nacional de Estadistica. [En Linea] [Fecha de consulta:
07/03/16] http://www.ine.es/jaxiT3/Datos.htm?t=9681
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los siguientes graficos se muestran las edades de las victimas mortales junto con las de
los agresores de 2015.

Edad victimas mortales
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Elaboracién propia **

Como se puede percibir el sector de poblacién mas vulnerable es el de 41-50 afios. No
obstante, solo existe un punto de diferencia con el periodo de 31-40 afios, por tanto se
podrian agrupar por la similitud de los datos. Por otro lado, en el caso de la edad del
agresor de la victima mortal, sucederia lo mismo pero cambiando los puestos, aunque

obtiene un punto mas el periodo de 31-40 afios que el de 41-50 afios.

Edad del agresor de las fallecidas
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Elaboracién propia =

YSegln datos extraidos de: Gobierno de Espafia. http:/estadisticasviolenciagenero.msssi.gob.es/ [En
Linea] [Fecha de consulta 07/03/16].
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En sintesis, se puede decir que las franjas de edad corresponden a periodos en los cuales
las victimas ya suelen tener relaciones estables con responsabilidades y cargas
familiares. Estas situaciones dificultan la ruptura la relacion y por tanto la eliminacién
de la violencia de género. Sin embargo también en contraste con esa situacion de
estabilidad y duracion descrita anteriormente, segln los gréaficos hay que destacar que
entre los jovenes sin haber un nimero importante de victimas: “’mas del 80% de los
adolescentes y jovenes espafioles de 14 a 19 afios afirma conocer o haber conocido
algun acto de violencia de género en parejas de su edad. De hecho, son capaces de
identificar una media de 5 actos por persona de violencia ejercida por chicos y una

18 Las nuevas manifestaciones de

media de 3,7 de violencia ejercida por chicas’
violencia a través de las nuevas tecnologias se dan entre este sector de poblacién, que es
el que mas utiliza las mismas para ejercer el control del hombre sobre la mujer. Esto
hace patente en que la violencia de género se reinventa permanentemente, por lo que se

debe estar atento para evitarlas y buscar nuevos mecanismos de prevencion.

Durante el afio 2015, se recibieron un total de 129.193 denuncias, de las cuales 83.667
fueron presentadas por la victima, o bien entre los familiares o bien a través de
intervencion policial, y también por servicios de asistencia y por terceros'’... Cuando
consecuencia de estas denuncias hay una intervencién judicial, el resultado de las
mismas son diversas, finalizan o bien con sentencias (un 3,6% de sentencias
absolutorias para los agresores y un 12,5% de sentencias condenatorias para los
agresores) o con sobreseimiento®® (un 3,9% libre, un 39,3% provisional y por otro lado

un 20,7% de elevacion al 6rgano competente).

1> Segin datos extraidos de: Gobierno de Espafia. [En Linea] [Fecha de consulta: 07/03/16]
http://estadisticasviolenciagenero.msssi.gob.es/.

16 ABC. Mas del 80% de los jévenes conoce actos de violencia en parejas de su edad. BLANCO, E.
Madrid, 10/09/2015 [En Linea] [Fecha de consulta: 01/03/16] http://www.abc.es/familia-padres-
hijos/20150910/abci-adolescentes-violencia-genero-201509101206.html

YDatos extraidos de: Consejo General del Poder Judicial. Datos de denuncias, procedimientos penales y
civiles registrados, drdenes de proteccion y medidas de proteccion y seguridad solicitadas en los
juzgados de violencia sobre la mujer y sentencias dictadas por los érganos jurisdiccionales en esta
materia en el afio 2015. [En Linea] [Fecha de consulta: 01/03/16]
http://observatorioviolencia.org/estadisticas/

18 Segun los autores: el sobreseimiento es la resolucién judicial en forma de Auto, por el que pone fin a
una investigacioén penal de dos formas: o bien de una forma definitiva, o de una forma provisional.
Sobreseimiento equivale a archivo. Cuando el juez decide archivar una causa y cerrarla se denomina
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Pero no es suficiente con que la mujer se identifique ella misma como victima, para
garantizar que efectivamente exista la situacion de violencia de género, el legislador
prevé un procedimiento para su verificacion a efecto de ejercer las medidas de
proteccién en la victima, entre ellas laborales y de Seguridad Social objeto del estudio.
Es a lo que llamamos acreditacion y se halla regulado en el art. 23 L.O.M.P.L.V.G. Este
nuevo concepto °’es una resolucion judicial que, en los casos en que existan indicios
fundados de la comision de delitos ¢ faltas de violencia domestica y exista una situacién
objetiva de riesgo para la victima, ordena su proteccion mediante la adopcion de
medidas cautelares civiles y/o penales, ademas de activar las medidas de asistencia y
proteccion social necesarias, por remision de la Orden de Proteccion a los Puntos de

Coordinacion de las Comunidades Auténomas *’ *°.

Se puede requerir por parte de la victima a través de una solicitud®. Dicho formulario
aporta informacién personal de la victima, con la finalidad de que la administracion
pueda asegurarse realmente de la existencia de la situacion evitando posibles fraudes.
Esta dividida en diferentes apartados ordenados, en primer lugar se identifican las partes
es decir agresor, victima y relacionados (como por ejemplo hijos u otros familiares) y se
definen los hechos, destacando si existen pruebas de sus manifestaciones como muebles
U objetos rotos, lineas de teléfono cortadas o mensajes. Seguidamente, si ha sufrido
agresiones anteriormente y de qué tipo (psicolégicas o fisicas), en caso de ser
afirmativo, si estaban presentes testigos, si acudié a algin centro médico o si guarda
informes o documentos etc. Incluso incluye un apartado de medidas que crea

conveniente la victima solicitar de caracter social, civil (disfrute de la vivienda, régimen

sobreseimiento libre y actla asi en tres supuestos: Primero, cuando el hecho investigado no estd
considerado delito. Segundo, cuando no existen indicios racionales de que se haya producido el hecho que
dio motivo a la formacion de la causa. Y tercero, cuando los procesados como autores, complices o
encubridores estan exentos de responsabilidad penal. El sobreseimiento provisional equivale a un archivo
temporal de la causa. Esto quiere decir que aunque esta se cierre es susceptible de volver a ser abierta si
aparecieran nuevos indicios relevantes que la pudieran desbloquear. El juez actla asi cuando se ha
cometido un delito pero no sabe quién lo ha hecho o cuando no resulte debidamente justificada la
perpetracion del delito que haya dado motivo a la formacidn de la causa. [En Linea] [Fecha de consulta:
01/03/16]. Policia de Andalucia. https://policialocalwakinaki.com/2013/04/01/sobreseimiento-libre-y-
sobreseimiento-provisional/

9 poder Judicial Espafia. La Orden de Proteccion. [En Linea] [Fecha de consulta: 07/03/16]
http://www.poderjudicial.es/cgpj/es/Temas/Violencia-domestica-y-de-genero/La-orden-de-proteccion/

20 |a cual puede encontrarse a través de internet en los portales del Consejo General del Poder Judicial,
Ministerio de Sanidad o personalmente a través del modelo de solicitud en formato papel en la Autoridad
Laboral, Fuerzas y Cuerpos de Seguridad, Ministerio Fiscal o instituciones u oficinas relacionadas. No
obstante, solo puede presentarse en los Ultimos puntos.
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de custodia de los hijos...) y penal (orden de alejamiento, prohibicion de
comunicacion...). De modo que, recoger estos datos ayuda a que los organismos puedan
agilizar los procedimientos a seguir, informar juridicamente a la victima y apoyarla a

través de los diferentes recursos disponibles.

No obstante, se afiade como excepcion a dicha orden, el informe del Ministerio Fiscal,
conforme sefiale la existencia de indicios, ya que en algunos casos aun no estaria
generada dicha orden. Dicha orden es regulada por la Ley 27/2003, de 31 de julio,
reguladora de la Orden de proteccion de las victimas de la violencia doméstica®*, como
consecuencia se modifico el Real decreto de 14 de septiembre de 1882 por el que se

aprueba la Ley de Enjuiciamiento Criminal %

competente de activar esta mecanismo,
basicamente en el art. 544 ter de la misma. Este nos indica a quien corresponde dictar la
orden, es decir el Juez de Instruccion competente o el Ministerio Fiscal conforme exista

un riesgo hacia la victima®.
Una vez recibida la solicitud, el Juez de guardia instara un procedimiento urgente®*.

En el supuesto del informe del Ministerio Fiscal, debemos dirigirnos a la Instruccion
2/2005 sobre la acreditacion por el ministerio fiscal de las situaciones de violencia de

género®. No obstante, en la Resolucién de 25 de Noviembre de 2015%, en su articulo 2,

2 ey 27/2003, de 31 de julio, reguladora de la Orden de proteccion de las victimas de la violencia
doméstica. (B.O.E. de 1 de agosto de 2003) [En Linea] [Fecha de consulta: 07/03/16]
http://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2003-15411

%2 Real decreto de 14 de septiembre de 1882 por el que se aprueba la Ley de Enjuiciamiento Criminal
(B.O.E. de 17 de septiembre de 1882) [En Linea] [Fecha de consulta: 07/03/16]
https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-1882-6036

%% poder Judicial Espafia. La Orden de Proteccion [En Linea] [Fecha de consulta: 07/03/16]
http://www.poderjudicial.es/cgpj/es/Temas/Violencia-domestica-y-de-genero/La-orden-de-proteccion

2 Este convocaré audiencia urgente llamando a las partes junto el Ministerio Fiscal, en un plazo maximo
de 62 horas. Sin embargo, se realizara de manera separada, estableciendo las medidas oportunas para
evitar confrontacién entre victima (incluyendo a familiares) y agresor. Finalmente, se resolverd mediante
un Auto, dictaminando lo que proceda sobre la orden de proteccion y lo relacionado, el cual se notificara
a las partes y serd comunicado al secretario Judicial.

% Instruccion 2/2005 sobre la acreditacion por el ministerio fiscal de las situaciones de violencia de
género de 2 de marzo de 2005 [En  Linea] [Fecha de  consulta:
07/03/16] http://mww.violenciagenero.msssi.gob.es/profesionalesinvestigacion/juridico/protocolos/docs/
Instruccion_2_2005_2 marzo_interpretacion_articulo_23 Ley Integral_Fiscalia_General_Estado.pdf

% Resolucion de 25 de noviembre de 2015 (B.O.E. de 10 de diciembre de 2015) [En Linea] [Fecha de
consulta: 27/02/16] https://www.boe.es/boe/dias/2015/12/10/pdfs/BOE-A-2015-13411.pdf
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afiade la resolucién judicial con acuerdo de medidas cautelares, y el certificado o
informe acreditativo de atencion personalizada expedido por el organismo publico
correspondiente en materia de violencia de género en el caso de las funcionarias

publicas.

1.2. Marco normativo de la violencia de género y de las medidas

laborales y de Seguridad Social para la proteccion de la victima

Se exponen las normas legales del &mbito de estudio, inicialmente se presenta el marco
comunitario con una perspectiva mas general e historica de la discriminacion de la
mujer, progenitora de la violencia de género y por otro lado el marco nacional,

regulador mas concreto de las medidas laborales y de Seguridad Social en nuestro pais.
1.2.1. Marco comunitario

A partir del afio 1986 se empezd a reconocer la relevancia comunitaria a la problematica
a la que se veia sometida la mujer, por esta razon se realizaron estudios sobre la

incidencia real y las posibilidades de actuacién a nivel europeo?’.

Poco a poco se delimitaron conceptos, medidas y se organizaron eventos para transmitir
la seriedad e importancia al tema como por ejemplo, la Recomendacién %% 92/131/CEE
de la Comisién, de 27 de noviembre de 1991, relativa a la proteccion de la dignidad
de la mujer y del hombre en el trabajo ?° con el objetivo de equiparar al mismo nivel
los diferentes paises miembros, recomendando a los poderes publicos de estos

promoverlo entre su ciudadania.

No obstante antiguamente ya existian directivas * al respecto, como la Directiva
76/207/CEE del Consejo, de 9 de febrero de 1976, relativa a la aplicacion del

2 PEREZ DEL RIO, T. ¢’ La violencia de género en el ambito laboral...”” Op.cit. pag. 41.

%8 |_as recomendaciones europeas de la UE no tienen una eficacia vinculante, es decir efecto obligatorio,
son meros consejos para que los Estados Miembros sigan una linea de accién.

 Recomendacion 92/131/CEE de la Comision, de 27 de noviembre de 1991, relativa a la proteccién de la
dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo (Diario Oficial de las Comunidades Europeas de 24 de
febrero de 1992) [En Linea] [Fecha de consulta: 01/03/16] http://eur-lex.europa.eu/legal-
content/ES/TXT/?uri=URISERV%3Ac10917a

%0 |_as directas europeas son actuaciones de la UE a nivel legislativo, por el cual obligan a un Estado
Miembro a cumplir unas metas u objetivos.
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principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al
acceso al empleo, a la formacién y a la promocion profesionales, y a las condiciones
de trabajo®! *. Esta tltima fue derogada por la Directiva 2006/54/CE del Parlamento
Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006, relativa a la aplicacion del principio
de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en
asuntos de empleo y ocupacién ** (refundacién del anterior) a consecuencia de la

unificacion.

En la exposicion de motivos de la L.O.M.P.1.V.G. encontramos su motivacion y
aportaciones como es el caso de la Conferencia IV Mundial de 1995 de la
Organizacion de Naciones Unidas, (la cual no es la primera de las diversas que se han
celebrado a lo largo de la historia) encargada de establecer metas para igualar la
posicion de la mujer con la del hombre tanto en el &mbito laboral, politico y cultural
con la novedad de considerar la igualdad como un derecho fundamental universal; la
Resolucion WHA49.25 de la 492 Asamblea Mundial de la Salud **, declarando la
violencia como problema prioritario de salud publica en 1996, la cual reitera la anterior
entre otras. Un avance sobre las normas anteriores fue la firma del Pacto Europeo por
la Igualdad de Género * (2011-2020) de 7 de marzo de 2011, el mas reciente por
ahora, con el fin de seguir aportando medidas para eliminar la discriminacion y la

segregacion laboral de la mujer.

%! Directiva 76/207/CEE del Consejo, de 9 de febrero de 1976, relativa a la aplicacién del principio de
igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacién y a la
promocion profesionales, y a las condiciones de trabajo (D.O.U.E. nim. 39, de 14 de febrero de 1976.
[En Linea] [Fecha de consulta: 01/03/16] https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=DOUE-L-1976-80038

%2 Dicha directiva fue modificada por la Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de
23 de septiembre de 2002 (D.O.C.E. 269 de 5 de noviembre de 2002) [En Linea] [Fecha de consulta:
01/03/16] https://www.boe.es/doue/2002/269/L00015-00020.pdf

% Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006, relativa a la
aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en
asuntos de empleo y ocupacion (D.O.U.E. 204/23 del 26 de julio de 2006) [En Linea] [Fecha de consulta:
01/03/16]. http://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?uri=URISERV%3Ac10940

3 Resolucién WHA49.25 de la 49¢ Asamblea Mundial de la Salud [En Linea] [Fecha de consulta:
01/03/16] http://www.who.int/violence_injury_prevention/resources/publications/en/lWHA4925 spa.pdf

% pacto Europeo por la Igualdad de Género (2011-2020) de 7 de marzo de 2011 (D.O.U.E. 155/10 de 25
de mayo de 2011) [En Linea] [Fecha de consulta:
07/03/16].http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/Conclusiones_del_Consejo_de 7

_de_marzo_de 2011 sobre Pacto Europeo_por_la_Igualdad de Genero.pdf
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Un ejemplo mas especifico es el Convenio del Consejo de Europa sobre prevencion
y lucha contra la violencia contra la mujer y la violencia domestica del 11 de mayo
de 2011% ratificado por nuestro pais el 14 de marzo de 2014. Este recoge una serie de
recomendaciones y tiene en cuenta jurisprudencia europea por la cual se han creado
normas, pactos internacionales, etcétera con la finalidad de ser identificado como si de
un convenio colectivo se tratase. En este se plasman todos los puntos posibles
exclusivos de la mujer, desde casas de acogida, acoso sexual, sanciones de los autores

del delito, obligaciones para los Estados, educacion, sensibilizacion, denuncias. ..

Finalmente para concluir se originé " la Directiva 2011/99/UE del Parlamento
Europeo y del Consejo de 13 de diciembre de 2011 sobre la orden europea de
proteccion® la cual anuncia que durante la situacion de traslado de un Estado miembro
a otro, las personas consideradas como victimas recibirdn la proteccion necesaria con
la finalidad de protegerlas ante un acto delictivo, por tanto también se encontraria

incluida la victima de violencia de género.

1.2.2. Marco normativo nacional
Los preceptos constitucionales establecidos en la Constitucién Espafiola de 1978*, (en

adelante, C.E.) regulan y garantizan una serie de derechos *° y deberes que a través de

% Convenio del Consejo de Europa sobre prevencion y lucha contra la violencia contra la mujer y la
violencia domestica del 11 de mayo de 2011 (B.O.E. 6 de junio de 2014) [En Linea] [Fecha de consulta:
07/03/16] https://www.boe.es/boe/dias/2014/06/06/pdfs/BOE-A-2014-5947.pdf

37 Se originé a través de la Resolucién de 10 de junio de 2011 sobre un Plan de trabajo para reforzar los
derechos y la proteccidn de las victimas, en particular en los procesos penales (D.O.U.E. 187/1, de 28 de
junio de 2011) [En Linea] [Fecha de consulta: 07/03/16] http://eur-lex.europa.eu/legal-
content/ES/TXT/?uri=CELEX%3A32011G0628(01) y la Resolucion del Parlamento Europeo, de 26 de
noviembre de 2009, sobre la eliminacion de la violencia contra la mujer (D.O.U.E. 26 de noviembre de
2009) [En Linea] [Fecha de consulta;
07/03/16] http://www.europarl.europa.eu/sides/getDoc.do?pubRef=-//EP//NONSGML+TA+P7-TA-
2009-0098+0+DOC+PDF+V0//ES

% Directiva 2011/99/UE del Parlamento Europeo y del Consejo de 13 de diciembre de 2011 sobre la
orden europea de proteccion. (D.O.U.E. 339/2, de 21 de diciembre de 2011) [En Linea] [Fecha de
consulta: 07/03/16]  http://www.poderjudicial.es/cgpj/es/Temas/Violencia-domestica-y-de-genero/La-
orden-de-proteccion/relacionados/Directiva-2011-99-UE-del-Parlamento-Europeo-y-del-Consejo-de-13-
de-diciembre-de-2011-sobre-la-orden-europea-de-proteccion

% Constitucién Espafiola de 1978 (B.O.E. de 29 de diciembre de 1978).

*0 |os siguientes derechos son los que se encuentran vulnerados por la violencia de género: derecho a la
dignidad de la persona y los derechos inviolables (10); derecho a la igualdad y no discriminacion (14);
derecho a la vida y a la integridad fisica y moral (15); derecho a la libertad y a la seguridad (17); derecho
al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen (18.1); proteccién a la familiay a la
infancia (39). Por tanto como consecuencia de la transgresion de estos, se desarrolla un paquete de
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sus titulos y capitulos son el esqueleto de lo que se desarrolla a través del ordenamiento

juridico como indica su art. 9.

Asi pues gracias a lo anterior se permitio elaborar los inicios de la trayectoria de la
normativa de la violencia de genero en nuestro pais, la cual se inicia con la Ley
30/2003, de 13 de octubre, sobre medidas para incorporar la valoracion del
impacto de género en las disposiciones normativas que elabore el Gobierno “,
donde se establece un procedimiento a seguir, modificando el que se usaba
anteriormente para tener en cuenta en el momento de elaborar normativa como
proyectos de ley o reglamentos por parte del gobierno en los problemas en que se

encuentran las mujeres y establecer mejoras sobre estos.

El legislador con el fin de delimitar la materia en aspectos como el concepto de
violencia de género o los sujetos involucrados, cred la ley mas relevante en la
actualidad, la Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion
Integral contra la Violencia de Género anteriormente mencionada como
L.O.M.P.1.V.G. Esta ley es transversal, dicho concepto quiere decir que abarca todas
las perspectivas de la violencia de género, no solo es exclusiva en un ambito. La
exposicion de motivos lo indica claramente reiterando los articulos de la C.E. iniciales,
puesto que incluye aspectos preventivos (planes de sensibilizacion...), educativos
(aprendizaje de resolucién pacifica de conflictos, escolarizacion inmediata en casos de
cambio de residencia derivado de actos de violencia de género...), sociales (publicidad,
medios de comunicacion...), asistenciales y de atencion posterior a las victimas (&mbito
sanitario...). En definitiva su objetivo es hacer efectiva la proteccion de la victima y
permitir la conciliacién de los requerimientos de la vida laboral con sus necesidades
especificas, evitando la vulneracién de los derechos fundamentales *? determinando

mecanismos que seran estudiados mas adelante.

medidas para resarcir el dafio e intentar prevenir que no vuelvan a suceder los mismos hechos. Sin
embargo estos mecanismos no podrian establecerse si no fueran por los siguientes articulos: derecho a
la tutela judicial efectiva (24); deber y derecho al trabajo (35); derecho a la negociacidn colectiva (37.1);
derecho a la formacion profesional, a la jornada y al descanso laboral (40.2).

! ey 30/2003, de 13 de octubre, sobre medidas para incorporar la valoracién del impacto de género en
las disposiciones normativas que elabore el Gobierno. (B.O.E. de 14 de octubre de 2003) [En Linea]
[Fecha de consulta: 27/02/16] http://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2003-18920

*2 MINGO BASAIL, M. “’Situacién de los derechos laborales de las mujeres victimas de violencia de
género en Espafia. Evolucion legislativa, contenido, proteccion y posibles lineas de actuacion’’. Revista
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En relacion con las medidas laborales y de Seguridad Social el nicleo central del
trabajo, hay que hacer referencia al titulo Il, llamado derechos de las mujeres victimas
de violencia de género, concretamente los capitulos II-1V. La L.O.M.P.1.V.G se remite a
la normativa propia de cada materia como es el R.D. Legislativo 2/2015 de 23 de
Octubre de 2015, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto
de los Trabajadores® (en adelante, E.T.) y el R.D. Legislativo 8/2015 de 30 Octubre
de 2015 por el que se aprueba el texto refundido de la Ley General de la Seguridad

Social**

(en adelante, L.G.S.S.). A partir de ambos R.D. Legislativos, posteriormente se
ha ido elaborando nueva normativa especifica y otras de desarrollo extendiendo su

motivacion, mejorandola y adaptandola a cada circunstancia.

Otra referencia importante es la Ley Orgéanica 3/2007 de 22 marzo para la Igualdad
efectiva entre Hombres y Mujeres *° (en adelante, L.O.1.), ya que es una pieza clave
junto con la LOMPIVG en desarrollar la materia relacionada con los problemas que
sufre el sector femenino, reconociendo todo tipo de desigualdades salariales, sociales...
Como sucedid con la L.O.M.P.1.V.G., a partir de la entrada en vigor de la L.O.l. se
originaron diferentes modificaciones para mejorar la regularizacion de algunas de las
situaciones, ademas debemos destacar en su Titulo Ill la creacion de dos Organos
administrativos: la Delegacion Especial del Gobierno contra la Violencia sobre la
Mujer, en el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales con determinadas funciones
como por ejemplo proponer la politica de gobierno en relacion a la materia, y el
Observatorio Estatal de Violencia sobre la Mujer un érgano colegiado en el mismo
ministerio, el cual servira como centro de andlisis de la situacion, estudio de la
evolucidn de la violencia, asesoramiento y colaboracion en propuestas y medidas para la

eliminacion de estas situaciones. ..

del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales. Pag. 121. [En Linea] [Fecha de consulta:
26/02/16] http://www.empleo.gob.es/es/publica/pub_electronicas/destacadas/revista/numeros/Extralgual
dad08/est04.pdf

3 Real Decreto Legislativo 2/2015 de 23 de Octubre de 2015, por el que se aprueba el texto refundido de
la Ley del Estatuto de los Trabajadores (B.O.E. 26 de Octubre de 2015)

* Real Decreto Legislativo 8/2015 de 30 Octubre de 2015 por el que se aprueba el texto refundido de la
Ley General de la Seguridad Social (B.O.E. de 31 de octubre de 2015)

** ey Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. (B.O.E.de 23 de

marzo de 2007) [En Linea] [Fecha de consulta: 27/02/16] https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-
A-2007-6115
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Existen acciones complementarias que ayudan a mejorar el conjunto de leyes
establecidas, como pueden ser la Estrategia Nacional para la erradicacién de la
violencia sobre las mujeres (2013-2016) *, donde el gobierno reagrupa las actuaciones

existentes para combatir la violencia de género estableciéndose unos objetivos a seguir.

En relacion a las medidas para recibir asistencia y ayudas econdémicas, se encuentra la
Ley 35/95 de 11 Diciembre Ayudas y Asistencia a las victimas de delitos violentos y

contra la libertad sexual®’

. En la misma linea se procede con la Ley 3/2012, de 6 de
julio, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral “® realizando nuevas
redacciones de determinados articulos, destacando por ejemplo su disposicion final
decimocuarta aportando bonificaciones en los contratos temporales a las victimas de

violencia de género, entre otras.

Pero la violencia de género no es problema que solo sufran las espafiolas sino también
las extranjeras, por esta razon se deben tomar medidas y aportar los recursos necesarios
para los situaciones de residencia en nuestro pais de las mujeres extranjeras victimas
residentes actualmente en Esparia, por ello deberemos citar la Ley Organica 4/2000, de
11 de enero, sobre derechos y libertades de los extranjeros en Espafia y su

integracion social * *°.

*® Gobierno de Espafia. Estrategia Nacional para la erradicacién de la violencia sobre las mujeres
(2013-2016). 2013. Edita Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad. [En Linea] [Fecha de
consulta: 27/02/16]
http://lwww.violenciagenero.msssi.gob.es/planActuacion/estrategiaNacional/docs/EstrategiaNacional Cast
ellano.pdf

7 ey 35/1995, de 11 de diciembre, de ayudas y asistencia a las victimas de delitos violentos y contra la
libertad sexual. (B.O.E. de 12 de diciembre de 1995) [En Linea] [Fecha de consulta:
27/02/16] https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-1995-26714

*8 ey 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral (B.O.E.de 7 de julio
de 2012) [En Linea] [Fecha de consulta: 27/02/16] https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-
2012-9110

* ey Orgénica 4/2000, de 11 de enero, sobre derechos y libertades de los extranjeros en Espafia y su
integracién social. (B.O.E. de 12 de Enero de 2000) [En Linea] [Fecha de consulta: 16/04/16]
http://noticias.juridicas.com/base_datos/Admin/lo4-2000.html

%0 Se desarrolla en el Real Decreto 557/2011, de 20 de abril, por el que se aprueba el Reglamento de la
Ley Organica 4/2000, sobre derechos y libertades de los extranjeros en Espafia y su integracidn social,
tras su reforma por la Ley Organica 2/2009 (B.O.E. nim. 103 de 30 de abril de 2011) [En Linea] [Fecha
de consulta: 25/06/16] http://noticias.juridicas.com/base_datos/Admin/rd557-2011.html
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Finalmente, respecto a la tutela judicial efectiva queda identificar donde se regulan las
sanciones. En el &mbito laboral se plasmaria en el Real Decreto Legislativo 5/2000, de
4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley sobre Infracciones y
Sanciones en el Orden Social > junto la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de
prevencién de Riesgos Laborales * en referencia a materia laboral destacando la
seguridad y salud de los trabajadores y la Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora

| %3 (en adelante, L.J.S.) donde se regulan los conflictos de la

de la jurisdiccion socia
tramitacion del procedimiento sobre movilidad geografica, modificaciones sustanciales
de condiciones de trabajo, suspension del contrato de trabajo, y reduccion de jornada
por causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion derivadas de fuerza

mayor entre empresario y trabajadora junto con el despido nulo de esta.

Las comunidades autbnomas también disponen de poder para poder legislar

|54

autonémicamente con el fin de mejorar la normativa estatal >* por ejemplo, Navarra >

establece una de las leyes mas recientes en reguladoras de la violencia de género.

°! Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social. (B.O.E. de 8 de agosto de 2000)

52 ey 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales. (B.O.E. de 10 de noviembre de
1995)

> Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la jurisdiccién social (B.O.E. de 11 de octubre de 2011)
[En Linea] [Fecha de consulta: 30/03/16] http://naticias.juridicas.com/base_datos/Laboral/I36-2011.html

% Ley Foral para actuar contra la violencia hacia las mujeres, aprobada el 26 marzo de 2015 (B.O.E. de
17 de abril de 2015) [En Linea] [Fecha de consulta: 16/04/16]
http://noticias.juridicas.com/base_datos/CCAA/550713-ley-foral-14-2015-de-10-abr-cf-navarra-para-
actuar-contra-la-violencia.html.
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2. MEDIDAS LABORALES Y DE SEGURIDAD SOCIAL CONTRA
LA VIOLENCIA DE GENERO

2.1. Derechos laborales

Hay que partir de que el “’desempeiio de una actividad profesional constituye un
importante cauce de normalizacion de la vida de las victimas de violencia de género’**®,
es decir es la “’respuesta imprescindible para romper el ‘circulo de sujecion’ de la mujer

al hombre” °’

economicamente. Existen por tanto una serie de mecanismos que ayudan
a desarrollar la actividad profesional de las victimas establecidas por el ordenamiento
juridico laboral. Ademé&s esta medida no es solamente una medida de recursos
econdmicos como se ha mencionado anteriormente, sino que también se entiende que

constituyen un medio terapéutico para la victima.

Entre los derechos laborales que establece el art. 4 del E.T. se destacan concretamente
algunos de ellos como son: el derecho a la no discriminacion (4.2. c), el derecho a la
promocion y formacién en el trabajo (4.2. b), etc. Estos preceptos recogen esos
mandatos constitucionales mencionados anteriormente en el apartado de Normativa

Estatal adaptandose a la normativa laboral.

Por esta razon, las medidas laborales de la victima de violencia de género se encuentran
garantizadas por el art. 17 de la L.O.M.P.L.V.G., con el fin de que no intervenga el
origen, la religion o cualquier otra condicidon personal durante la ejecucion de las
mismas. Por ello, el legislador aporta los mecanismos suficientes para paliar las
consecuencias negativas de la situacion de desproteccion a la que se ve sometida la
victima °® mediante la discriminacion positiva frente a trabajadoras sin la condicién de
victima de violencia de género. Con estas acciones lo que se busca es aportar una mayor
proteccion de la victima de manera urgente, es decir proteger su derecho a la vida frente

a su agresor sin la necesidad de abandonar su puesto de trabajo ya que es el medio que

® QUINTANILLA NAVARRO B. Violencia de género y derechos sociolaborales: la LO 1/2004, del 28
de Diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género. Temas Laborales, n° 80,
2005. Pag. 32.

% FERNANDEZ LOPEZ. M2, La dimensi6n laboral de la violencia de género, Ed. Bomarzo, Albacete,
2005. Pag. 9.

%8 Véase el capitulo Il de LOMPIVG, especificamente el articulo 21 desarrollado por el E.T.
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garantiza la independencia econdémica del agresor. Pero no se refiere solamente a
interponer distancia frente a su agresor, sino también darle la oportunidad a la victima
de recuperarse fisica y psicolégicamente. Se debe mencionar que estos mecanismos
incluyen tanto a mujeres desempleadas como empleadas y que por tanto la carga que
soporta el empresario seria diferente en cada caso. Por ello, en los apartados siguientes
en funcion de cémo afectan las medidas desglosaremos el momento de la relacion
laboral entre empresario y victima en inicio de la relacién, durante el transcurso de esta

y finalmente su extincion.

2.1.1. Al'inicio de la relacion laboral

Las victimas de violencia de género se encuentran dentro del conjunto de personas con
riesgo de exclusion social, ya que las caracteristicas que conllevan su situacion de
victima dificultan su insercién en el mundo laboral®. Por esta razén legislador
establece una serie de medidas para garantizar la entrada en el mundo laboral del
colectivo vulnerado y su mantenimiento en el mismo. Es obligada en algunos casos la
participacién del empresario para que garantice una mayor proteccion hacia la mujer,

por tanto se incentiva el uso de estas medidas por parte del Estado.

2.1.1.1. En el acceso al empleo

El programa de insercion sociolaboral o programa publico especifico de empleo, es
una medida que pretende impulsar el acceso al mundo laboral de personas
desempleadas. Va dirigido a determinados colectivos por ejemplo a menores y victimas
de violencia de género. Gracias a la personalizacion de sus acciones se pretende atender
a las necesidades de cada persona ya que son dirigidas expresamente hacia los
conflictos y condiciones a los que estan sometidos en cada colectivo. Por tanto su
objetivo es resolver los problemas del participante con la finalidad de conseguirles
empleo. Las victimas de violencia de género estan incluidas entre estos colectivos
protegibles, es por ello que se recoge en la L.O.M.P.L.V.G. ® junto con el Real Decreto

1917/2008, de 21 de noviembre, por el que se aprueba el programa de insercion

% En la Ley 1/2013, de 14 de mayo, de medidas para reforzar la proteccion a los deudores hipotecarios,
reestructuracion de deuda y alquiler social se identifica a la victima de violencia de género en su
exposicién de motivos y en su articulo 1 como colectivo con posibilidades de exclusion social (B.O.E.
nim. 116 del 15 de mayo del 2013). [En Linea] [Fecha de consulta: 23/06/16]
https://www.boe.es/buscar/pdf/2013/BOE-A-2013-5073-consolidado.pdf

80 \/gase el articulo 22 de la L.O.M.P.I1.V.G.
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sociolaboral para mujeres victimas de violencia de género® (en adelante, R.D.
1917/2008) destinado exclusivamente a desarrollar esta materia. Para la aplicacion de
este plan la dnica condicion que se le exige a las victimas es la inclusion en los
Servicios Publicos de Empleo (en adelante, S.E.P.E.). No obstante, en el supuesto de
que una empresa quiera contratar una mujer victima de violencia de género a través de
los contratos bonificados no serd necesaria su inscripcion al S.E.P.E. Ademas, las
victimas pueden ser afiadidas al programa de Renta Activa de Insercién ® como indica
el Tribunal Supremo (Sala de lo Social) en su sentencia del 12 de octubre de 2013. Sin
embargo también se deben cumplir unos requisitos, aunque se van identificando nuevos
medios de acreditacion de la violencia para el acceso a la Renta Activa de Insercion no
contemplados especificamente en la ley por ejemplo, se incluye la orden de alejamiento
es decir una medida cautelar mediante resolucion judicial en la sentencia del Tribunal
Supremo (Sala de lo Social) nim. 5329/2013, de 2 de octubre de 2013.

La dnica diferencia entre participantes sobre el uso de estos, es la duracion de las
medidas, ya que se tiene en cuenta el medio de acreditacion de la situacion de violencia
de género para su computo, lo que se podria considerar discriminatorio. En el supuesto
de tener una la sentencia condenatoria (como es el caso de la sentencia de la Audiencia
Provincial nim. 507/2013 de 25 noviembre de 2013), su duracién seria de 24 meses con
incrementos en los casos en que la victima que participe en programas formativos; en el
caso de la resolucion judicial o la orden de proteccion la duracion de estas; y finalmente
en el caso del informe del Ministerio Fiscal, el periodo de tiempo necesario para la

adopcion de la resolucidn requerida sobre la orden de proteccion.

61 Real Decreto 1917/2008, de 21 de noviembre, por el que se aprueba el programa de insercién
sociolaboral para mujeres victimas de violencia de género. (B.O.E. de 10 de diciembre de 2008) [En
Linea] [Fecha de consulta: 30/03/16] https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2008-19918

%2 La Renta Activa de Inserciéon es un mecanismo que ‘’trata de incrementar las oportunidades de
insercién en el mercado de trabajo de los trabajadores desempleados con especiales necesidades
econdmicas Yy dificultad para encontrar empleo a través de una ayuda econémica. Ademas las victimas de
la violencia de género o victimas de violencia doméstica que se hayan visto obligadas y acrediten cambio
de su residencia en los 12 meses anteriores a la solicitud de admisiéon al Programa, o durante su
permanencia en éste, podran percibir en un pago Unico una ayuda suplementaria de tres meses de renta
activa de insercion sin que ello minore la duracién de dicha renta. Esta ayuda se podra percibir una sola
vez por cada derecho a la admision al programa de renta activa de insercién”” [En Linea] [Fecha de
consulta: 23/06/16]

https://www.sepe.es/contenidos/que_es_el_sepe/publicaciones/pdf/pdf prestaciones/folleto_rai_esp.pdf
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De cualquier manera la pretension de la medida es garantizar el empleo tal y como pasa
en otros mecanismos méas ambiciosos como es el caso de las modalidades de los
contratos laborales por tener la condicién victima de violencia de género ® que veremos

mas adelante.

Por otro lado, se debe destacar la mejora que se establece en el supuesto de las
trabajadoras autbnomas ya que se otorgan subvenciones al programa de promocion
de empleo auténomo regulado en la Orden TAS/1622/2007, de 5 Junio por la que se
regula la concesion de subvenciones al programa de promocion del empleo autbnomo
% En esta se desarrollan los incentivos para favorecer el inicio de una nueva
actividad por cuenta propia®, cuyo objeto es facilitar la constitucién de desempleados
en trabajadores autonomos. En el supuesto de las trabajadoras autdbnomas victimas de
violencia de género ® al considerarse un colectivo con especiales dificultades de
insercion laboral como la propia orden indica, se incrementan hasta un 10% las
subvenciones correspondientes a mujeres como es el ejemplo de la subvencion por el
establecimiento por cuenta propia o subvenciones financieras, con un maximo de
10.000€ en ambas.

2.1.1.2. En la contratacion

Para incentivar la contratacion y la estabilidad en el empleo la victima puede ser
contratada mediante un contrato de trabajo en modalidad de indefinido, es decir sin
limites de tiempo, donde obtendra la empresa contratante a cambio una bonificacion.

Ser victima de violencia de género aporta una bonificacion mensual de la cuota de la
Seguridad Social. Antiguamente se regulaba en la Ley 43/2006, de 29 de diciembre,

para la mejora del crecimiento y del empleo®, la cual determinaba una aportacion de

%% Estas modalidades contractuales forman parte del programa de insercién sociolaboral que mas adelante
estudiaremos y que se establecen en el art. 2 d) del R.D. 1917/2008. Véase el art. 9 del mismo R.D. para
su desarrollo.

% Orden TAS/1622/2007, de 5 de junio, por la que se regula la concesion de subvenciones al programa de
promocion del empleo auténomo (B.O.E. de 7 de junio de 2007) [En Linea] [Fecha de consulta: 06/03/16]
https://www.boe.es/boe/dias/2007/06/07/pdfs/A24871-24876.pdf

% Se establece en el art. 2 c) del R.D. 1917/2008.Véase el art. 8 del mismo R.D. para su desarrollo.

% v/éase el art. 3 de la Orden TAS/1622/2007.
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850€ al afo por cada trabajadora durante un periodo de tiempo de 4 afos, el cual su
equivalente diario seria de 70,83€. Sin embargo después surgié la modificacion ® que
aumentod dicha cuantia estableciéndola en 125€ mensuales, es decir 1.500€ anuales, la

cual sigue vigente actualmente.

El limite temporal de la duracion de la medida y la posible devolucion por realizar una
infraccion de los requisitos establecidos como podria ser la obligacion de mantener el
vinculo contractual con la trabajadora, es de 4 afios como hemos mencionado
anteriormente, justamente el periodo de tiempo que dura un mandato electoral. Esta idea
da a entender que el legislador actual cubre la situacion de la violencia de género
durante su época electoral y que por tanto no se trata de un mecanismo indefinido como
su propio nombre indica ya que se acondiciona a un determinado intervalo de tiempo.
Por esta razon se crea la imposibilidad de obtener una estabilidad laboral y econémica
para la victima, reforzando el vinculo de dependencia con su agresor al finalizar dicha
medida ya que volveria a estar desamparada, incluso se presentaria una situacion igual o
peor que al inicio de la contratacion. Por tanto pese a ser un mecanismo para facilitar la

contratacion y la estabilidad laboral deberia tener una menor limitacion temporal.

Como segunda opcién, el empresario puede optar por el contrato en modalidad
temporal, una alternativa mas inestable que la anterior ya que limita el periodo de
tiempo de la relacién laboral. ElI punto positivo que aporta aparte de la oportunidad
laboral, es la demostracion al empresario de las capacidades y competencias de la
trabajadora con la esperanza de que renueve el vinculo laboral. EI empleador recibira
una bonificacion mensual como en el caso anterior a la Seguridad Social de una cuantia
de 600€ durante toda la vigencia del contrato®. Debemos remarcar que para estas
medidas como se ha especificado anteriormente, no es necesario que la trabajadora este
inscrita en el S.E.P.E.

Sin embargo para incentivar una mayor calidad en el empleo y conseguir la estabilidad
en el mundo laboral, el legislador se hace eco de ese mayor beneficio y por ello

%7 Ley 43/2006, de 29 de diciembre, para la mejora del crecimiento y del empleo. (B.O.E. del 30 de
diciembre de 2008) [En Linea] [Fecha de consulta:
07/03/16] https://www.boe.es/boe/dias/2006/12/30/pdfs/A46586-46600.pdf

%8 Que realizo el R.D. 1917/2008 a través de su disposicion final primera.

% Se halla regulado en el articulo 2.4 de la Ley 43/2006.
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incentiva la conversién de contratos temporales a indefinidos de las victimas de
violencia de género con una determinada bonificacion, la cual es del mismo modo que
en los anteriores casos pero en este supuesto establece una cuantia de 1.500€’°. Esta
cuantia es la mas elevada comparada con la misma conversion celebrada entre victimas

de violencia doméstica (850€) o personas en situacion de exclusién social (600€).

Por parte de los empresarios se considera que contratar mediante el contrato indefinido
a sus trabajadores suele ser una opcién dubitativa debido al cardcter econémico de la
modalidad. Sin embargo aporta grandes beneficios empresariales a parte de la
bonificacion, ya sea a través de la formacidn y experiencia adquirida por la empleada
por ejemplo o por el compromiso empresarial alcanzado junto con la confianza
depositada en la asalariada. ElI problema transcurre cuando el empresario quiere
extinguir la relacion contractual ya que si no fuese por causas imputables al empleado,
el empleador debera sufragar el gasto del finiquito correspondiente. Por el contrario en
el caso del contrato temporal, la extincion contractual es menos costosa y el periodo de
duracién de la relacion del trabajador es menor, no obstante la bonificacion es
solamente durante el periodo de tiempo de la duracién del contrato. Pese parecer la
anterior modalidad una medida mas beneficiosa, el plantearse el contrato indefinido por
los motivos mencionados y reiterando que la obligatoriedad de mantener a la
trabajadora es ciertamente limitada podria considerarse equiparable a la modalidad
temporal y por tanto suponer un mecanismo mas atractivo para el empresario. También
se destaca que la duracion de la bonificacion del contrato indefinido de las victimas de
violencia de género es la mas alta y su cuantia se encuentra entre las mayores de todas
las bonificaciones y reducciones a la Seguridad Social exceptuando la contratacion de

personas con discapacidad (con un minimo de 4.500€).

Una modalidad especifica es el contrato temporal de interinidad para la sustitucién
de trabajadoras victimas de violencia de género’™. Este no solo se ocupa de la
subsistencia de la trabajadora y asi facilitar la suspensién del contrato, sino que potencia
dicha suspension para garantizar la integridad de la empleada obteniendo a cambio

incentivos empresariales. Sin embargo esta modalidad contractual no va dirigida a la

" Indicado en la Ley 3/2012 en su disposicién final 14.3, modificando el articulo 2 de la Ley 43/2006
afladiendo el apartado sexto.

™ Se encuentra regulado en el articulo 21.3 de la L.O.M.P..V.G.
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victima de violencia de género ya que en este supuesto se trata de realizar un contrato de
trabajo con una persona que ocupara el lugar de la empleada en la empresa, es decir la
sustituye durante el periodo de tiempo que dure la ejecucion de sus derechos, por
ejemplo cuando ejerce del derecho a la suspension del contrato de trabajo o mientras

realiza movilidad geogréfica o cambio de centro de trabajo.

Por tanto al celebrar el contrato temporal de interinidad, el empresario gana
bonificAndose con el 100% de las cuotas empresariales a la Seguridad Social por
contingencias comunes. Por otro lado ademas contrata a un nuevo trabajador y ayuda a
conservar el empleo a la trabajadora victima ya que podria cubrir la ausencia de esta a
través de su poder de organizacion y direccion. Para mostrar de manera mas gréfica los
efectos que esta politica produce se muestran el nimero de contratos realizados en

Espafia durante el afio 2015.

Comunidad auténoma N° contratos bonificados Ne contratos de sustitucion
Andalucia 144 3
Aragon 22 1
Principado de Asturias 12 2
Islas Baleares 5 4
Canarias 35 2
Cantabria 8 4
Castillay Le6n 57 6
Castilla - La Mancha 21 1
Catalufia 56 15
Comunidad Valenciana 101 4
Extremadura 9 7
Galicia 33 14
Comunidad de Madrid 106 41
Regién de Murcia 17 1
C. Foral de Navarra 6 5
Pais Vasco 15 5
La Rioja 7 1
Ceuta 1 0

Fuente: Gobierno de Espafia "

"2 Datos extraidos de: Gobierno de Espafia. http://estadisticasviolenciagenero.msssi.gob.es/ [En Linea]
[Fecha de consulta: 07/03/16]
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Los datos reflejan la superioridad en los contratos bonificados sobre los de sustitucion.
Es decir dicha medida es la méas usada por los empresarios pudiendo ser considerada
mas atractiva para ellos. Como contrapartida, facilitar que el empleador cree empleo
pone a la victima en una situacion de desproteccion laboral, ya que en realidad el
empresario lo puede identificar como un problema por las medidas de discriminacion
positivas definidas en el convenio colectivo correspondiente en provocar una
desigualdad de género e incluso diferencias entre las propias trabajadoras de la empresa.
Por otro lado también puede suceder que al empleador no le interese formar a una nueva
persona para ocupar el lugar de trabajo de la victima durante su substitucion, ya que
simplemente podria hacer uso de sus facultades de direccion y organizacién como
hemos mencionado anteriormente y plantearse suplir el lugar de trabajo con los

trabajadores actuales de su plantilla.

Otra de las medidas que establece el programa de insercién sociolaboral encaminado a
creacion de contratos es el itinerario de insercién sociolaboral . Este exige una
formacion para su desarrollo a los técnicos encargados ya que seran los responsables del
seguimiento y evaluacion de las victimas coordinando los procesos necesarios para
culminar con un puesto de trabajo adecuado a la trabajadora. Dentro del itinerario se
incluye un programa formativo especifico ' aplicable cuando crea necesario el
responsable. Este se divide en dos fases; la primera seria la llamada primera fase de
preformacion, la cual incluye una primera vision con la finalidad de preparar a las
trabajadoras hacia la segunda, es decir motivar a la victima, aportarle habilidades
sociales y basicas... La segunda fase se nombra como fase segunda de formacion
profesional para el empleo, esta trata de formar a las participantes en diversas categorias
profesionales que tengan salida laboral, es decir que existan ofertas disponibles para
generar empleo a través del subsistema de formacion profesional de empleo del S.E.P.E.
Ademas, un detalle importante es que la legislacion se encarga de que existan
compromisos de contratacion por el anterior sistema, especificando incluso contratacion

de un nivel de minimo del 60% de las cursantes al finalizar dicho procedimiento.

7 Se establece en el art. 2 a) del R.D. 1917/2008.Véase el art. 6 del mismo R.D. para su desarrollo.

" Se establece en el art. 2 b) del R.D. 1917/2008.Véase el art. 7 del mismo R.D. para su desarrollo.
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2.1.2. Durante la relacion laboral

Existen mecanismos que producen los mismos efectos que los anteriores ya que también
se puede favorecer a la victima mejorando su posicion en la relacion laboral. Por lo
tanto se trataran el conjunto de medidas incentivadoras, los convenios para favorecer la
contratacion y la movilidad geografica, la modificacion de la relacion laboral y una serie

de derechos relacionados con la conciliacion de la vida familiar, laboral y personal.

2.1.2.1. Convenios e incentivos

Los incentivos a la movilidad geogréafica " forman parte del programa de insercién
sociolaboral del que se habl6 en el apartado de Acceso al empleo. Por incentivos
entendemos estimulos econdmicos o beneficios que resulten atractivos para el
empresario favoreciendo a la trabajadora victima para que esta pueda distanciarse de su
agresor sin perder su puesto de trabajo. Por tanto la finalidad de esta medida es hacer
frente a la proximidad de la trabajadora victima de violencia de género con su agresor.
Se considera que existe movilidad geogréfica al trasladar efectivamente la residencia
habitual de la trabajadora a mas de 50km de la localidad de origen, exceptuando
desplazamientos con destino u origen a Ceuta y Melilla y/o desplazamientos
interinsulares. Por ello se ayuda a desarrollar dicha accidn a través de subvenciones que
costeen los gastos que puedan originarse como por ejemplo, el desplazamiento de la
trabajadora y los familiares a cargo que convivan con ella abonando los importes de
desplazamientos por transporte publico o particular, gastos de transporte de mobiliario y

enseres etc.

Sin embargo, esta incentivacion esta limitada en algunos casos ya que se trata de cefiirse
a un maximo de determinadas veces el importe del Indicador Publico de Renta de
Efectos Mdltiples mensual vigente. Por ejemplo en el caso de alquiler, adquisicién de
vivienda u hospedaje se acotaria con un maximo de diez veces el Indicador Pablico de
Renta de Efectos Multiples mensual e incluso en los gastos en guarderia y atencion a
personas dependientes generados a lo largo de los primeros doce meses de la vigencia
del contrato se estableceria el limite maximo de cuatro veces del Indicador Publico de
Renta de Efectos Multiples mensual. Esta medida podria ser deberia ser coordinada con
los mecanismos relacionados a viviendas protegidas y residencias destinadas a las
victimas establecidas en el art.28 de la L.O.M.P.L.V.G.

7 Se establece en el art. 2 d) del R.D. 1917/2008.Véase el art. 10 del mismo R.D. para su desarrollo.
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Por otro lado, unido a la movilidad también se establecen los convenios elaborados
para favorecer la contratacién y movilidad geografica de estos grupos’®. Su
finalidad es fomentar la colaboracion de las empresas a través de los convenios creados
por la Delegacion del Gobierno para la violencia de género con el objetivo de
sensibilizarlas ante las situaciones de violencia que pueden padecer sus empleadas y la
insercion laboral de las victimas. Ademas estos seran difundidos a través del S.E.P.E. y
otras entidades que atiendan a las victimas con el propoésito de realizar las gestiones
necesarias para poner en contacto a la mujer victima con la empresa. En cada convenio
se establece una herramienta de seguimiento, analisis del funcionamiento y efectividad
del mismo a través del 6rgano llamado la Comision de seguimiento hacia las entidades

que se acojan a dicho convenio’”.

Por Gltimo, existen los incentivos para compensar diferencias salariales ® en los
nuevos contratos que la trabajadora pueda realizar a partir de la extincién del ultimo
vinculo laboral por la situacion de violencia de género. Se aplica en los casos que la
victima haya extinguido de manera definitiva la relacion contractual de manera
unilateral, es decir de caracter voluntario al verse obligada a ejercer su derecho a la
proteccion de su integridad. En el subsiguiente contrato es indiferente la modalidad
establecida es decir si es temporal o indefinido, simplemente se requiere una duracién
efectiva igual o superior a seis meses, el cual implique una disminucion salarial. Y su
duracion sera de un tiempo maximo de doce meses con una cuantia a percibir maxima
de 500€/mes. Este mecanismo proporciona proteccion econémica a la trabajadora para

resarcir las consecuencias derivadas de la extincion por su condicion de victima.

2.1.2.2. Modificaciones del contrato de trabajo

El derecho a la vida es el bien mas vulnerado en la victima, por ello se deben establecer
medidas de proteccion y asistencia para defenderlo. Para ello el legislador propone
modificaciones del contrato de trabajo a través de la movilidad geografica o la

suspension de la relacion laboral.

76 Se establece en el art. 2 g) del R.D. 1917/2008.Véase el art. 9 del mismo R.D. para su desarrollo.
" Véase el art. 12 del RD 1917/2008.

"8 Se establece en el art. 2 f) del R.D. 1917/2008.Véase el art. 11 del mismo R.D. para su desarrollo.
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Es el caso de la movilidad geogréfica o el cambio del centro de trabajo ™ la idea del
traslado se basa en desplazarse de tal manera que el trabajador/a deba modificar su
residencia ya sea por tiempo indefinido o temporal con unos limites. Aunque la
movilidad geografica responde a decisiones empresariales (causas econdmicas,
técnicas, organizativas o de produccién), en el caso de la victima se le posibilita el
cambio de puesto de trabajo por su situacion.

Hay que destacar que la situacion de la violencia de género no viene derivada del estado
de la empresa, sino por la condicion personal en que se encuentra sometida la
trabajadora maltratada. Por tanto su motivacion es garantizar la proteccion de la victima,
es decir huir de su agresor ya que asi se dificulta la labor de ser localizada por €l y
ejercer su derecho a la asistencia social integral en un lugar donde tenga una serie de
garantias y recursos para seguir desarrollando su profesién de manera normal ¥.
Ademas estas tienen preferencia para ocupar un puesto vacante de su ocupacién similar,
es decir el mismo grupo profesional o equivalente 8 en cualquiera de los diversos
centros de trabajo. Por esta razén, el empleador esta obligado a informar sobre las

vacantes disponibles presentes y futuras.

La caracteristica especial o destacable del recurso es la implantacion del derecho de
reserva durante un periodo de tiempo de seis meses, ya que su objetivo es conservar el
lugar de trabajo inicial de la trabajadora victima. Al finalizar dicho periodo, se le
propondria la opcion de retornar a su anterior puesto de trabajo o seguir en el nuevo, si
escogiera el posterior perderia la reserva del habitual. Sin embargo, esta medida esta
condicionada por las circunstancias ya que dicho puesto de trabajo debe existir y estar
disponible®. Ademas la movilidad podria verse mejorada si se coordinara el periodo de
reserva junto el tiempo necesario para desarrollar los mecanismos oportunos de
proteccion contra su agresor, ya que seis meses podrian ser insuficientes y por otro lado
las trabajadoras se ven obligadas a decidir inmediatamente en vez de tener la posibilidad

de meditarlo.

™ Mencionado en el art. 40 del E.T.

8 por ello que se crea el apartado cuarto del art. 40 del E.T.

81 Como se establece en el art. 12 del E.T.

82 Como indica el art. 40.3 bis del E.T.
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Sin embargo, cuando existan conflictos en la tramitacién del procedimiento sobre la
movilidad geogréfica, las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo, la
suspension del contrato de trabajo y la reduccion de jornada por causas econdmicas,
técnicas, organizativas o de produccién derivadas de fuerza mayor®, la trabajadora
victima debera acudir a la via judicial. Se otorga a este proceso un caracter urgente y de

tramitacion preferente.

En el supuesto de las trabajadoras del &mbito publico®* existe una mejoria en el derecho
a la movilidad geogréafica la cual se desarrolla través de la Resolucién de 25 de
Noviembre de 2015%°, ya que existe la diferencia de que es considerado traslado forzoso
sin necesidad de que sea una vacante de necesaria cobertura, por tanto la victima tiene
una mayor proteccién en comparacién con la trabajadora por cuenta ajena que esta
sometida a la condicion de la existencia de una vacante o incluso de otro centro de
trabajo. Ademas los gastos e indemnizaciones que correspondan a la empleada publica
derivados de su situacion de violencia seran abonados por el Ministerio, Organismo,
Agencia o Entidad encargada en que se encontrara destinada en el momento de
realizarse la movilidad, por tanto aqui existe otra mejora en comparacion con la

trabajadora por cuenta ajena.

Por otro lado a este colectivo también se les incluyen situaciones administrativas tales
como servicios activos, servicios especiales, etcétera, pero en caso de la violencia de
género se destacan las excedencias ®® ya que se establece la clase llamada excedencia
con modalidad por violencia de género. Una excedencia por tanto, se trata de una
situacion en la que se suspende el contrato de trabajo a solicitud del empleado, situacién

similar al permiso. En este supuesto, dicha accion se puede solicitar sin tener prestado el

8 \/éase el art. 138 de la L.J.S.

8 Se establece en el art. 82 del Real Decreto Legislativo 5/2015 de 30 de Octubre, por el que se aprueba
el texto refundido de la Ley del Estatuto Bésico del Empleador Publico (B.O.E. 21 de octubre de 2015).
Anteriormente era un derecho preferente a ocupar otro puesto de trabajo vacante y de necesaria cobertura
pero se sustituyd gracias a la Resoluciéon de 21 de junio de 2007, de la Secretaria General para la
Administracién Publica, por la que se publican las Instrucciones, de 5 de junio de 2007, para la aplicacion
del Estatuto Basico del Empleado Pudblico en el &mbito de la Administracién General del Estado y sus
organismos publicos (B.O.E. nim. 150, de 23 de junio de 2007) [En Linea] [Fecha de consulta:
25/06/16] https://www.boe.es/buscar/pdf/2007/BOE-A-2007-12356-consolidado.pdf

8 Resolucién de 25 de noviembre, (B.O.E. de 10 de diciembre de 2015) [En Linea] [Fecha de consulta:
27/02/16] https://www.boe.es/boe/dias/2015/12/10/pdfs/BOE-A-2015-13411.pdf

8 Se establece en los arts. 85 d) y 89.1 d) del Estatuto Basico del Empleador Publico.
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periodo minimo de servicios previos y sin ser exigible el periodo de permanencia. Esta
medida adjunta una reserva del puesto de trabajo, la cual tendra una duracion de seis
meses, ademas seran computables a dichos periodos los diferentes elementos como la
antiguedad, los derechos de carrera... Por tanto la finalidad del mecanismo es permitir a
la trabajadora reordenar su vida, ejercer su derecho a la proteccion y a recibir asistencia
social integral. Posteriormente, podria ser prorrogado por parte de las actuaciones
judiciales por un periodo de tres meses hasta un maximo 18 meses. Un detalle
importante es que en los dos primeros meses, la funcionaria tendrd derecho a percibir

las retribuciones integras, y en su caso las prestaciones familiares por hijos a cargo.

Este tipo de excedencia no existe en los trabajadores por cuenta ajena siendo asi una
mejora destacable en comparacién. Sin embargo se puede considerar que el periodo de
reserva del puesto de trabajo vulnera la finalidad del mecanismo ya que la trabajadora
deberd plantearse seguir ejerciendo sus derechos o volver a su empleo por tal de no
perder sus recursos econdmicos, y por tanto sus medios econémicos necesarios para
romper ese vinculo de dependencia con su agresor. Por esta razon deberia igualarse el
periodo de reserva con la duracion de la excedencia. También deberia aplicarse algun
método o procedimiento medico como por ejemplo un certificado psicologico en los
supuestos en que al finalizar el periodo maximo de tiempo de la excedencia, la
trabajadora victima aln no se viera capacitada para volver a su lugar de trabajo debido a
sus circunstancias personales, pudiendo asi extender la medida el tiempo necesario para

su recuperacion.

Por otro lado la suspensién del contrato de trabajo ®’ es una medida in extremis ya
que por determinadas circunstancias psicoldgicas la trabajadora se ve obligada a dejar
de trabajar, es decir interrumpe la prestacion de servicios de manera unilateral. Dicha
suspension genera una reserva del puesto de trabajo con una duracion inicial de seis
meses, no obstante si fuese necesario ampliarlo para ejercer su derecho a la proteccion
de su integridad fisica podria realizarse a través de la tutela judicial efectiva, es decir via
judicial prorrogandose en periodos de tres meses con un maximo de 18 meses. Se
intenta por ello otorgar un periodo de tiempo a la victima para que pueda reordenar su

vida incluyendo la posibilidad de ejercer su derecho a recibir asistencia social integral.

87 Se establece en el art. 45.1 n) del E.T. Véase el art. 48.6 del mismo texto legal para su desarrollo.
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Un punto a favorable de este mecanismo es que no se establece preaviso como sucede

en otros supuestos.

A veces ni la movilidad geogréafica es suficiente ya que el maltrato sufrido por la
victima la ha deteriorado tal manera que no se ve capaz de acudir a su puesto de trabajo
y por ello se ve obligada a renunciar a él de manera temporal o definitiva. Este
mecanismo parece que sea contradictorio a otros ya que en estos el objetivo principal es
evitar la agresion del maltratador protegiendo a la victima y romper el vinculo
econdmico, por tanto suspendiendo la relacion laboral parece que dé un paso hacia atras

ya que no recibe retribucién econdmica y necesitaria compaginarse con ayudas sociales.

Por tanto podria exigirse la posibilidad de ampliar el tiempo de duracién de dicha
suspension ya que no se tiene conocimiento del criterio a seguir en su dia para el
establecimiento del actual periodo y por tanto puede resultar insuficiente para la
victima. También se deberian establecer unas circunstancias determinadas para ejercitar

el derecho por ejemplo, acreditandose mediante alguna certificacién médica.

2.1.2.3. Conciliacién de la vida laboral, familiar y personal

Estas medidas fueron creadas con el fin de poder mejorar la calidad de vida de los
trabajadores haciendo compatible el &mbito laboral y familiar. En el caso de las victimas
de violencia de género su vida se vuelve en un pequefio periodo de tiempo
peyorativamente distinta a la etapa anterior a la violencia, por ello se deben establecer
medidas de proteccidn y asistencia social para ayudarlas a reordenar y redirigir su vida a
través de mecanismos en relacion a la jornada de trabajo como la reduccién de esta con
reduccion proporcional del salario, la adaptacion del horario, la flexibilidad para

ordenar el tiempo de trabajo o la justificacion de las ausencias y retrasos.

El derecho a ejercer la reduccion de jornada con reduccién proporcional del salario
se entiende como la disminucion de la cantidad de horas efectivas que debe realizar un
trabajador/a, por ello debemos saber cuél es el limite legal establecido®. Por tanto el
salario debe ser proporcional en relacion al periodo de tiempo indicado para efectuar la
actividad profesional realizada por la trabajadora. Como contrapartida esta medida

supone una discriminacion en la retribuciéon ya que el objetivo principal de obtener

8 Este dato se encuentra pactado en el convenio colectivo de aplicacion o contrato de trabajo firmado por
las partes, no obstante la duracion maxima de la jornada ordinaria es de 40 horas semanales de promedio
al computo anual como indica el art. 34 del E.T.
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recursos para romper el vinculo de dependencia econémica de la trabajadora hacia su
agresor se ve quebrantado. Por ello una posibilidad que podria considerarse es pactar un
salario minimo por ejemplo, la cantidad econdmica establecida en el Salario Minimo
Interprofesional. Ademas la ley tampoco especifica el porcentaje horario a disminuir,

por tanto los sujetos deberdn ponerse de acuerdo.

Segln la doctrina en relacion a la jornada también se menciona un mecanismo
totalmente contrario al anterior, esta propone considerar la necesidad de ampliar la
jornada en los casos de las trabajadoras con contratos a tiempo parcial, e incluso
proporcionar facilidades para acceder a un segundo empleo cuando la trabajadora tenga

necesidades econdmicas®®.

La otra idea similar en relacion al periodo de trabajo es la reordenacion de este, es
decir adaptar el horario de trabajo de la trabajadora u obtener una flexibilidad para
ordenar dicho tiempo o usar otras estrategias indicadas por la empresa®™. Los convenios
pueden mejorar por tanto deben aplicarse los criterios establecidos en ellos. En
conclusion, debe existir cooperacion por parte del empresario y voluntad entre las partes

para negociar y llegar a un pacto comun para la elaboracion de los convenios.

Por tanto la motivacion por el cual se establece esta medida es en primer lugar, poder
ejercer el derecho a la asistencia social integral, seguido de la otorgacién del tiempo
necesario a nivel personal, laboral y familiar, y por ultimo hacer efectiva la proteccion
de la trabajadora ya que ayuda a que el agresor no pueda localizarla por tener un

itinerario distinto al habitual.

El derecho de asistencia social viene establecido en el art. 18 L.O.M.L.V.G,, el cual
engloba los servicios sociales de atencion, de emergencia, de apoyo, acogida y de
recuperacion integral. En pocas palabras se trata de una vision multidisciplinaria ya que
se encuentra compuesta de la accién de informar a las victimas, darles atencién
psicoldgica y apoyo social, realizar un seguimiento de las reclamaciones de los derechos
de la mujer, aportar apoyo educativo a la unidad familiar, formacion preventiva en los
valores de igualdad dirigida a su desarrollo personal y a la adquisicion de habilidades en

la resolucién no violenta de conflictos, apoyo a la formacion e insercion laboral... En

8 MINGO BASAIL, M*. ’La violencia de género en el dmbito laboral...”” Op. Cit. P4g. 130.

% ge establece en el art. 37.8 del E.T.
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relacién a atenderse de manera personal, se refiere a usar el tiempo que crea necesario la
victima para ella misma, juntamente con su unidad familiar, es decir disponer tiempo a

libre disposicion para organizarse como crea conveniente para mejorar su autoestima.

Sin embargo, reducir sus ingresos econémicos no es un punto a favor como sucedia en
la reduccion de jornada e incluso se deberia tener en cuenta en vez de reducir, ampliar la
jornada en el supuesto de la jornada parcial junto con la idea de facilitar la
compatibilizacion con segundos empleos. Tampoco se detalla cual serd el
procedimiento para volver a su situacion inicial de jornada completa o ampliar sus horas

de jornada parcial cuando sea posible®.

En cuanto al derecho a tener ausencias o faltas de puntualidad, es decir que la
trabajadora victima no asista a su puesto de trabajo o retrase su entrada motivada por su
condicion fisica o psicoldgica derivada del maltrato, es exigible estar avaladas por los
servicios de salud o los servicios sociales. Por tanto, estas causas no pueden ser razon
para extinguir el contrato de trabajo motivandose en causas objetivas ni sufrir sanciones
disciplinarias®®. No obstante comporta el deber de comunicarlo a la mayor brevedad
posible a la empresa por parte de la trabajadora®. La doctrina de los tribunales entiende
que puede considerarse injustificada la ausencia por no haber sido comunicada a tiempo
al empresario aunque fuese acreditada por los servicios Sociales o de Salud *.
Asimismo, los sindicatos reclaman el factor retributivo en estos casos debiendo tener en
cuenta que se pudieran compensar con otro tipo de medidas para que no recayera todo el

peso econémico en la empresa®.

 ARIAS DOMINGUEZ, A. ¢’ Proteccion laboral y de Seguridad Social...”’ Op. Cit. P4g. 130
% Como especifica el art. 52 d) del E.T.

% Establecido en el art. 21.4 de la L.O.M.P.1.V.G.

% Como indica la Sentencia Tribunal Superior de Justicia de Extremadura de 7 de octubre de 2004
procedente de: PERAN QUESADA, S. ¢’ La proteccion de la trabajadora victima de violencia de género
ante el despido. Comentario a la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Catalufia (Sala de lo
Social), de 3 de octubre de 2008. <> Revista Doctrinal Aranzadi Social nim. 58/200816/2008, Editorial
Aranzadi, SA, Cizur Menor. 2008. Pag. 6 [En Linea] [Fecha de consulta: 07/07/16]
http://aranzadi.aranzadidigital.es/maf/app/document?docguid=1d94e4b30b77011dda217010000000000&s
rguid=i0ad8181600000155c6¢c2a60e8385367f&src=withinResuts&spos=1&epos=1&displayid=&publica
cion=&clasificationMagazines=&fechacomun=&numeropub-tiponum=#contador2

% Unién General de los Trabajadores. Dia Internacional para la Eliminacion de la violencia contra la

mujer. Mas y mejores derechos para las trabajadoras victimas de violencia de género. Analisis y
propuestas de mejora los derechos de las trabajadoras victimas de violencia de género, el acoso sexual y
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Se considera también que la trabajadora no solo deberia tener medidas con el objetivo
de garantizar su derecho a la asistencia social integral propio, sino también de sus hijos
0 personas que tenga a su cargo ya que esta establecido el derecho a la asistencia social
integral en menores en el art. 19.5 de la L.O.M.P.L.V.G por ejemplo, para que la
trabajadora pueda acompafarles a recibir atencidn psicoldgica en el caso que fuese

necesario®.

En los supuestos derivados de conflictos en los derechos de conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral reconocidos legalmente por no llegar a acuerdo entre ambas
partes o declarar la incongruencia de la justificacion aportada por el empleador, se
solicitar4 la nulidad de las medidas empresariales®, en relacion a las medidas sobre
la violencia de género como la reduccién de la jornada de trabajo con disminucion

proporcional de salario, reordenacion del tiempo de trabajo. ..

Se establece ademas la posibilidad de acumular la indemnizacion por dafios y perjuicios
hacia el empresario causados por la negativa o demora de no haber podido usar sus

derechos en el preciso momento en que los necesitaba.

La doctrina indica que seria mejor “’que fuera el empresario discrepante quien pudiera
acudir a los Tribunales en caso de no estar de acuerdo con el ejercicio de estos derechos

por parte de las trabajadoras’ %

siendo asi una medida mas eficaz para la trabajadora
pudiera acogerse directamente a su derecho y después resolver las controversias
derivadas y no ser al revés, teniendo que esperar un derecho gue necesita cuanto antes

mejor.

2.1.3. Al finalizar la relacion laboral
En la extincion de la relacion laboral entre trabajadora y empresario, el ordenamiento

juridico laboral establece que pueden dar a lugar a decisiones unilaterales por cada una

el acoso por razon de sexo en el ambito laboral. P4g. 20 [En Linea]. [Fecha de consulta: 30/03/16]
http://www.ugt.es/Publicaciones/Informe%20UGT%2025%20de%20noviembre%202014_dia_eliminacio
n_violencia_mujer_UGT .pdf

% Union General de los Trabajadores. ¢’ Dia Internacional para...”” Ibidem.

% Véase el art. 139 de la L.J.S., destacando su apartado segundo.

®ARIAS DOMINGUEZ, A. ¢’ Proteccion laboral y de Seguridad Social...”” Op. Cit. pag. 133.
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de las partes por ejemplo, puede venir originado por el incumplimiento de uno de los
sujetos. Sin embargo este también seria el caso de la trabajadora victima de violencia de

género, por ello se analiza que sucede al respecto.

En cuanto a la extincién del contrato de trabajo en la situacion de la victima se trata
de una decisién voluntaria®, es decir se aporta la posibilidad de extinguir la relacién
laboral unilateralmente por parte de la trabajadora consecuencia de la obligacion de
abandonar definitivamente su puesto de trabajo por sus circunstancias personales
aunque disponga de las anteriores medidas. La sentencia del Tribunal Superior de
Justicia del Pais Vasco (Sala de lo Social), de 2 de febrero de 2010 (AS\2010\926) hace
hincapié en cumplir los requisitos necesarios para el disfrute de este derecho.

La doctrina entiende que gquedan eximidas obligaciones tales como preavisar con la
antelacion prevista en el convenio o respetar los pactos de permanencia o de
competencia'®. En este caso la trabajadora pasaria a situacion legal de desempleo y si
cumpliera los requisitos necesarios podria optar a percibir la correspondiente prestacion,
subsidio o ayuda como se indicara mas adelante. En todo caso se debe presentar la

comunicacion al empresario por escrito.

Para garantizar la invulnerabilidad de la empleada se establece el derecho a instar la
nulidad de las actuaciones realizadas por el empleador en el caso de despido

considerado como despido nulo*.

Se trata por tanto de la situacion de un despido
motivado en una vulneracion de un derecho fundamental o por sufrir alguna
discriminacion prohibida en nuestro ordenamiento juridico. En el caso de la trabajadora
victima de violencia de género, se encuadraria en que esta hayan ejercitado sus derechos
y como consecuencia de ello haya sido despedida de su empleo como sucede en: la
sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Catalufia (Sala de lo Social, Seccidn 1%)
nam. 7262/2008 de 3 de octubre de 2008, determinando que realmente la causa del
despido de la trabajadora estaba basada en el uso del derecho a la reduccion de jornada
o reordenacion de su tiempo de trabajo utilizado y la sentencia del Tribunal Superior de

Justicia de Castilla-La Mancha (Sala de lo Social, Secciénl1?®) num. 1609/2007 de 2

% Establecida en el art. 49.1 m) del E.T.

1ONINGO BASAIL, M2, ¢’ La violencia de género en el ambito laboral...”” Op. Cit. Pag. 131.

101 Establecida en el art. 55.5 del E.T.
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noviembre de 2007 donde la empresa fundamenta su decision de extincion por otros
motivos cuando se efectud dicha accion después de comunicar la victima la causa de su
incapacidad consecuencia de su condicion. No obstante, la doctrina nos indica que la
legislacion en este punto se encuentra incompleta, ya existe el condicionante de haber
sido despedida por ejercitar sus derechos por tanto excluye las trabajadoras que no estén
incluidas quedando desprotegidas, si bien se entiende que podria considerarse despido
antijuridico discriminatorio por razon de sexo, segun el art. 55.5.1° del E.T., en relacién
al 17 del E.T. cuando la mujer demostrara el conocimiento del empresario de su
situacion’®. Es decir si es despedida a consecuencia de su situacion, no se encuadraria
dentro de este concepto, sino en el caso de despido discriminatorio por razén de sexo
por tener la condicion de mujer. Por ello, si el juez competente declarara mediante
sentencia condenatoria la nulidad del despido, le corresponderia a la empresa readmitir
a la trabajadora victima en su lugar de trabajo y aportarle los salarios de tramitacion

derivados junto con la indemnizacion por dafios y perjuicios si fuera considerada.

2.2. Derechos de Seguridad Social

También el sistema de Seguridad Social tiene mecanismos de proteccion para los
trabajadores ante determinadas situaciones de necesidad, por ello tiene en cuenta a la
victima de violencia de género para establecer recursos econémicos hacia la trabajadora
garantizandole una mayor proteccion. Por tanto el objetivo de estas medidas es

garantizar o ampliar la accién protectora de la victima de violencia de género'®.

2.2.1. La cotizacion de la trabajadora victima
“La cotizacion es la accion por la cual los sujetos obligados aportan recursos
econdémicos al Sistema de la Seguridad Social en virtud de su inclusion en dicho

sistema, por el ejercicio de una actividad laboral. Sus elementos basicos son la base de

12 MINGO BASAIL, M*. “’La violencia de género en el dmbito laboral...”’” Op. Cit. Pag. 134.

103 A través de la cotizacion al sistema y de las diferentes clasificaciones. Clasificacion extraida de
Gobierno de Espafia. Guia de los Derechos de las mujeres victimas de violencia de género. [En linea]
[Fecha de consulta: 25/04/2016]
http://www.violenciagenero.msssi.gob.es/informacionUtil/derechos/docs/Guia_Derechos_2013.pdf
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cotizacion, el tipo de cotizacion y la cuota’***. Ambas medidas tienen el objetivo de

proteger a la victima econémicamente en base con la cotizacion.

Por tanto una de las medidas que el ordenamiento juridico establece es la suscripcion a
un convenio especial con la Seguridad Social. Este es suscrito entre la Tesoreria
General de la Seguridad Social a través de los 6rganos competentes, los trabajadores y
los pensionistas que cumplan determinadas condiciones y se encuentra regulado en la
Orden TAS/2865/2003, de 13 de octubre, por la que se regula el convenio especial
en el sistema de la Seguridad Social '® (en adelante, Orden TAS/2865/2003). Su
finalidad es mantener las bases de cotizacion anteriores a la reduccién de la jornada
laboral y sostener una accién protectora a través de la consideracion de seguir en alta en
el sistema en las diferentes modalidades profesionales. No obstante la Orden
TAS/2632/2007, de 7 de septiembre, por la que se modifica la Orden TAS/2865/2003,
de 13 de octubre, por la que se regula el convenio especial en el sistema de la Seguridad
Social % modificé la anterior orden para introducir a las victimas de violencia de
género con el fin de hacer efectiva su proteccion o el derecho a la asistencia social
integral de las victimas, y por tanto no dejar a la trabajadora desvalida.

La norma establece una serie de procedimientos para adherirse al convenio, desde la
solicitud necesaria cumpliendo determinados requisitos hasta la formalizacién en un

periodo maximo de tres meses por ejemplo™””’.

En el supuesto de las trabajadoras por cuenta ajena no procedera dicha suscripcion en
los casos que se computaran el 100% de la cuantia sin la reduccion. En el resto de
supuestos, para calcularla debemos saber que estara constituida por la diferencia de las

104 Seguridad  Social. [En linea] [Fecha de consulta: 24/06/2016]  http://www.seg-
social.es/Internet_1/Trabajadores/CotizacionRecaudacil10777/Areainformativa/Laobligaciondecotiz4903/i
ndex.htm

195 Orden TAS/2865/2003, de 13 de octubre, por la que se regula el convenio especial en el sistema de
la Seguridad Social (B.O.E. de 18 de octubre de 2003) [En Linea] [Fecha de consulta: 27/03/16]
http://www.seg-social.es/Internet_1/Normativa/index.htm?dDocName=095157

196 Orden TAS/2632/2007, de 7 de septiembre, por la que se modifica la Orden TAS/2865/2003, de 13 de
octubre, por la que se regula el convenio especial en el sistema de la Seguridad Social (B.O.E. de 14 de
septiembre de 2007). ) [En Linea] [Fecha de consulta: 23/04/16]
https://www.boe.es/boe/dias/2007/09/14/pdfs/A37530-37532.pdf

197 A través del articulo 21 hacia delante de dicha orden se trata la reduccién de la jornada de trabajo de
los trabajadores por cuenta ajena, cese en el caso de los trabajadores autonomos...
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http://www.seg-social.es/Internet_1/Trabajadores/CotizacionRecaudaci10777/Areainformativa/Laobligaciondecotiz4903/ssNODELINK/11340
https://www.boe.es/boe/dias/2007/09/14/pdfs/A37530-37532.pdf

bases de cotizacion correspondientes a la reduccidn de jornada, y la de cualquiera de las
bases elegidas por el interesado que le ofrece la ley, refiriéndose a los periodos de 24-12
meses anteriores al inicio del hecho o la fecha en que se extinguid la obligacion de

cotizar.

Por dltimo falta mencionar la consideracion de periodos de cotizacion efectiva del
tiempo de suspension’®, como su propio nombre indica se aplicaria durante la
suspension de la relacion laboral y por ello se consideraria la trabajadora victima de
violencia de genero asimilada al alta teniendo derecho a la prestacion sanitaria de la

Seguridad Social.

En referencia al calculo de la base de cotizacion, hay que tener en cuenta el promedio de
las bases cotizadas durante los seis ultimos meses anteriores a la suspension de la
obligacion a cotizar. En el supuesto de que no reuniera dicho periodo, se usarian los
computos acreditados. Existe un condicionante para el empresario, este debera
comunicarlo en un periodo de tiempo de 15 dias a la Tesoreria General de la Seguridad

Social.

2.2.2. Medidas en relacion a la accion protectora

La accion protectora es “’un conjunto de medidas que pone en funcionamiento la
Seguridad Social para prever, reparar o superar determinadas situaciones de infortunio o
estados de necesidad concretos, que suelen originar una pérdida de ingresos o un exceso

de gastos en las personas que los sufren. En su mayorfa son econémicas’>*%°

, por ello en
la victima se utiliza para frenar las consecuencias negativas de la violencia de género
aportandole recursos econdmicos. En los diversos puntos se hablaran de prestaciones o
subsidios, por esta razon se determinara que se entiende por dichos conceptos. Por
prestaciones se entiende una ‘’cosa o servicio que alguien recibe o debe recibir de otra

195110

persona en virtud de un contrato o de una obligacion lega , es decir el concepto de

108 vvéase el art. 21.2 de la L.O.M.1.V.G. junto la disposicién adicional tnica del R.D. 1335/2005, de
11 de noviembre, por el que se regulan las prestaciones familiares de la Seguridad Social (B.O.E. de
22 de noviembre de 2005) [En Linea] [Fecha de consulta:
27/03/16] https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2005-19151

19 geguridad  Social [En Linea] [Fecha de consulta: 23/04/16] http://www.seg-
social.es/Internet_1/Trabajadores/PrestacionesPension10935/Accionprotectorapre12778/index.htm

10 Real  Academia  Espafiola [En  Linea] [Fecha de  consulta:  23/04/16]
http://dle.rae.es/?id=U6q7XKFf#59Gj2H6
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accion protectora propiamente dicho. Y por otro lado, el subsidio se trata de ‘’una

prestacion publica de asistencia de caracter econémico y de duracion determinada’’**.

En sintesis, la accion de proteccion social en la violencia de género consiste en los
derechos en relacion la maternidad y la paternidad, la jubilacion, la viudedad y el
desempleo, los cuales se pueden diferenciar como medidas a corto y largo plazo por la
duracion de estas. Ademas en alguno de ellos se crea la distincion entre el objetivo de
proteger a la victima con el de sancionar a su agresor como sucede en los casos de la

prestacion de viudedad y la paternidad.

2.2.2.1. La proteccion de la maternidad y la paternidad

En cuanto a la prestacion de maternidad *? es un subsidio otorgado a los trabajadores
con la finalidad de cubrir la pérdida de ingresos por suspender su contrato o
interrumpirlo por el disfrute del periodo de descanso correspondiente en los supuestos
de maternidad, paternidad, adopcién o acogimiento familiar y tutela durante un periodo
de tiempo establecido por la ley a condicién de cumplir una serie de requisitos™*. Por
tanto durante el tiempo que dure dicha prestacion se consideraran los periodos como

cotizacion efectiva y consecuentemente los empleados asimilados al alta.

En el supuesto de la violencia de género interesa el apartado de la maternidad, el cual se
encuentra establecido en el articulo 4 del Real Decreto 295/2009, de 6 de marzo, por el
que se regulan las prestaciones econémicas del sistema de la Seguridad Social por
maternidad, paternidad, riesgo durante el embarazo y riesgo durante la lactancia natural
(en adelante, R.D. 295/2009)*** *°  Estableciendo en su art. 24 como situaciones
asimiladas al alta ’los periodos considerados como de cotizacion efectiva respecto de

las trabajadoras por cuenta ajena y por cuenta propia que sean victimas de violencia de

111 Real Academia Espafiola [En Linea] [Fecha de consulta: 23/04/16] http:/dle.rae.es/?id=YZe7hh6
112 5e encuentra regulada la maternidad y la paternidad en los capitulos VI-VII de la L.G.S.S.

13 geguridad  Social [En  Linea] [Fecha de consulta: 23/04/16]  http://www.seg-
social.es/Internet_1/Masinformacion/TramitesyGestiones/PrestaciondeMaterni43344/index.htm

14 R.D. 295/2009, de 6 de marzo, por el que se regulan las prestaciones econémicas del sistema de la
Seguridad Social por maternidad, paternidad, riesgo durante el embarazo y riesgo durante la lactancia
natural. (B.O.E.de 21 de marzo de 2009) [En Linea] [Fecha de consulta:
27/03/16]. https://www.boe.es/boe/dias/2009/03/21/pdfs/BOE-A-2009-4724.pdf

115 S resalta que solo es aplicable en las trabajadoras victimas de violencia de género por cuenta ajena y
propia en su apartado sexto.
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género, cuando, en supuestos de adopcion o acogimiento, el subsidio por maternidad sea
percibido por el otro progenitor’’. Por tanto la condicion necesaria para hacer uso de
este derecho es que el subsidio sea recibido por el padre con el fin de ayudar a que la

trabajadora pueda seguir ocupando su lugar de trabajo.

También para la proteccion de la trabajadora existe la opcion de retirar la posibilidad del

d 1® cuando existan

disfrute a favor del otro progenitor del subsidio por maternida
circunstancias inviables para su aplicacion, entre ellas la violencia de género. Por ello se
trata de una medida que sanciona del uso del disfrute del derecho a percibir la

prestacion por paternidad al agresor.

2.2.2.2. La pension de jubilacion

Otra opciodn para la victima es la posibilidad ejercer su derecho a percibir la pension de
jubilacion anticipada. De manera general la prestacion por jubilacion en su modalidad
contributiva cubre la pérdida de ingresos que sufre una persona cuando, alcanzada la
edad establecida, cesa en el trabajo poniendo fin a su vida laboral, o reduce su jornada
de trabajo y su salario en los términos legalmente establecidos™’. En el supuesto de ser
anticipada, nos encontramos ante una modalidad diferente, ya que esta se caracteriza por
el hecho de que el trabajador aun no ha cumplido la edad necesaria para jubilarse por la
modalidad ordinaria, ademas para poder hacer uso del disfrute de dicha prestacion el
empleado debe cumplir una serie de requisitos establecidos por la ley como por ejemplo

acreditar haber recibido la indemnizacion correspondiente a la extincion del contrato.

En referencia a la situacion de la violencia de género, dicha prestacion también se
destina a mujeres que se hallen integradas en el colectivo y que extingan su contrato
laboral a consecuencia de la situacion de violencia dandoles asi acceso a la modalidad
de jubilacion anticipada por causa no imputable al trabajador. Esta modalidad se
encuentra regulada en el art. 207 de la L.G.S.S., determinando los sujetos que forman
parte como es el caso de las victimas y la cuantia de la pension, la cual sera el resultado
de la reduccion a través de la aplicacion por cada trimestre o fracciones, en el momento

del hecho causante que le faltara al trabajador para cumplir la edad legal de jubilacion,

118 \/éase el art. 9 del R.D. 295/2009.

U7 geguridad  Social [En  Linea] [Fecha de consulta: 27/03/16]  http://www.seg-

social.es/Internet_1/Trabajadores/PrestacionesPension10935/Jubilacion/index.htm
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en cada caso resultando de aplicacion la serie de coeficientes establecidos en funcién
del periodo cotizado acreditado.

2.2.2.3. La pension de viudedad

Por otro lado a la trabajadora se le concede el derecho a poder acceder a la pension
viudedad que el Sistema de la Seguridad Social prevé en los supuestos de fallecimiento
de una persona, la cual es la originaria de esta con el fin de proteger la situacion
econdmica de su receptor. Por regla general, los beneficiarios son personas que han
tenido una relacion sentimental o eran pareja del fallecido, con la condicién de no haber
contraido matrimonio nuevamente con otra persona o pareja de hecho como especifica
la L.G.S.S. Como indica su art. 220.1, las trabajadoras pueden acceder a dicha

prestacion aunque exista separacion, divorcio o nulidad del matrimonio.

Para acceder es necesario obtener previamente la pension compensatoria, no obstante en
el supuesto de la violencia de género no es un requisito necesario como determina el
Tribunal Superior de Justicia de Madrid, (Sala de lo Social, Seccion4?) en su sentencia
nam. 424/2012 de 26 junio en su fundamento juridico tercero, simplemente se
condiciona a cumplir con alguna de las siguientes propuestas: acreditar que es victima
de violencia de género en el momento del divorcio o separacion judicial mediante
sentencia firme; en ausencia de esta a través de la orden de proteccién o el informe del
Ministerio Fiscal; archivo de la causa por extincion de la responsabilidad penal por
fallecimiento, o cualquier otro medio de prueba admitido en Derecho. El Tribunal
Superior de Justicia de Castilla y Leon, Valladolid (Sala de lo Social, Seccion1?) en la
sentencia de 23 febrero 2016 en su fundamento de derecho Unico remarca la
inexistencia de un catalogo cerrado de medios de acreditacion de la violencia
dictaminando el uso de cualquier medio para tenerla probada. No obstante, se destaca el
conflicto generado en los casos en que la mujer quisiera acceder a la pension de
viudedad y no tuviera acreditada debidamente la situacion de violencia de género en el
momento de la separacion o divorcio y ademas hubieran pasado méas de diez afios de la
ruptura legal. EI Tribunal Supremo (Sala de lo Social) en su sentencia num. 22/2016 de
20 de Enero de 2016 debido a la controversia de la jurisprudencia al respecto determina
unificando doctrina que si existieran indicios como una denuncia hacia su agresor
aunque fuera absolutoria (en este caso por retiro de la acusacion) o testimonios de

maltrato hacia los hijos, estos constituyen importantes indicios de violencia de género e
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incluso contempla el criterio de que aun no existiera la L.O.M.P.1.G., por ello podria
acceder a dicha prestacion.

En el caso de que sea la fallecida la victima y quien tenga derecho a cobrar la prestacion
de muerte y supervivencia fuera su marido, es decir el agresor, se originaria la perdida
de la pension viudedad por delitos dolosos™®. Se trata de otra medida sancionadora
hacia el maltratador, por ello es necesario acudir al art. 231 de la L.G.S.S., donde se
especifica que el varon no podré disfrutar de dicha pension si fuese concedida a causa
de la victima ni tampoco de la pension de orfandad de sus hijos menores, aunque se
contempla la posibilidad de la devolucion de dicho derecho en caso de reconciliacion

antes del fallecimiento.

Sin embargo, es criticable que no exista un medio para limitar la dilacion en el tiempo
que puede realizar el agresor a través de los pertinentes como recursos en la via judicial
para poder seguir percibiendo la pension hasta que existiera una sentencia firme al
respecto™®. También resulta curioso la posibilidad de suspender la perdida de la pension
y por tanto la devolucién de nuevo del derecho a percibir la prestacion de viudedad al
agresor. A consecuencia de dicha sancion cuando el progenitor superviviente hubiera
perdido la condicion de beneficiario de la pension de viudedad y existieran hijos, los
huérfanos tendran derecho a incrementar su pensién de orfandad en los limites previstos

para los casos de orfandad absoluta'?.

2.2.2.4. Las prestaciones de desempleo

Para proteger al trabajador a hacer frente econdmicamente a sus gatos para subsistir por
no tener trabajo se elabora el derecho a percibir una renta minima como la prestacion
desempleo, la cual se usa para auxiliar a las personas desempleadas que quieran y

puedan trabajar a través de un recurso econdémico que les ayuda a mantenerse mientras

118 g establece en la disposicion adicional primera de la L.O.M.P.L.V.G.

secretaria confederal de igualdad. Dia internacional para la Eliminacién de la Violencia de Género.
Mas y mejores derechos para las trabajadoras victimas de violencia de género. Dpto. Confederal de la
Mujer Trabajadora, 25 de noviembre de 2014. Pag. 23. [En Linea] [Fecha de consulta: 27/03/16]
http://www.ugt.es/Publicaciones/Informe%20UGT%2025%20de%20noviembre%202014_dia_eliminacio
n_violencia_mujer_UGT .pdf

120 ge establece en el art. 38.1.6 del Decreto 3158/1966, de 23 de diciembre, por el que se aprueba el
Reglamento General que determina la cuantia de las prestaciones econémicas del Régimen General de la
Seguridad Social y condiciones para el derecho a las mismas. [En Linea] [Fecha de consulta:
25/06/16] http://www.seg-social.es/prdi00/groups/public/documents/normativa/095198.pdf
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siguen la busqueda de empleo, no obstante deben cumplir una serie de requisitos para
disfrutar de ella, y el subsidio por desempleo fundamentado en los mismos motivos
que la anterior prestacion, sin embargo se usa para las personas que hayan agotado la

prestacion contributiva o no cumplan los condicionantes necesarios para obtenerla.

Estas medidas se destinan a la trabajadora victima en situacion legal de desempleo
derivada de extinguir o suspender su contrato laboral de manera voluntaria *** %,
mecanismos explicados anteriormente en el apartado de Derechos laborales. Se entiende
por tanto que la finalidad del mecanismo es que la beneficiaria tenga una base minima
econdémica mientras ejerce su derecho de proteccion y a recibir asistencia social integral
durante la suspension del contrato de trabajo, o por otro lado mientras busca un nuevo

empleo si es la extincion es consecuencia de una accion involuntaria de la trabajadora.

121 5e establece en el art. 21.2 de la L.O.M.P.1.V.G.

122 Como indica el art. 267 de la L.G.S.S.
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3. EL PAPEL DE LA NEGOCIACION COLECTIVA EN LA
VIOLENCIA DE GENERO Y PROPUESTAS DE MEJORA

3.1. Justificacion de la seleccion de los convenios analizados

En este capitulo se realizara un analisis de una serie de convenios colectivos ** con la
finalidad de identificar las posibles mejoras y comprobar la mejor proteccion de las
trabajadoras victimas de violencia de género respecto a las normas legales a través de

los efectos que tienen estas.

Se ha utilizado una muestra de 142 convenios colectivos estatutarios vigentes para
garantizar su representatividad dada la imposibilidad material y temporal de analizar
todos los existentes. Por ello se plantea la posibilidad de hallar mejoras de lo estipulado
en las normas, la remision a estas o por el contrario el vacio en la materia. Por esta
razon para aportar una mayor claridad se clasificaran los convenios segun los resultados
obtenidos, es decir segun si se mejoran los mecanismos, si trasladan lo establecido por

las normas legales o por otro lado si no tratan la materia en su contenido.

En primer lugar se encuentra el criterio de responsabilidad social donde se analizaran 11
convenios colectivos aplicables a las 45 empresas suscritas (en fecha julio de 2015) al
“’convenio de colaboracidon en materia de sensibilizacion e insercion laboral de mujeres

victimas de violencia de género 24>’

para comprobar cobmo materializan a través de la
negociacion colectiva el compromiso necesario para garantizar la independencia
econdmica y apoyo el proceso de recuperacion de la normalidad de la vida de la victima
de violencia de género *®. Este es organizado por el Instituto de la Mujer y para la
Igualdad de Oportunidades, en colaboracion con la Delegacion del Gobierno para la
Violencia de Género, a traves de la Secretaria de Estado de Servicios Sociales e
Igualdad. Por esta razon, se ha decidido escoger este criterio ya que aporta un plus de
calidad a la empresa suscrita materializando el compromiso en las clausulas de sus

respectivos convenios.

12 En el art. 82 del E.T. se desarrolla la naturaleza y los efectos de los convenios colectivos.

124 Este convenio de colaboracién podriamos considerarlo una medida del apartado Convenios e
incentivos anteriormente nombrado.

125 gualdad  en la  Empresa. [En Linea] [Fecha  de  consulta:
27/03/16] http://www.igualdadenlaempresa.es/redEmpresas/compromlgualdad/Empresas_por_una_socie
dad_libre_de_violencia_de_genero_2015.pdf
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En segundo lugar, partiendo de las estadisticas de las victimas de violencia de género

que se pueden consultar en el apartado de Delimitacién conceptual®®

, se dispone del
namero de las mujeres fallecidas en cada C.A. Por tanto, el siguiente criterio llamado
criterio territorial se basa inicialmente en seleccionar convenios ateniendo a los datos de
mujeres por violencia de género de dos comunidades autbnomas con poblacion similar

pero con resultados de mortalidad radicalmente diferentes.

Por ello se debe saber que Andalucia cuenta con 8.398.984 habitantes, y por otro lado la
C.A. con poblacion més parecida es Catalufia con 7.398.523 habitantes. No obstante, la
primera consta con 14 muertes por violencia de género y la restante con 3 en el periodo
de tiempo del afio de 2015, un dato que llama la atencién. Para ser mas exactos se
realiza una relacion proporcional entre ambos datos a través de una regla de tres con el
nimero de victimas y poblacion para determinar cada siete millones de habitantes,
cuantas victimas mortales por violencia de género obtendriamos. El resultado es de 11,6
fallecidas por parte de Andalucia y 2,84 en Cataluia. EI numero total por cada

comunidad sera de 45 convenios colectivos aproximadamente.

Para finalizar, el Gltimo criterio nombrado criterio funcional se basa en seleccionar
convenios colectivos de sectores productivos feminizados para estudiar la relacion
directa entre estos y los convenios de sectores con mayor poblacion trabajadora
estatales. El objetivo es saber si dan mayor atencion a la violencia de género en grupos
empleados por mas mujeres que hombres, es decir analizar el contraste y las diferencias
existentes entre los 41 convenios estudiados. Se supone por tanto que en estos sectores
es donde se sufre potencialmente la situacidn de violencia de género por estar formado
por mujeres y por ello los convenios deben recoger actuaciones al respecto. Ademas se
ha estudiado la implicacion de los Agentes Sociales en el tema, por ello se analizaran

los convenios colectivos de varios sindicatos.

126 E| apartado de Delimitacién conceptual se establece en la pag. 9.

51



3.2. Resultados obtenidos

3.2.1. Por responsabilidad social de los convenios adheridos al convenio de
colaboracion de sensibilizacion e insercion laboral de mujeres victimas de
violencia de género

El objetivo del convenio de colaboracion en materia de sensibilizacion e insercion
laboral de mujeres victimas de violencia de géenero establecido por el Estado se ha
cumplido ya que gracias a él se mejora la proteccion de la trabajadora victima a traves
de los nuevos mecanismos laborales y de Seguridad Social no contemplados en la
legislacion. Estos se expresan en los siguientes convenios: en el Convenio colectivo
para los trabajadores de servicios auxiliares de 1SS FacilityServices, SA *' se establece
el Protocolo preventivo paliativo contra la violencia de género y de ayuda a la victima
(anexo 1), este se encuentra dividido en dos bloques, inicialmente el primero con
caracter preventivo y el restante sobre las ayudas que pueda necesitar la victima; la
preferencia en los procedimientos de contratacion que se adapten a sus necesidades (art.
13); y los beneficios del protocolo interno empresarial junto con la remision a los
derechos establecidos en las normas (art. 22); otro caso seria en el Convenio colectivo
de la Fundacion Bancaria Caixa d'Estalvis y Pensiones de Barcelona «La Caixa» *%,
implantando una excedencia por violencia de género (art. 20.4) durante el plazo que
precise la victima. No obstante la duracion de este mecanismo debe ser de comun
acuerdo entre las partes pudiendo ser por periodos renovables seguin las necesidades de
la trabajadora, lo que podria causar conflictos en el momento del pacto con el
empresario. Ademas unida a esta medida se afiade el derecho de reingreso inmediato a
un puesto de trabajo adecuado para ella; encontramos la misma propuesta en el VIII

Convenio colectivo de Supermercados Sabeco, SA™?, pero en dicho convenio se aplica

127 Resolucién de 3 de septiembre de 2014, de la Direccion General de Empleo, por la que se registra y
publica el Convenio colectivo para los trabajadores de servicios auxiliares de ISS Facility Services, SA.
(B.O.E.nim. 222, de 12 de septiembre de 2014) [En Linea] [Fecha de consulta: 27/06/16]
https://www.boe.es/boe/dias/2014/09/12/pdfs/BOE-A-2014-9313.pdf

128 Resolucién de 19 de enero de 2016, de la Direccién General de Empleo, por la que se registra y
publica el Convenio colectivo de la Fundacion Bancaria Caixa d Estalvis i Pensiones de Barcelona «La
Caixa» (B.O.E. nim. 28, del 2 de febrero de 2016) [En Linea] [Fecha de consulta: 27/06/16]
https://www.boe.es/boe/dias/2016/02/02/pdfs/BOE-A-2016-977.pdf

129 Resolucién de 26 de mayo de 2014, de la Direccién General de Empleo, por la que se registra y
publica el VIII Convenio colectivo de Supermercados Sabeco, SA. (B.O.E. nim. 137, del 6 de junio de
2014) [En Linea] [Fecha de consulta: 27/06/16]  https://www.boe.es/boe/dias/2014/06/06/pdfs/BOE-A-
2014-5965.pdf
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el minimo temporal de 6 meses y el maximo de 18 meses, y en el supuesto en que la
trabajadora se viera preparada antes de los periodos mencionados podria incorporarse a

su puesto de trabajo con un preaviso de 72 horas.

Por otro lado, en el andlisis también se han observado mejoras en los derechos
establecidos en la ley en el Convenio colectivo del Grupo de empresas Pans &
Company / EatOut **° donde se mejoran los derechos a la suspension con reserva del
puesto de trabajo y a ejercer jornadas flexibles ampliandolos durante el tiempo
suficiente para la victima (art. 43.3). Dicho convenio establece en su art. 43 la
proteccién a los/as trabajadores/as victima de violencia de género, es decir incluye a
ambos sexos. Sin embargo no menciona los mecanismos que desarrollaran el estudio de
la situacion de la victima para decidir qué cantidad de tiempo es imprescindible para
normalizar su situacién. También afiade medidas no contempladas en la normativa
como el adelanto del periodo vacacional (art. 43.2) o los permisos retribuidos para la
realizacion de las gestiones correspondientes derivadas de la situacion, como por
ejemplo a consecuencia del cambio de residencia (art. 43.4). También sucede en el
Convenio Colectivo de Trabajo de Comercio Textil de la Provincia de Barcelona™! en
relacion a Mango y a los establecimientos del grupo Inditex también propone el
adelanto del periodo vacacional (art.42). Ademas este tiene un plan de igualdad (art.39)
muy desarrollado, en el que tiene en cuenta los antecedentes histéricos de la mujer en el
mundo laboral para asi tener una vision mas detallada de las directrices y reglas a
aplicar. Otra posibilidad es la introduccién de las medidas especificas hacia la violencia
de género en el plan de igualdad en su apartado de organizacién como ha hecho el
Convenio colectivo de llunion Seguridad, SA™ (art.83.3A) 5).

130 Resolucion de 21 de febrero de 2012, de la Direccién General de Empleo, por la que se registra y
publica el I Convenio colectivo del Grupo de empresas Pans & Company / Eat Out (B.O.E. nim. 63, de
14 de marzo de 2012) [En Linea] [Fecha de consulta: 27/06/16]
https://www.boe.es/boe/dias/2012/03/14/pdfs/BOE-A-2012-3654.pdf

131 Resolucién de 7 de enero de 2014, por la cual se dispone la inscripcién y la publicacion Convenio
colectivo de trabajo del sector del comercio del textil de la provincia de Barcelona para los afios 2012-
2015 (B.O.P.B., del 16 de enero de 2014) [En Linea] [Fecha de consulta: 27/06/16]
http://www.ccoo.cat/ceres/documents/convenis/0000021262.pdf

132 Resolucién de 17 de marzo de 2016, de la Direccién General de Empleo, por la que se registra y
publica el Convenio colectivo de Ilunion Seguridad, SA (B.O.E. nim. 28, de 2 de febrero de 2016) [En
Linea] [Fecha de consulta: 27/06/16] https://www.boe.es/boe/dias/2016/04/05/pdfs/BOE-A-2016-
3253.pdf
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Sin embargo no todos los convenios proporcionan mas proteccion a la victima, ya que
algunos no mencionan los mecanismos o se remiten a la L.O.M.P.L.V.G. como es el
caso del V Acuerdo Laboral de 4mbito estatal para el sector de la hosteleria’®, en
relacion a NH Hoteles y Fiesta Hoteles. No obstante, se debe destacar ya que tiene un
plan de igualdad y de no discriminacion hacia la mujer (art. 50) desarrollado por la
Comision de igualdad muy detallado, el cual elabora un diagndstico al respecto

previamente a la fijacion de objetivos del plan.

Por contrapartida existen convenios empresariales en los que no se mencionan la
situacion de la violencia de género, pero pese a este hecho estas expresan su
preocupacion a través de actividades por ejemplo, con la fomentacion de acciones de
sensibilizacion laboral para facilitar la integracion como realiza el Convenio colectivo

de Danone, SA* 135,

En referencia a las entidades colaboradoras del convenio de colaboracion se ha
estudiado a la Cruz Roja y la Fundacion Integra. Cruz Roja tiene su propio convenio
colectivo, por ello se escogié una comunidad aleatoria dado que segun cada region es
distinta. Asi pues se analizo el Convenio colectivo de 2015-2017 de Cruz Roja Espafiola
en la comunidad de Madrid™*®. En este no se nombra la violencia de género, pero trata el
conjunto de personas victimas de maltrato. Por ello se aporta flexibilidad de entrada y
salida del empleo de dos horas diarias para realizar la asistencia social integrada,

permisos especiales, preferencia de traslado, beneficios sociales, etcétera, hasta la

133 Resolucion de 6 de mayo de 2015, de la Direccién General de Empleo, por la que se registra y publica
el V Acuerdo Laboral de ambito estatal para el sector de hosteleria. (B.O.E. nim. 121, de 21 de mayo de
2015) [En Linea] [Fecha de consulta: 27/06/16]  https://www.boe.es/boe/dias/2015/05/21/pdfs/BOE-A-
2015-5613.pdf

134 Resolucion de 6 de agosto de 2015, de la Direccién General de Empleo, por la que se registra y publica
el Convenio colectivo de Danone, SA (B.O.E. nim. 199, del 20 de agosto de 2015) [En Linea] [Fecha de
consulta: 27/06/16] http://www.convenioscolectivos.net/danone-sa-2/

135 Danone colabora con el proyecto Escuela Social Ana Bella, con el objetivo de contribuir al
empoderamiento de las mujeres que han sufrido violencia de género, es decir ayudarlas a superar la
violencia de manera positiva y transformarlas en agentes sociales que puedan ayudar a otras mujeres en la
misma situacién entre otras acciones. Compromiso RSE [En linea] [Fecha de consulta: 30/05/2016]
http://www.compromisorse.com/responsabilidad-social/alimentacion-bebidas-hogar-e-
higiene/danone/#Empleados

136 Resolucién de 23 de marzo de 2015, de la Direccién General de Trabajo de la Consejeria de Empleo,
Turismo y Cultura, sobre registro, dep6sito y publicacion del convenio colectivo de la empresa Cruz Roja
Espafiola en la Comunidad de Madrid (B.O.C.M. NUm. 85, de 11 de abril 2015) [En Linea] [Fecha de
consulta: 27/06/16] http://w3.bocm.es/boletin/CM_Orden_BOCM/2015/04/11/BOCM-20150411-5.PDF
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normalizacion de la situacién de la victima (art. 66). Y la restante, Fundacion Integra se
trata de una fundacion que forma parte del Sector Pdblico Regional, por tanto esta
regulada por sus Estatutos y la correspondiente Ley 50/2002 de 26 de diciembre de

Fundaciones **’, por tanto no tiene convenio colectivo a estudiar.

En sintesis, de los 11 convenios analizados el 63,6% mejoran los mecanismos

establecidos y por otro lado un 36,4% no menciona la violencia de género.

3.2.2. Por ambito territorial

Se puede verificar como Andalucia no tiene apenas regulacion relacionada con la
violencia de género en los convenios seleccionados. Algunos mencionan lo que indica
la ley explicando los mecanismos laborales o parte de ellos como sucede en: el

Convenio colectivo provincial de trabajo de la industria de la alimentacion de

138

Almeria™" (art.63.5) con la decision extintiva y la nulidad del despido; el Convenio

139

colectivo de las industrias panificadoras de la provincia de Coérdoba™" (disposicién

adicional octava) y el Convenio colectivo para clinicas dentales de la provincia de
Malaga 2014-2015'* (art.34) a nivel general; el Convenio colectivo para oficinas y

141

despachos de la provincia de Jaén™"" (art.35) con la suspension del contrato por ser

victima de violencia de género; la discriminacion en las empresas en el Convenio

137 | ey 50/2002 de 26 de diciembre de Fundaciones (B.O.E. de 27 de Diciembre de 2002). [En linea]
[Fecha de consulta: 30/05/2016] http://mwww.f-integra.org/doc_integra/Ley_50-
2002_Ley Fundaciones.pdf

138 Resolucion de 16 de septiembre de 2015, de la Delegacion Territorial de Economia, Innovacion,
Ciencia y Empleo de Almeria, por la que se acuerda la inscripcion, depoésito y publicacion del Convenio
colectivo provincial de trabajo de industria de la alimentacién, para los afios 2015-2017. (B.O.P. ALM.
nam. 197, del 13 de octubre de 2015) [En Linea] [Fecha de consulta: 27/06/16]
http://noticias.juridicas.com/base_datos/Laboral/560456-convenio-colectivo-provincial-de-trabajo-de-
industria-de-la-alimentacion-almeria.html

139 Acuerdo de 17 noviembre 2006 de la Delegacién del Gobierno area Trabajo y Asuntos Sociales
(B.O.P.CO. del 12 diciembre 2006) [En Linea] [Fecha de consulta: 27/06/16]
http://www.sindicatoandaluz.org/files/Convenio%20de%?20panaderia.pdf

140 Convenio colectivo para clinicas dentales de la provincia de Malaga 2014-2015 (B.O.P.MA. niim. 195
14 de octubre de 2014) [En Linea] [Fecha de consulta: 27/06/16]
http://www.juntadeandalucia.es/empleo/mapaNegociacionColectiva/descargarDocumento?uuid=blba2la
d-5372-11e4-a3e8-414976a7a77f

141 Resolucién de 13 de agosto de 2015, de la Delegacion Territorial de Jaén, de la Consejeria de
Economia, Innovacion, Ciencia y Empleo, por la que se acuerda la inscripcion, depdsito y publicacion del
Convenio colectivo para oficinas y despachos de la provincia de Jaén, afios 2015-2016. (B.O.P.J. nim.
159, del 19 de agosto del 2015) [En Linea] [Fecha de consulta: 27/06/16]
http://noticias.juridicas.com/base_datos/Laboral/558213-convenio-colectivo-para-oficinas-y-despachos-
de-la-provincia-jaen-2015-2016.html
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142

Colectivo sectorial para la Industria Siderometaldrgica de Jaén™"“ (art. 45) junto con el

Convenio Colectivo para restaurantes Mcdonald’s SAU Sevilla*

(art.45), Convenio
provincial del campo de Cordoba afios 2013-2016 (art.34) y por altimo el 1 Convenio
Colectivo de Jiménez Viso, S. L.** haciendo hincapié en el derecho de la victima a
ausentarse de su lugar de trabajo (art.15) para ejercer las medidas necesarias ejercer su
proteccion y poder recibir asistencia social integral por su situacién de violencia.

Solo el Convenio colectivo provincial de derivados del cemento de Cérdoba*

aplica
mejoras en la violencia de género respecto a la legislacion actual, a través de la
preferencia a elegir el turno de vacaciones por su situacion de vulnerabilidad (art.38 y
39) y la obligacion de traslado de centro del agresor cuando trabajen ambos sujetos, es
decir maltratador y maltratada en el mismo centro (art.49 bis). Esta ultima medida no
ha sido observada en ningan otro convenio de todos los examinados, se supone que es
asi dado que no se contempla la posibilidad de que ambos sujetos coincidan
laboralmente por ser muy reducida. Finalmente el resto de convenios restantes no tienen

mencion ningun respecto la violencia de género.

Por tanto en relacion a lo analizado anteriormente, de 45 convenios andaluces el 17,78%
tratan la materia, un 2,22% realizan mejoras de las medidas y por otro lado un 82,22%

no regulan la violencia.

142 Convenio Colectivo sectorial para la Industria Siderometaltrgica. (B.O.P. J. nm. 119, de 23 de Junio
de 2016) [En Linea] [Fecha de consulta: 27/06/16]
http://www.juntadeandalucia.es/empleo/mapaNegociacionColectiva/descargarDocumento?uuid=327f918

8-3¢50-11e6-8b0b-b3ad73a2ff4e

3 Convenio colectivo para Restaurantes Mcdonald’s SAU Sevilla (B.P.SE. num. 138, del 16 de junio de
2016) [En Linea] [Fecha de consulta: 27/06/16]
http://www.juntadeandalucia.es/empleo/mapaNegociacionColectiva/descargarDocumento?uuid=bf66ee0d
-339b-11e6-8220-45202¢1960fd

1441 Convenio colectivo de Jiménez Viso, S. L. (B.O.P.CO. nim. 113, de 15 de Junio de 2016 ) [En
Linea] [Fecha de consulta: 27/06/16]
http://www.juntadeandalucia.es/empleo/mapaNegociacionColectiva/descargarDocumento?uuid=9f33d04
9-32d3-11e6-8220-45202¢1960fd

%5 Resolucién de 17 de julio de 2014, de la Oficina Territorial de Trabajo, sobre publicacion del
Convenio Colectivo Provincial de Derivados del Cemento de Cordoba para 2013-2016 (B.O.P.CO. nim.
159, del 19 de agosto de 2014) [En Linea] [Fecha de consulta: 27/06/16]
http://noticias.juridicas.com/base_datos/Laboral/535026-convenio-colectivo-provincial-de-derivados-del-
cemento-cordoba-para-2013-2016.html

56


http://www.juntadeandalucia.es/empleo/mapaNegociacionColectiva/descargarDocumento?uuid=bf66ee0d-339b-11e6-8220-45202c1960fd
http://www.juntadeandalucia.es/empleo/mapaNegociacionColectiva/descargarDocumento?uuid=bf66ee0d-339b-11e6-8220-45202c1960fd

En el caso de Catalufia, las partes negociadoras son conscientes de la problematica ya
que se han encargado de introducir la materia en los convenios. Se puede visionar a
través de la mencion de los mecanismos en: el Convenios colectivo de Orange

Catalunya Xarxes de Telecomunicacions, SAU*

(art. 45) junto con los derechos de la
victima; en el Convenio colectivo de trabajo de la empresa Aspro Ocio Catalunya, SA
(centro de trabajo Marineland Catalunya) para el afio 2015 (art. 27), el IV Convenio
colectivo de aparcamientos, estacionamientos regulados de superficie, garajes, servicio
de lavado y engrase de vehiculos de Catalufia'*®

Hospital Universitario Sant Joan de Reus, SAM 2015-2016*°, el IV Convenio colectivo

(art.46 b), el Convenio Colectivo del

de empresas de atencién domiciliaria de Catalufia para los afios 2015 a 2018, el IV
Convenio colectivo de empresas de atencion domiciliaria de Catalufia para los afios

2015 a 2018 ™!, el Convenio colectivo de trabajo de la empresa Sertrans Catalunya, SA,

152
65

para los afios 2013-201 (art.42) y el 1V Convenio colectivo de empresas de atencion

146 Resolucién de 20 de noviembre de 2014, por el cual se dispone la inscripcion y la publicacion del
Convenio colectivo de trabajo de Orange Catalunya Xarxes de Telecomunicacions, SA (D.0.G.C., 30 de
diciembre de 2014) [En Linea] [Fecha de consulta: 27/06/16]
https://bop.diba.cat/scripts/ftpisa.aspx?fnew?bop2014&12/062014001502.pdf&1

47 Resolucion de 17 de noviembre de 2015, por el cual se dispone la inscripcion y la publicacién del
Convenio colectivo de trabajo de Aspro Ocio Catalunya, SA (centro de trabjo Marineland Catalunya) para
el afio 2015 (D.O.G.C., 14 de desembre de 2015) [En Linea] [Fecha de consulta: 27/06/16]
https://bop.diba.cat/scripts/ftpisa.aspx?fnew?bop2015&12/062015001114.pdf&1

148 Resolucion EMO/1048/2015, de 18 de mayo, por la que se dispone la inscripcién y la publicacion del
IV Convenio colectivo de aparcamientos, estacionamientos regulados de superficie, garajes, servicio de
lavado y engrase de vehiculos de Catalufia. (D.0.G.C. nim. 6878, del 25 de mayo de 2015) [En Linea].
[Fecha de consulta: 27/06/16]. http://noticias.juridicas.com/base_datos/Laboral/553419-iv-convenio-
colectivo-de-aparcamientos-estacionamientos-regulados-de-superficie.html

149 Convenio Colectivo del Hospital Universitario Sant Joan de Reus, SAM 2015-2016 [En Linea] [Fecha
de consulta: 27/06/16]http://www.comitehsjr.org/descarrega/CONVENI_2015-16_pendent_cons_adm.pdf

130 Resolucion EMO/485/2015, de 5 de marzo, por la que se dispone la inscripcion y la publicacién del 1V
Convenio colectivo de empresas de atencion domiciliaria de Catalufia para los afios 2015 a 2018
(D.O.G.C. NUm. 6834, del 19 de marzo de 2015) [En Linea] [Fecha de consulta: 27/06/16]
http://www.convenioscolectivos.net/iv-convenio-colectivo-de-empresas-de-atencion-domiciliaria-de-
cataluna-para-el-periodo-del-1-de-enero-de-2010-al-31-de-diciembre-de-2012/

151 Resolucién EMO/485/2015, de 5 de marzo, por la que se dispone la inscripcion y la publicacién del 1V
Convenio colectivo de empresas de atencion domiciliaria de Catalufia para los afios 2015 a 2018
(D.0.G.C. NUm. 6834, del 19 de marzo de 2015) [En Linea] [Fecha de consulta: 27/06/16]
http://www.convenioscolectivos.net/iv-convenio-colectivo-de-empresas-de-atencion-domiciliaria-de-
cataluna-para-el-periodo-del-1-de-enero-de-2010-al-31-de-diciembre-de-2012/

152 Resolucién de 1 de marzo de 2013, por el cual se dispone la inscripcion y la publicacién del Convenio
colectivo de trabajo de la empresa Sertrans Catalunya, SA, para los afios 2013-2016 (D.O.G.C del 15 de
abril de 2013) [En Linea] [Fecha de consulta: 27/06/16]
https://bop.diba.cat/scripts/ftpisa.aspx?fnew?bop2013&04/062013000436.pdf
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domiciliaria de Catalufia para los afios 2015 a 2018 3

(art.41) tratando la violencia de
género de manera general; en relacion a la jornada de trabajo hallamos el Convenio
colectivo de trabajo del grupo el sector del comercio de Optica al detalle de la provincia

de Barcelona ™

(art.8); el Convenio colectivo de trabajo de de la empresa Guber
Catalunya Serveis, SL, para los afios 2013-2015 **° (art.32) tratando las licencias y
permisos; en referencia a la flexibilidad y adaptacion de la jornada se menciona en el VI
Convenio colectivo de clubes de natacién de Catalufia para los afios 2012-2014 **°

(art.24 y 32).

Como dato interesante algunos convenios establecen limites temporales como indica la
ley en la reduccién de la jornada con reduccion proporcional como sucede con el
Convenio colectivo de trabajo del sector de oficinas y despachos de Catalufia ™’
(art.42) estableciendo en ellos la disminucion entre un octavo y un maximo de tres

Cuartas partes.

Por otro lado, los convenios que mejoran los derechos de las victimas son los siguientes:

el Convenio colectivo de trabajo de sector de las industrias siderometallrgicas de la

153 Resolucién EMO/485/2015, de 5 de marzo, por la que se dispone la inscripcion y la publicacion del 1V
Convenio colectivo de empresas de atencion domiciliaria de Catalufia para los afios 2015 a 2018.
(D.O.G.C. nim. 6834, del 19 de marzo de 2015) [En Linea]. [Fecha de consulta: 27/06/16] [En Linea]
[Fecha de consulta: 27/06/16] http://noticias.juridicas.com/base_datos/CCAA/548886-iv-convenio-
colectivo-de-empresas-de-atencion-domiciliaria-de-cataluna-para.html

> Resolucion de 7 de octubre de 2015, por el cual se dispone la inscripcion y la publicacién del
Convenio colectivo de trabajo del grupo el sector del comercio de Optica al detalle de la provincia de
Barcelona, para los afios 2015 y 2016 (B.O.P.B. de 26 de octubre de 2015) [En Linea] [Fecha de
consulta: 27/06/16]  https://bop.diba.cat/scripts/ftpisa.aspx?fnew?bop2015&10/062015000993.pdf& 1

155 Resolucién de 9 de desembre de 2013, por el cual se dispone la inscripcion y la publicacién del
Convenio colectivo de trabajo de de la empresa Guber Catalunya Serveis, SL, para los afios 2013-2015
(D.O.G.C, de 5 de marzo de 2014) [En Linea] [Fecha de consulta: 27/06/16]
https://bop.diba.cat/scripts/ftpisa.aspx?fnew?bop2014&03/062014000290.pdf

1% Resolucion EMO/1763/2013, de 31 de julio, por la que se dispone la inscripcion y la publicacion del
VI Convenio colectivo de clubes de natacién de Catalufia para los afios 2012-2014. (D.O.G.C. nim. 6438,
del 13 de agosto de 2013) [En Linea] [Fecha de consulta: 27/06/16]
http://noticias.juridicas.com/base_datos/CCAA/511540-vi-convenio-colectivo-de-clubes-de-natacion-
cataluna-para-los-anos-2012-2014.html#al

57 Resolucién EM0/1801/2015, de 28 de julio, por el cual se dispone la inscripcion y la publicacion del
Convenio colectivo de trabajo del acuerdo de prorroga de la ultraactividad hasta el 31 de desembre de
2016 del Convenio colectivo de trabajo del sector de oficinas y despachos de Catalunya 2012-2014
(D.O.G.C., del 5 de agosto de 2015) [En Linea] [Fecha de consulta: 27/06/16]
http://www.icab.es/?go=eaf9d1alec5f1dc58757ad6cffdacedb1a58854a600312cccabe27fca69cffc396dc40
c4df022247a0c18ff6596e96¢94dbd4070573e4c50
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provincia de Tarragona **®

(art.81) obliga a los firmantes seguir los procedimientos de
Conciliacion y Mediacion del Tribunal Laboral de Catalunya en los casos de la
violencia de género; por otro lado existen eliminaciones como el Convenio colectivo de

trabajo del comercio del vidrio, loza, cerdmica y similares de Catalufia **°

que elimina el
limite temporal de la suspension con reserva del lugar de trabajo y también menciona la
posibilidad del anticipo vacacional (art.35) o el Convenio colectivo de trabajo de los
hospitales de agudos, centros de atencidn primaria, centros sociosanitarios y centros de
salud mental, concertados con el Servicio Catalan de la Salud **° (art.49) anulando la
situacion de conflicto cuando no exista pacto en relacién a la reduccion de jornada de
trabajo ya que permite a la trabajadora la concrecion horaria en ausencia de acuerdo,
juntamente con la proteccion econémica que se aporta durante el periodo de incapacidad
temporal a través de un complemento de la prestacion econdmica de la Seguridad Social
(art. 53); el XIX Convenio colectivo de trabajo para laindustria metalografica de
Catalufia '®" establece la preferencia en el empleo de las victimas (art. 14.3); el IlI
Convenio colectivo del sector del ocio educativo y sociocultural de Catalufia para los

afios 2011 a 2016.%%2 (art. 14) afiade la movilidad funcional para la victima de violencia

158 Resolucion de 1 de agosto, por la que se dispone el registro y la publicacién del Convenio colectivo de
trabajo de sector de las industrias siderometaltrgicas de la provincia de Tarragona (B.O.P.T. nim. 4965,
del 10 de setiembre de 09 de 2007) [En Linea] [Fecha de consulta: 27/06/16]
http://www.apemta.es/ftp/cp2007_2012.pdf

159 Resoluciéon EMO/2422/2013, de 2 de octubre, por la que se dispone la inscripcion y la publicacion del
Convenio colectivo de trabajo del comercio del vidrio, loza, cerdmica y similares de Catalufia para el
periodo del 1 de abril de 2013 al 31 de marzo de 2015. (DOGC nim. 6507, del 22 de noviembre 11 de
2013) [En Linea] [Fecha de consulta: 27/06/16]
http://noticias.juridicas.com/base_datos/CCAA/516985-convenio-colectivo-de-trabajo-del-comercio-del-
vidrio-loza-ceramica-y-similares.html#a3

160 Resolucién EMO/1742/2015, de 24 de julio, por la que se dispone la inscripcion y la publicacion del |
Convenio colectivo de trabajo de los hospitales de agudos, centros de atencién primaria, centros
sociosanitarios y centros de salud mental, concertados con el Servicio Catalan de la Salud. (DOGC num.
6923 de29 de Julio de 2015) [En Linea] |[Fecha de consulta: 27/06/16]
http://noticias.juridicas.com/base_datos/Laboral/557359-i-convenio-colectivo-de-trabajo-de-los-
hospitales-de-agudos-centros-de-atencion.html#a4

161 Resoluciéon EMO/2697/2015, de 3 de noviembre, por la que se dispone la inscripcion y la publicacion
del Convenio colectivo de trabajo para la industria metalografica de Catalufia. (D.O.G.C. nim. 7001
de19 de Noviembre de 2015 [En Linea] [Fecha de consulta:  27/06/16]
http://noticias.juridicas.com/base_datos/CCAA/562547-convenio-colectivo-de-trabajo-para-la-industria-
metalografica-de-cataluna-r.html

162 Resoluciéon EM0/1528/2015, de 25 de junio, por la que se dispone la inscripcién y la publicacion del
111 Convenio colectivo del sector del ocio educativo y sociocultural de Catalufia para los afios 2011 a
2016. (D.O.G.C. nim. 6910, del 10 de julio de 2015) [En Linea] [Fecha de consulta: 27/06/16]
http://noticias.juridicas.com/base_datos/CCAA/556402-iii-convenio-colectivo-del-sector-del-ocio-
educativo-y-sociocultural-de-cataluna.html#al4
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de género; ademas se concreta la flexibilidad horaria de 60 minutos en el inicio de la
jornada en el Convenio colectivo de trabajo de cueros, repujados, marroquineria y

similares de Catalufia %

(art.10.2), el cual también elimina los limites de la reduccion
de jornada de trabajo (art.10.3), aporta la oportunidad de disfrutar del periodo fijado de
vacaciones cuando coincida con la incapacidad temporal derivada de la violencia y del
periodo de suspension aunque haya terminado el afio natural (art.11) y para acabar el
establecimiento de un plan de igualdad donde se tiene en cuenta a las victimas (art.66
I); en relacion al periodo vacacional también se trata el concepto en el Convenio
colectivo de sectores de talleres para disminuidos psiquicos de Catalufia de los afios
2004-05 '** con la posibilidad de la anticipacién (art.35.4); por otro lado el Convenio
colectivo de trabajo del grupo de empresas Grup MRW (centros de trabajo de las
empresas Fitman, SL, Interlock Expres, SA, MRW Courier Group, SL y Vigon Oeste,

SA) a la provincia de Barcelona para los afios 2016-2019 ¢

elabora un plan de
igualdad (art.58.6) donde se especifica la necesidad de mejorar y fundir la

L.O.M.P.L.V.G.

Por Gltimo también es necesario decir que existen convenios sin mencion de la violencia
de género, los cuales son los convenios restantes no mencionados. Por tanto se ha
determinado que el 31,1% mencionan lo estipulado en la normativa, el 11,11% mejoran
la situacion de la victima y por el otro lado el restante 57,79% no tiene interés al

respecto.

163 Resolucion EM0O/2418/2015, de 16 de octubre, por la que se dispone la inscripcion y la publicacion
del Convenio colectivo de trabajo de cueros, repujados, marroquineria y similares de Catalufia
(D.O.G.C.,, del 03 de noviembre de 2015) [En Linea] [Fecha de consulta; 27/06/16]
http://www.boletinesoficiales.com/documentacion/convenio/documento/RESOLUCION-EMO-2418-
2015-16-octubre-dispone-inscripcion-publicacion-Convenio-colectivo-trabajo-cueros-repujados-
marroquineria-similares-Cataluna-codigo-num-79000115011994,24045171/

164 Resolucién TRI/3135/2005, de 8 de octubre, por el cual se dispone la inscripcion i la publicacion del
convenio colectivo de sectores de talleres para disminuidos psiquicos de Catalufia de los afios 2004-05
(D.0.G.C. nim. 7097, del 9 de noviembre de 2005) [En Linea] [Fecha de consulta: 27/06/16]
http://www.diba.cat/scripts/ftpisa.asp?fhew?cido&dogc/2005/11/20051109/DOGC_20051109 178 183.p
df

165 Resolucion de 17 de marc de 2016, , por el cual se dispone la inscripcién y la publicacion del
Convenio colectivo de trabajo del grupo de empresas Grup MRW (centros de trabajo de las empresas
Fitman, SL, Interlock Expres, SA, MRW Courier Group, SL i Vigon Oeste, SA) a la provincia de
Barcelona para los afios 2016-2019 (B.O.P.B., de 2 de mayo de 2016) [En Linea] [Fecha de consulta:
27/06/16] https://bop.diba.cat/scripts/ftpisa.aspx?fnew?bop2016&05/062016000119.pdf&1
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Al finalizar el analisis se llega a la conclusién de que no todas las C.A. le otorgan la
misma la importancia a la violencia de género a través de sus convenios. A
consecuencia de ello, podriamos relacionarlo con el nidmero de victimas mortales

nombradas anteriormente®®®

, el cual concuerda con lo anterior ya que Andalucia trata el
tema de manera mas timida que Catalufia en la muestra, y por tanto ofrece una menor
implicaciéon como expresan los porcentajes™®’. No obstante, las leyes autonémicas

estudiadas indican un contenido similar en todas ellas.

Una explicacion del porqué de esta situacion podria ser por la diferencia de los recursos
econdmicos invertidos, mecanismos disponibles para ofrecer a la situacion establecida
por cada C.A. por ejemplo en el nimero de integrantes del cuerpo de policia, la distinta
evolucion del territorio... Ademas de que los datos utilizados son en base a las muertes
de las victimas, lo que se podria considerar que en Catalufia las trabajadoras no
concluyen la situacion de violencia con la muerte pero por ejemplo, la comunidad
tuviera méas indice de mujeres que padecen la situacion de violencia de género. Hay
estudios que ofrecen su opinion en referencia a las diferencias entre ambas comunidades
1% pero no se disponen de los datos necesarios para posicionarse e igualmente es un
estudio complejo que podria provocar la peligrosidad de la confrontacién entre
comunidades. Por tanto segun la valoracion de los resultados no se puede ratificar una
diferencia sustancial para justificar lo obtenido dado que no se trata del objeto del
trabajo ni se esta en condiciones de poder afirmarlo.

3.2.3. Por ambito funcional
Los convenios colectivos analizados seran clasificados como se ha realizado en el resto
de criterios, no obstante al finalizar dicha division se estudian los resultados obtenidos a

través de los sectores productivos los cuales se consideran ocupados mayormente por

186 En el apartado de Justificacion y criterios de la pag. 50 analizados.

87 En la muestra Andalucia cuenta con un 82,22% y por otro lado Catalufia con un 57,79% de convenios
sin mencion de la violencia de género.

168 > Analisis sociologico comparado de dos regiones: Andalucia y Catalufia’”. Papers, 2010 nim.95/4

pégs.879-884 [En Linea] [Fecha de consulta: 27/06/16]
https://ddd.uab.cat/pub/papers/02102862v95n4/02102862v95n4p879.pdf

61



| % con la finalidad

mujeres por los motivos mencionados en la Delimitacion conceptua
de verificar si influye esta caracteristica y por tanto si se ofrece una mayor proteccion de

la victima.

En el 1l Convenio colectivo estatal de reforma juvenil y proteccién de menores >
(art.89), el Convenio colectivo estatal para las industrias extractivas, industrias del
vidrio, industrias ceramicas, y para las del comercio exclusivista de los mismos
materiales para los afios 2014, 2015 y 2016 '"* (art. 135), el Convenio colectivo de
mayoristas e importadores de productos quimicos industriales y de drogueria,

perfumeria y anexos '

(art.40) y por ultimo el Il Convenio colectivo de los
registradores de la propiedad y mercantiles y su personal auxiliar 13 (art.25) se trata la
violencia de género de manera general especificando sus derechos y mecanismos

disponibles.

Sin embargo se han encontrado otros que tratan concretamente medidas especificas en
sus articulos como sucede en el Convenio colectivo estatal de perfumeria y afines *"*
con la movilidad geogréfica (art.28) y la reduccion o reordenacion de la jornada
(art.48); a través de la movilidad funcional (art.16), la movilidad geogréfica (art.17) y la

189 Dicho apartado se encuentra en la pag. 9.

170 Resolucion de 13 de noviembre de 2012, de la Direccién General de Empleo, por la que se registra y
publica el Il Convenio colectivo estatal de reforma juvenil y proteccién de menores. (B.O.E. nim. 285,
del 27 de noviembre de 2012) [En Linea] [Fecha de consulta: 27/06/16]
http://lwww.juntadeandalucia.es/empleo/mapaNegociacionColectiva/descargarDocumento?uuid=d0a28f6
9-8729-11e3-9cba-5965d9bd432d

"1 Resolucién de 21 de mayo de 2014, de la Direccién General de Empleo, por la que se registra y
publica el Convenio colectivo estatal para las industrias extractivas, industrias del vidrio, industrias
ceramicas, y para las del comercio exclusivista de los mismos materiales para los afios 2014, 2015 y
2016. (B.O.E. nim. 136, del 5 de junio de 2014) [En Linea] [Fecha de consulta: 27/06/16]
https://www.boe.es/boe/dias/2014/06/05/pdfs/BOE-A-2014-5922.pdf

172 Resolucién de 20 de julio de 2015, de la Direccién General de Empleo, por la que se registra y publica
el Convenio colectivo de mayoristas e importadores de productos quimicos industriales y de drogueria,
perfumeria y anexos (B.O.E. nim. 187, del 6 de agosto de 2015) [En Linea] [Fecha de consulta:
27/06/16] https://boe.es/boe/dias/2015/08/06/pdfs/BOE-A-2015-8859.pdf

173 Resolucién de 26 de septiembre de 2013, de la Direccién General de Empleo, por la que se registra y
publica el Il Convenio colectivo de los registradores de la propiedad y mercantiles y su personal auxiliar.
(B.O.E. nim. 243, del 10 de octubre de 2013) [En Linea] [Fecha de consulta: 27/06/16]
https://www.boe.es/boe/dias/2013/10/10/pdfs/BOE-A-2013-10559.pdf

174 Resolucién de 28 de diciembre de 2015, de la Direccién General de Empleo, por la que se registra y

publica el Convenio colectivo estatal de perfumeria y afines. (B.O.E. nim. 16, del 19 de enero de 2016)
https://www.boe.es/boe/dias/2016/01/19/pdfs/BOE-A-2016-468.pdf
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violencia en si (art.83) en el Convenio colectivo del sector ocio educativo y animacion
sociocultural 1®; en el caso de la jornada de trabajo v las licencias no retribuidas en el
XX Convenio colectivo estatal de contratas ferroviarias'’® y en relacién de la jornada el
Convenio colectivo de la industria del calzado'” (art.30.1) el cual establece los limites
de la reduccion de jornada generales que se encuentran establecidos en los convenios
que lo detallan (un m&ximo de media jornada y un minimo de una hora diaria con

disminucion proporcional del salario),

Por otro lado se han hallado diversas mejoras respecto la legislacién actual y
establecimientos de nuevos mecanismos de la violencia de género: el Convenio
colectivo estatal para el sector de ortopedias y ayudas técnicas "8 describe la situacion
de la violencia antes de exponer los mecanismos mejorados (art.11), ademas de
establecer unos principios generales en materia de igualdad de trato y no discriminacion
(art.12), por estas razones se dedica un apartado (art.14) donde se amplia el periodo
inicial de seis meses en los supuestos de traslado o cambio de centro de trabajo a
instancia de la trabajadora hasta tres afios, los cuales la empresa tendra la obligacién de
reservar el puesto de trabajo que anteriormente ocupaba la trabajadora. Con esta medida
se pretende garantizar el anterior puesto de trabajo ampliando la reserva para que la
trabajadora no se vea presionada a tomar una decision precipitadamente o cuando aun

no estd solucionada su situacién. En el Convenio colectivo estatal del comercio

17> Resolucion de 3 de julio de 2015, de la Direccién General de Empleo, por la que se registra y publica
el Convenio colectivo del sector ocio educativo y animacién sociocultural. (B.O.E. nim. 168, del 15 de
julio de 2015) [En Linea] [Fecha de consulta: 27/06/16]
https://www.boe.es/boe/dias/2015/07/15/pdfs/BOE-A-2015-7946.pdf

176 Resolucién de 7 de febrero de 2014, de la Direccién General de Empleo, por la que se registra y
publica el XXI Convenio colectivo estatal de contratas ferroviarias. (B.O.E. nim. 47, del 24 de febrero
de 2014) [En Linea] [Fecha de consulta: 27/06/16]  https://www.boe.es/boe/dias/2014/02/24/pdfs/BOE-
A-2014-1970.pdf

77 Resolucién de 25 de septiembre de 2014, de la Direccién General de Empleo, por la que se registra y
publica el Convenio colectivo de la industria del calzado (B.O.E. nim. 245, del 9 de octubre de 2014) [En
Linea] [Fecha de consulta: 27/06/16] https://www.boe.es/boe/dias/2014/10/09/pdfs/BOE-A-2014-
10281.pdf

178 Resolucién de 3 de marzo de 2016, de la Direccion General de Empleo, por la que se registra y publica
el Convenio colectivo estatal para el sector de ortopedias y ayudas técnicas (B.O.E. nim. 64, del 15 de
marzo de 2016) [En Linea] [Fecha de consulta: 27/06/16]
https://www.boe.es/boe/dias/2016/03/15/pdfs/BOE-A-2016-2621.pdf
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minorista de droguerfas, herboristerias y perfumerias 1" propone la posibilidad del
anticipo extraordinario de la ndmina de la trabajadora victima (art.49) con la condicion
de tener un minimo de seis meses de antigiiedad en la empresa cuando sea por motivos
personales en relacion a la situacion de la violencia de género. Ademas se hace hincapié
en la situacion de la violencia en su contenido a traves de sus articulos (arts. 65 y 11)
destacando el abono de los gastos por desplazamiento en los casos de movilidad
geografica o cambio de centro de trabajo juntamente con misma ampliacién del periodo
de duracién que el anterior convenio. Se afiade el XXI1 Convenio colectivo de banca **°
el cual repite la opcidn de los anticipos, pero afiade la posibilidad de solicitar préstamos
(art.40 y 45). En el caso del Convenio colectivo del Grupo Endesa *®! es un convenio
muy comprometido con la violencia de género ya que establece una politica de recursos
humanos con la finalidad de facilitar formacién a las trabajadoras victimas en situacion
de jornada reducida (art.37.2), también menciona la adaptacién y reduccion de la
jornada de trabajo (art.39), la posibilidad de acogerse a una excedencia especial, cuya
duracion podré estar comprendida entre los 3 meses y los 3 afios. Durante los dieciocho
primeros meses la victima tendra derecho a la reserva de su puesto de trabajo y
mantendrd el derecho al suministro de energia eléctrica, durante los 3 afios de
excedencia. Por tanto esta excedencia ayuda a la trabajadora a reordenar su vida en un
amplio periodo de tiempo comparado con otras medidas. Ademas las victimas tendran
preferencia para ocupar las vacantes que se produzcan fuera del lugar de su residencia
habitual siempre que cumplan los requisitos de idoneidad requeridos para el puesto y se
facilitara el procedimiento por tal de agilizarlo, es decir se establece una mejora del
derecho a la movilidad geografica (art.56). También se aportan permisos y licencias
retribuidas para las victimas (art.40), determinando el alcance de los mecanismos de

proteccion (art. 53) sumandole la asistencia profesional (art.54) y las ayudas

19 Resolucion de 19 de septiembre de 2014, de la Direccién General de Empleo, por la que se registra y
publica el Convenio colectivo estatal del comercio minorista de droguerias, herboristerias y perfumerias
(B.O.E. nim. 239, del 2 de octubre de 2014) [En Linea] [Fecha de consulta: 27/06/16]
https://www.boe.es/boe/dias/2014/10/02/pdfs/BOE-A-2014-9985.pdf

180 Resolucién de 19 de abril de 2012, de la Direccién General de Empleo, por la que se registra y publica
el XXII Convenio colectivo de banca. (B.O.E. nim. 108, del 5 de mayo de 2012) [En Linea] [Fecha de
consulta: 27/06/16] https://www.boe.es/boe/dias/2012/05/05/pdfs/BOE-A-2012-6061.pdf

181 Resolucién de 27 de enero de 2014, de la Direccién General de Empleo, por la que se registra y

publica el IV Convenio colectivo marco del Grupo Endesa. (B.O.E. nim. 38, del 13 de febrero de 2014)
https://www.boe.es/boe/dias/2014/02/13/pdfs/BOE-A-2014-1561.pdf
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econdmicas (art.55). Indican dos ayudas, la primera con un maximo del 50%, con un
limite méximo de 450 €/mes, para contribuir a los gastos de alquiler que se generen en
los supuestos en que la victima de violencia de género se vea obligada a abandonar
temporalmente el domicilio habitual que comparta con el agresor, y la segunda con
colaboracidon de hasta un 50% de los gastos que se produzcan como consecuencia de la
necesidad, objetivamente acreditada y por motivos de seguridad personal, de cambiar de
colegio a los hijos menores a su cargo (matricula, libros y uniformes). También el |
Convenio colectivo estatal del sector laboral de restauracién colectiva ** aporta la
posibilidad de la excedencia (art.54) pero con unos limites distintos, deben ser minimos
seis meses ampliables hasta 12 meses con reserva del puesto de trabajo de la

trabajadora.

Por otro lado en el Convenio colectivo estatal para las industrias de elaboracion del
arroz ' (art.12) se exponen los principios generales de igualdad y no discriminacion y
conciliacion de la vida familiar y laboral donde incluye en su apartado g) el objetivo de
brindar una proteccion efectiva y personalizada a las victimas de violencia de género
acorde con las posibilidades que la legislacion ofrece. Por ello establece la
obligatoriedad de que las empresas celebren contratos de interinidad para sustituir a las
victimas cuando suspendan su contrato de trabajo o ejerzan su derecho a la movilidad
geografica o cambio de centro de trabajo (art.29.4). No obstante se destaca en la
situacion de la suspension del contrato de trabajo en la modalidad temporal que cuando
llegue el periodo pactado de finalizacion, esta se extinguird aunque estuviera suspendida
motivada por la violencia de género. Dicha aportacidn se cree conveniente mejorarla ya
gue genera una situacién de vulnerabilidad ante la victima ya que reducira sus ingresos
econdémicos. La incentivacion de la contratacion de las victimas a través de posibles

acuerdos con entidades publicas es propuesta por el Convenio colectivo de BSH

182 Resolucion de 24 de febrero de 2016, de la Direccién General de Empleo, por la que se registra y
publica el Convenio colectivo estatal del sector laboral de restauracion colectiva (B.O.E. nim. 70, del 22
de marzo de 2016) [En Linea] [Fecha de consulta: 27/06/16]
https://www.boe.es/boe/dias/2016/03/22/pdfs/BOE-A-2016-2856.pdf

183 Resolucién de 20 de enero de 2015, de la Direccién General de Empleo, por la que se registra y
publica el Convenio colectivo estatal para las industrias de elaboracion del arroz. (B.O.E. nim. 29, del 3
de febrero de 2015) [En Linea] [Fecha de consulta: 27/06/16]
https://www.boe.es/boe/dias/2015/02/03/pdfs/BOE-A-2015-998.pdf
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184

Electrodomésticos Espafia, SA servicio BSH al cliente =" (Anexo V) en su plan de

igualdad comun de la empresa.

El Convenio colectivo estatal de accién e intervencion social 2015-2017 *#° también
establece los limites de la reduccion de jornada (art.27) generales, permisos por razén
de violencia de género (art.30), concreta en el supuesto de la reduccién de jornada un
preaviso minimo de dos dias (art.60 a) y destacamos el mencionado anteriormente
anticipo preferente de (art.60 g) sobre nomina o préstamo preferente pero en la
necesidad de solicitar un informe a los servicios sociales competentes para que
acrediten la necesidad econémica y evalten las cuantias asumibles por la trabajadora
para restituir esta cantidad. La empresa con el IV Convenio colectivo de Exide
Technologies Espafia, SA®, establece asistencia y asesoramiento (art.50) a la victima
y a sus hijos dependientes con sus propios recursos por ejemplo ofreciendo a través de
los servicios médicos de la empresa asistencia sanitaria para ayudarles a paliar los
efectos de la violencia o recurriendo a la contratacion de servicios especializados. Por
otro lado, el concepto de ayuda econdmica se vuelve a repetir, en este supuesto se
ofrecera el recurso con la finalidad de contribuir con los gastos de alquiler como
consecuencia de que la victima de violencia de género se viera obligada a abandonar
temporalmente el domicilio habitual que comparta con el agresor. La medida perdurara
durante un plazo maximo de seis meses, a no ser que la trabajadora pudiera regresar a su
domicilio habitual y su cuantia del hasta el 50%, con un limite maximo de 300 €/mes,
para gastos de alquiler. Pero también se afiaden ayudas en el ambito laboral, es decir
nuevos mecanismos que en el caso de la violencia de género se establece la posibilidad
de pasar a situacion de excedencia desde 3 meses hasta 3 afios, con la correspondiente

reserva del puesto de trabajo de los 18 primeros meses. Finalmente se cierran las

184 Resolucion de 9 de octubre de 2013, de la Direccién General de Empleo, por la que se registra y
publica el Convenio colectivo de BSH Electrodomésticos Espafia, SA servicio BSH al cliente (zona 1,
noroeste) (B.O.E. nim. 256, del 25 de octubre de 2013) [En Linea] [Fecha de consulta: 27/06/16]
https://www.boe.es/boe/dias/2013/10/25/pdfs/BOE-A-2013-11197.pdf

185 Resolucién de 22 de junio de 2015, de la Direccién General de Empleo, por la que se registra y publica
el Convenio colectivo estatal de accion e intervencién social 2015-2017. (B.O.E. nim. 158, del 3 de julio
de 2015) [En Linea] [Fecha de consulta: 27/06/16]  https://www.boe.es/boe/dias/2015/07/03/pdfs/BOE-
A-2015-7435.pdf

186 Resolucién de 8 de abril de 2011, de la Direccién General de Trabajo, por la que se registra y publica

el IV Convenio colectivo de Exide Technologies Espafia, SA. (B.O.E. nim. 100, del 27 de abril de 2011)
[En Linea] [Fecha de consulta: 27/06/16] http://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2011-7517
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mejoras con el Convenio colectivo marco estatal para las empresas organizadoras del
juego del bingo **" menciona el derecho a la movilidad geogréfica (art.29) y cubre las
ausencias Yy faltas de asistencia de manera retribuida (art.47) garantizandole una mayor

proteccién econdmica a la victima.

El Convenio marco de la Unién General de Trabajadores ** establece la descripcion del
derecho a la reduccion de jornada con la disminucién proporcional de salario pero sin
mas detalles (art. 18.3) es decir se remite a lo que dicta la ley, junto con la novedad de la
imparticion de los cursos de formacidn sobre la igualdad de trato y oportunidades entre
hombres y mujeres, asi como la prevencién de la violencia de género como mejora al
respecto (art.30.4). A consecuencia del analisis efectuado, se podria considerar que los
sindicatos no tienen presente en gran medida la problematica de la violencia de género
ya que ni mejoran ni remiten a la ley los derechos de la trabajadora victima, por ello
puede dar a pensar que existe poco interés en la materia. Con esta afirmacion se quiere
Ilegar a sostener la idea de que si los propios encargados de negociar no han estimulado
en si mismos la tematica (dado que también estan formados por mujeres que pueden
estar incluidas en el colectivo y los hombres no son distintos a los de otros sectores),
con que fundamento lucharian por desarrollarlo en otros convenios. Por consiguiente, se
deduce que este razonamiento es el correcto ya que asi se ha contrastado al verificar la
poca regulacion que se ha hallado en los convenios colectivos estudiados. Sin embargo
se podria dar que la razén de este poco interés fuera provocado por la poca presencia de
las mujeres en los 6rganos empresariales y sindicales, y por consiguiente la poca
incidencia en las comisiones negociadoras por lo que podria afectar a la sensibilizacion
al respecto y por tanto observarse en sus clausulas. Por tanto al estar formados
mayormente por hombres estos no estan sensibilizados del mismo modo que una mujer

la cual puede padecer la situacion de violencia de género en algin momento de su vida,

187 Resolucién de 8 de junio de 2015, de la Direccién General de Empleo, por la que se registra y publica
el Convenio colectivo marco estatal para las empresas organizadoras del juego del bingo. (B.O.E. nim.
146, del 19 de junio de 2015) [En Linea] [Fecha de consulta: 27/06/16]
https://www.boe.es/boe/dias/2015/06/19/pdfs/BOE-A-2015-6817.pdf

188 Resolucién de 18 de diciembre de 2015, de la Direccién General de Empleo, por la que se registra y
publica el Convenio colectivo marco de la Unidn General de Trabajadores 2015-2016. (B.O.E. nim. 1, de
1 enero de 2016) [En Linea] [Fecha de consulta: 27/06/16]
https://www.boe.es/boe/dias/2016/01/01/pdfs/BOE-A-2016-25.pdf
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no obstante estamos en la linea ya que los convenios si contienen regulacion en relacion

a la igualdad de género.

Aungue el Convenio colectivo estatal del sector de empresas de publicidad *° no trata la
violencia de género, pero ofrece la propuesta del teletrabajo como mecanismo idoneo
para la conciliar la vida laboral, personal y familiar, por el cual deberia incluir a al
colectivo de las victimas como un nuevo mecanismo ya que garantiza y facilita su
ocupacion laboral mientras la trabajadora no se ve capacitada para acudir a su centro de
trabajo 0 no es posible su proteccién fuera de su domicilio. Esta medida solo se podra
aplicar siempre y cuando la trabajadora no conviva con su agresor ya que Si no

vulneraria su proteccion.

Se considera la segregacion laboral en ocupaciones mayormente ejercidas por mujeres
las orientadas a sectores de sanidad, educacion, servicios de limpieza, comercio,
industria de manufactura, hosteleria... Y las masculinas las dedicadas a la construccion,

la banca, la politica, el servicio de transporte.. 190

A razon de esta fundamentacion se observan que existen convenios sin interés en la
violencia de género de ambos sectores, y de la misma manera se encuentran mejoras de
la legislacion en ambos, pero predominan en los sectores ocupados por mujeres. No
obstante, los mayores avances se establecen en los convenios colectivos de las grandes
empresas. Por ello no se encuentran mejoras que podrian dan a pensar que precisamente
por la feminizacion de la ocupacién deberia de haber una mayor regulacién pues sufren
los efectos directamente. Por estas razones se ha llegado a la conjetura de que el interés
en la violencia de género en los convenios colectivos de ambito nacional de la muestra
no se rige principalmente por la segregacion laboral. Finalmente se debe cerrar el
analisis con la conclusién de que se muestra poco interés por parte de la negociacion
colectiva en la mejora de los derechos laborales y de Seguridad Social de las victimas

de violencia de género. Como claro ejemplo de ello se puede verificar a través de la

189 Resolucién de 3 de febrero de 2016, de la Direccion General de Empleo, por la que se registra y
publica el Convenio colectivo del sector de empresas de publicidad. (B.O.E. nim. 35, del 10 de febrero de
2016) [En Linea] [Fecha de consulta: 27/06/16]  https://www.boe.es/boe/dias/2016/02/10/pdfs/BOE-A-
2016-1290.pdf

1% IBANEZ PASCUAL, M. “’La segregacion ocupacional por sexo a examen. Caracteristicas personales,
de los puestos y de las empresas asociadas a las ocupaciones masculinas y femeninas’’ Revista Espaiiola
de Investigaciones Socioldgicas. Num. 123, 2008, pag. 94 [En Linea] [Fecha de consulta: 27/06/16]
http://www.reis.cis.es/REIS/PDF/REIS_123 041215167193739.pdf
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inexistencia del tratamiento de la materia en los convenios colectivos de los sindicatos
analizados, negociadores en la mayor parte de los convenios vigentes. Esta conclusion

Ileva a proponer propuestas de mejora en el siguiente apartado.

3.3. Propuestas de mejora de los convenios colectivos

A partir del analisis de los convenios colectivos del anterior apartado se ha realizado
una valoracion de los resultados obtenidos afirmando la existencia de la falta de
interiorizacion del concepto de la violencia de género en la sociedad actualmente,
destacando que la L.O.M.P.1.V.G. fue aprobada 2004, es decir hace 12 afios, por tanto
ya ha transcurrido un periodo de tiempo extenso para que su materia formara parte de
los convenios colectivos actuales y se viera reforzada en los puntos mas débiles
iniciales. Por tanto es evidente que se encuentra en la linea, pero los datos indican
claramente que son medidas que no solucionan el problema para garantizar la
proteccidn necesaria a la trabajadora junto con el resto de mecanismos. Estos son los
motivos que han llevado a plantear las siguientes propuestas de medidas de la materia
que podrian encajar en los convenios colectivos como conclusion del capitulo. Por ello
se identifica el objetivo de cada propuesta al que se afiade una clausula tipo relacionada

con el mismo:

Propuesta 1: OBJETIVO: la creacién de un 6rgano encargado de establecer y aplicar
normas de valoracion, es decir establecer criterios junto a los representantes de los
trabajadores y de la empresa para justificar la decision de manera colectiva de las
medidas laborales que deban concretarse de mutuo acuerdo y la posible prorrogacion de
la suspension del contrato de trabajo para que no sea concretado unilateralmente. Se
trata de adaptar el mecanismo a la situacion personal de cada trabajadora victima por

violencia de género.

CLAUSULA TIPO: “’Se establecerd la obligatoriedad de establecer un 6rgano
encargado de regular la materia de la violencia de género llamado Comision de
violencia de género. Dicha comision estard constituida por los representantes de los
trabajadores y de la empresa. Los integrantes seran personas formadas en la materia,
encargados de realizar los estudios y valoraciones necesarios para fundamentar sus
decisiones. No obstante, el empresario sera el encargado de aportar la formacion a

través de cursos especializados para suplir la falta de conocimientos*’.
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Propuesta 2: OBJETIVO: aportar interés, claridad y mejoras a los derechos de las
victimas a través de la obligatoriedad de elaborar un protocolo de violencia de género en

las empresas de mas de 50 trabajadores.

CLAUSULA TIPO: “’En las empresas de mas de 50 trabajadores es de obligacion el
establecimiento de un protocolo de violencia de género a través de la Comision de
violencia de género con la finalidad de sensibilizar a sus integrantes y aportar medidas
al respecto para las victimas. EIl protocolo estara formado por: el conocimiento de los
hechos y de la situacion actual de la victima de violencia de género, un estudio
identificando la situacion y necesidades de la empresa, la observacion de las medidas de
proteccidn establecidas, el analisis psicoldgico y fisico de la victima, la situacion del
agresor y la valoracion de los resultados obtenidos. Finalmente, se comunicaran las
conclusiones a ambas partes en el plazo de 3 dias desde que la comision tuvo

conocimiento®’.

Propuesta 3. OBJETIVO: Paliar los problemas con los que se puede encontrar la
trabajadora victima de violencia de género, en el momento de cambiar su puesto de
trabajo o realizar una movilidad geogréfica con la motivacion de garantizar la distancia
para hacer efectiva su proteccion sin perder el empleo, ademas de afiadir la vivienda en

la cual permanecera el periodo de tiempo que dure la medida.

CLAUSULA TIPO: “’Articulo 2. La empresa pondra a disposicion de la trabajadora
victima de violencia de género sus recursos, tanto econdémicos como materiales y
personales. Se destinard para la busqueda y adquisicion de una vivienda u otros
derivados de la situacién de movilidad geografica o cambio de puesto de trabajo. La
empresa sufragard los gastos en los limites valorados por la Comision de violencia de

género, segun la situacion econdémica de ambas partes’’.

Propuesta 4. OBJETIVO: Suplir la falta de un puesto de trabajo de la misma categoria
profesional en las situaciones de cambio de puesto de trabajo o movilidad geogréfica. El
problema surge cuando no todas las empresas disponen de varios centros, por tanto no
siempre existe la posibilidad de cambio, ni tampoco en el caso de existir, tener vacantes

con las caracteristicas exigidas.
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CLAUSULA TIPO: ’En el supuesto de que la victima de violencia de género deba
ejercer su derecho a la asistencia social integral y a la proteccion de ella misma, usando
su derecho a la movilidad geografica o cambio de centro de trabajo deberd ocupar un
puesto de trabajo igual o similar y de la misma categoria profesional. Cuando no
existieran vacantes con las caracteristicas apropiadas en otros centros de trabajo de la
empresa, se le remunerard de igual manera, sin necesidad de desarrollar puestos de

trabajo inferiores a su clasificacion profesional hasta que exista una vacante*’.

Propuesta 5. OBJETIVO: Garantizar el mantenimiento de la relacion laboral durante el
tiempo de suspensién de los contratos temporales.

CLAUSULA TIPO: “’Las mujeres victimas de violencia de género que optaran por la
suspension del contrato de trabajo y éste fuera de duracion determinada, al llegar el
término sefialado en el contrato de trabajo para finalizar la relacion laboral, este no
expirard, quedando paralizado dicho periodo el tiempo necesario hasta que renovara la

victima su actividad en su puesto de trabajo’’.

Propuesta 6. OBJETIVO: Aportar un mecanismo en los supuestos de reduccion de
jornada por violencia de género que no disminuyan su capacidad econémica y seguir
con la idea de garantizar su proteccion compatibilizando con el trabajo a distancia o

teletrabajo.

CLAUSULA TIPO: Cuando se realice una reduccion de jornada de su empleo habitual
se podra complementar con el teletrabajo o trabajo a distancia, siempre que sea posible.
La reduccion de horas de la jornada, serd la que crea conveniente la empleada. Las
horas restantes se supliran con el teletrabajo o trabajo a distancia desde su vivienda, sin
necesidad de reducir su salario. La empresa impartird al empleado formacion especifica
con el objeto de facilitar su adaptacion a esta modalidad de trabajo. En concreto,
recibird informacion y formacion en materia de prevencion de riesgos, orientadas
especificamente al teletrabajo o trabajo a distancia. Igualmente, serd convocado y
mantendrd la asistencia a cursos presenciales y/o distancia que le permitan su
permanente actualizacion profesional. Cuando no fuese posible el teletrabajo o trabajo a
distancia, se le proporcionara a la trabajadora una ayuda econémica del 25% del salario

reducido como complemento a este’”’.
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Propuesta 7. OBJETIVO: obtener recursos econémicos facilitandole el lugar de trabajo

a la victima cuando la proteccion no es aplicable.

CLAUSULA TIPO: “’La trabajadora victima de violencia de género podra optar por el
teletrabajo, siempre que sea compatible con su puesto de trabajo y la empresa disponga

de los recursos suficientes®’.

Propuesta 8. OBJETIVO: romper la dependencia econdémica de la victima de violencia

de género con su agresor.

CLAUSULA TIPO: “’Se pondra a disposicion de las victimas de violencia de género un
plus especial complementando su némina habitual. Para acceder al recurso, es
necesario acreditar la situacion de victima de violencia de género como indica la ley. Su
duracion ira ligada al periodo de tiempo necesario que perdure la situacion de victima

de violencia de género”’.

Propuesta 9. OBJETIVO: incentivar las trabajadoras victimas de violencia de género en
las empresas a través de una medida de discriminacion positiva, afiadiendo un
porcentaje minimo a la plantilla de mujeres victima de violencia de género en las

empresas de mas de 100 trabajadores.

CLAUSULA TIPO: “En las empresas de mas de 100 trabajadores se establecera la
obligacion de tener el 2% de su plantilla a trabajadoras victimas de violencia de

género’’.

Propuesta 10. OBJETIVO: Informar a la trabajadora de sus derechos y ser asesorada por

los representantes de los trabajadores.

CLAUSULA TIPO: “’Cuando la Comision de violencia de género sea conocedora de la
condicion de la trabajadora victima de violencia de género lo transmitira a los
representantes de los trabajadores para que estos la asesoren laboralmente bajo la méas

estricta confidencialidad®’.
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Conclusiones generales

1. Es de destacar el programa de insercion sociolaboral como una medida adecuada
para ayudar en la integracion del colectivo en el &mbito laboral. No obstante, orienta el
empleo a trabajos con salida en ese momento. Se deberia considerar la libre eleccién de
profesion o estudios a realizar, concepto existente pero que deberia remarcarse en la
legislacion, tampoco se esta de acuerdo con la manera de establecer la duracion del
programa ya podria ser discriminatorio.

2. Los incentivos a la movilidad geogréfica al estar limitados deberian
compatibilizarse o coordinarse con las medidas del articulo 28 de la L.O.M.P.L.V.G.
para el acceso a la vivienda cuando esa restriccion resultara insuficiente.

3. Se considera el convenio de colaboracion en materia de sensibilizacion e
insercion laboral de mujeres victimas de violencia de género una medida procedente del
apartado en relacién a convenios e incentivos, concretamente los convenios que
incentivan la contratacion de las victimas. Se determina que las empresas adheridas
estdn comprometidas verdaderamente con la violencia ya que asi se plasma en la
mayoria de los convenios.

4. Los incentivos para compensar diferencias salariales al realizar un nuevo
contrato de trabajo con menor salario respecto al anterior extinguido de manera
unilateral por la victima fomenta a que la trabajadora quiera volver al mundo laboral
proporcionandole un complemento econémico.

5. El mecanismo de contratacion de modalidad indefinida por violencia de género
en realidad no garantiza una estabilidad laboral de la victima ya que la bonificacién
tiene una duracion determinada de 4 afios, justamente lo que dura un mandato electoral,
por tanto hace pensar que el legislador del momento en que establece la medida
pretende cubrir su periodo legislativo.

6. En la movilidad geogréafica o cambio de centro de trabajo, la trabajadora se
puede encontrar con el problema de la inexistencia de vacantes de su misma categoria
profesional en otro centro, o que la empresa no disponga de mas centros. Por ello,
deberia afiadirse algin mecanismo como el teletrabajo o trabajo a distancia cuando
suceda esta situacion u otro tipo de mecanismo para resarcir esa posibilidad.

7. Se debe criticar el detalle de la reserva de seis meses del periodo de tiempo de la
suspension del contrato de trabajo y de la movilidad geografica, ya que como

consecuencia de la condicién de violencia no se tiene conocimiento de si las
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trabajadoras disponen de tiempo suficiente para ejercer su derecho a la proteccion o a
recibir asistencia social, ademas de que se tratan de medidas in extremis donde alteran
toda su vida para poder ejercer sus derechos. Deberia establecerse la posibilidad de
estudiar la posibilidad de ampliarlo, cuando fuese necesario a través de una metodologia
concreta.

8. Sucederia lo mismo con la suspension del contrato de trabajo, puesto que se trata
de un periodo posiblemente insuficiente, basandose en la idea de que no todas las
mujeres reaccionan y se recuperan igual, aunque en este recurso ya existe la oportunidad
de prorrogarlo a través del juez. No obstante, una mejor opcién seria que al finalizar la
reserva, el juez u otro organismo valoraran automaticamente la situacion, sin necesidad
de tener que movilizarse la trabajadora. Aunque la falta de preaviso, es un punto
positivo ya que agiliza el procedimiento.

9. Por tanto se identifica un problema general con los periodos establecidos junto
con la obligatoriedad de disponer del apoyo del empresario. Si bien se debe tener en
cuenta que se trata de un problema ajeno a la empresa, y por tanto, esta esta soportando
unas consecuencias externas al ambito laboral, no procedentes de ella.

10.  Algunos convenios colectivos son conscientes de los problemas que se
mencionan en los tres ultimos puntos, y por ello estos lo solucionan prevaleciendo la
decision de la trabajadora y ampliando los periodos de maneras diversas.

11.  La falta de precision en el procedimiento, es otro detalle a mejorar. Se identifica
en los limites posibles de la reduccion cuando se ejerza el derecho de reduccién de
jornada con disminucion proporcional de la retribucion, donde la ley nos deriva al
convenio colectivo de trabajo, en el cual no todos regulan este aspecto. Ademas la
reduccion de jornada deberia compatibilizarse con alguna ayuda como proporcionan
ciertos convenios Yya que disminuye la proteccion econdémica a cambio de aportar la
posibilidad de ejercer otros derechos como el de reordenar su vida, por tanto vulnerando
la finalidad de protegerla.

12. En las faltas de asistencia o retrasos las leyes remarcan la comunicacion del
hecho lo antes posible al empresario. Pero deberia concretarse qué se entiende por este
término ya que podrian existir diferentes opiniones al respecto, o los trdmites necesarios
para la vuelta a la jornada ordinaria de trabajo después de la reduccion, asi se otorgaria
una mayor seguridad en estos aspectos.

13. En caso de conflicto, las partes deberian acudir a la via judicial, ya que el

empresario puede no estar conforme con la fecha en que fue comunicada la ausencia o
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impuntualidad. Un medio para ayudar a reducir este conflicto, seria incentivar o
premiar a la empresa, es decir por facilitar la situacién a la empleada, por ejemplo
recibir a cambio algin tipo de compensacién por parte de la Administracion o
establecerlo por convenio colectivo como se ha observado en algunos casos.

14. En relacién al proceso a seguir en caso de conflicto, seria mas apropiado dejar
recaer la obligacion de dirigirse a los tribunales al empresario y no a la trabajadora.
Algunos convenios regulan esta situacion apoyando esta opinion. Es mas adecuada esta
idea porque proporcionaria mayor seguridad a las victimas de violencia de genero y
ademas sin retrasar el uso del derecho mientras perdura o acuden a la via judicial. Por
tanto, deberia incluirse en la nulidad en todas las situaciones derivadas, no solo los
conflictos por haber ejercitado sus derechos, sino también los que se deriven de su
posible uso aungue aun no los haya ejercido.

15.  Finalmente antes de extinguir la relacion laboral de la victima por ejercer sus
derechos, se contempla la posibilidad de aplicar el trabajo a domicilio o teletrabajo. En
este tipo de circunstancias, ayudaria aportando una flexibilidad casi absoluta a la
trabajadora. No obstante, quebrantaria el objetivo de usar el empleo como un medio de
terapia ya que envuelve a la victima en ambiente privado. Un punto a favor, es la
reducir la necesidad de abandonar el mundo laboral por la necesidad de recuperarse en
su domicilio.

16. Se ha determinado que las medidas de Seguridad Social estan mas ajustadas a
las necesidades de la trabajadora que las laborales. Consideramos que al provenir estas
de la voluntad del Estado con el fin de paliar y eliminar el problema de la violencia de
género resulta mas factible que si se compara con las empresas con animo de lucro el
cual su motivacion empresarial es principalmente obtener beneficios.

17.  Por otro lado, la oportunidad de acogerse a la prestacién por desempleo por
determinadas situaciones, es un recurso necesario y es mejorado cuando se
complementa con algun otro tipo de ayuda como son por ejemplo mecanismos para
conseguir vivienda o la Renta Activa. El legislador debe ponerse en la situacién de una
persona que pierde su trabajo sea cual sea el motivo, la prestacion le ayuda
econdémicamente a subsistir mientras busca otro empleo. En el caso de las victimas de
violencia de género, se encuentra en la misma situacion pero con mas afadidos, mas
circunstancias personales y familiares a resolver. Por tanto, integrando otras ayudas
dichas o aumentando la prestacion, ayudamos a paliar las circunstancias en las que se

encuentran.
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18. Las trabajadoras del ambito publico disponen de mecanismos similares que las
trabajadoras por cuenta ajena pero ademas se establecen de distintos a los del resto de
colectivos que les proporcionan mas proteccion, como es por ejemplo la excedencia por
violencia de género.

19.  La existencia de medidas sancionadoras hacia el agresor se consideran buenos
mecanismos disciplinarios por ejercer violencia.

20.  Un detalle interesante es la opcion de devolucion del derecho a la pension de
viudedad al agresor en caso de reconciliacion antes del fallecimiento de la victima. Se
trata de una medida la cual puede levantar diversas opiniones y controversias. Sin
embargo se supone que estas seran coordinadas con la finalidad de los mecanismos
existentes para ayudar a los agresores a redirigir su problema de violencia y por tanto
solucionarlo como se ha observado en las leyes autonomicas.

21.  Los sujetos negociadores deberian intentar suplir las deficiencias o aportar
mejoras en los aspectos no tenidos en cuenta en la normativa. Pero no es asi en la
mayoria de los casos, ya que como se ha podido comprobar es una materia poco tratada
en la muestra. Pero no solamente es el concepto de mejorar, sino de tener presente la
importancia del problema de la violencia de género en el &mbito laboral mencionandolo
en el contenido del convenio colectivo. Por ello se considera que no se le aporta el
mismo interés que a otras materias como la igualdad, la discriminacién o el acoso
conceptos establecidos en la mayoria de los convenios.

22.  Por otro lado, las mejoras mas importantes se observan en los convenios de
grandes empresas como ha sucedido en el supuesto de Endesa, por tanto se determina
gue mayor tamafio empresarial significa mas consideracidn por sus trabajadores.

23.  Como consecuencia de estos resultados, plantea la presencia de las mujeres en el
colectivo encargado de negociar los convenios colectivos, es decir si son integrados por
hombres o mujeres. Ya que se podria deducir que son formados por hombres, por tanto
estos no se encuentran vulnerados por este tipo de violencia y en relacion a ello pueden
tener diferentes opiniones, incluso aportarle un interés menor aungque no disponemos de
los datos suficientes para poder verificarlo.

24.  La segregacion laboral no influye como factor determinante en gran medida en
el interés de los convenios colectivos sobre la violencia de género.

25. No se puede afirmar el porqué de los resultados obtenidos del criterio de ambito

territorial por falta de datos.
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26. En conclusion, las medidas laborales y de negociacién colectiva sirven para
mantener el problema en los niveles actuales como se ha observado en las estadisticas,
pero se necesita cambiar para mejorar con tal de disminuir el nimero de mujeres
afectadas y fallecidas para erradicar el problema no solo desde la franja en que se
ejecuta sino a través de la prevencion en periodos de edad de los mas jovenes. Por ello,
el legislador y los agentes sociales deberian tomar mas en consideracion la violencia de
género en su intervencion normativa para contribuir por la lucha de la eliminacion de la

muerte de las mujeres.
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I Convenio colectivo marco de supermercados y autoservicios de alimentacion de
Catalufia. (D.0.G.C. nim. 6082, del 7 marzo de 2012)

Convenio de Centros de desarrollo infantil y atencién precoz de Catalufia. (D.O.G.C.
num. 5133, del 9 de mayo de 2008)

Convenio colectivo de trabajo de sector de las industrias siderometalirgicas de la
provincia de Tarragona (B.O.P.T. nim. 4965, del 10 de setiembre de 09 de 2007)

Convenio colectivo de sectores de talleres para disminuidos psiquicos de Catalufia de
los afios 2004-05 (D.O.G.C. num. 7097, del 9 de noviembre de 2005)
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4.2. Convenios colectivos de la Comunidad de Andalucia:

Convenio colectivo sectorial para la industria siderometaltrgica, para los afios 2016-
2017 (B.O.P.J. nim. 119, de 23 de Junio de 2016)

Convenio colectivo - Asociacion de Familiares de Enfermos de Alzheimer Vitae, Cadiz
(B.O.P.CA. nim. 115, de 18 de junio de 2016)

Convenio colectivo para Restaurantes Mcdonald’s SAU Sevilla (B.P.SE. nim. 138, del
16 de junio de 2016)

I Convenio colectivo de Jiménez Viso, S. L. (B.O.P.CO. nim. 113, de 15 de Junio de
2016)

Convenio colectivo provincial de confiteria, pasteleria, bolleria, reposteria, churreria,
fabrica de chocolate y turrones de Sevilla y provincia (B.O.P.SE. nim. 88 del 18 de
abril de 2016)

Convenio colectivo de comercio de tejidos en general, merceria, paqueteria y quincalla
de la provincia de Cadiz (B.O.P.CA. num. 39, del 1 de marzo de 2016)

Convenio colectivo provincial de obradores de pasteleria, confiterias y despachos de
Cadiz. (B.O.P. CA. num. 28, del 12 de febrero de 2016)

Convenio colectivo de las empresas agencias distribuidoras oficiales de butano, periodo
desde primero de abril de dos mil catorce a treinta y uno de diciembre de dos mil
dieciséis de Cédiz (B.O.P.CA. num. 18, del 28 de enero de 2016)

Convenio colectivo provincial del sector de la construccion y obras publicas de Cédiz
(B.O.P. CA nim. 10, del 18 de enero de 2016)

Convenio colectivo provincial del Comercio del Metal en Cadiz (B.O.P.CA. num. 249,
del 30 diciembre 2015)

Convenio Colectivo de Trabajo para las industrias del Aceite y sus Derivados, y
Aderezo y Relleno de Aceitunas. (B.O.P.J. nim. 239, del 15 de Diciembre de 2015)

Convenio colectivo de trabajo concertado entre las representaciones de los trabajadores
y de las empresas mayoristas y almacenistas de alimentacion de la provincia de Cadiz,
para los afios 2015-2017. (B.O.P. CAD num. 221, del 11 de noviembre de 2015)

Convenio colectivo provincial de trabajo de comercio del automovil, caravanas,
motocicletas, bicicletas y sus accesorios de Sevilla (B.O.P.SE. nim. 244, del 21 de
octubre de 2015)

Convenio Colectivo de Trabajo de ambito sectorial para Derivados del Cemento.
(B.O.P. J. nim. 198, del 14 de Octubre de 2015)

Convenio colectivo provincial de trabajo de industria de la alimentacion, para los afios
2015-2017. (B.O.P. ALM. nim. 197, del 13 de octubre de 2015)
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Convenio colectivo de empresa Arruzafa Educacion, SAL (B.O.P.CO. num. 191, del 2
de octubre de 2015)

Convenio Colectivo para Empresas de Transportes de Mercancias por Carretera,
Agencias de Transportes, Despachos Centrales y Auxiliares, Almacenistas
Distribuidores y Operadores Logisticos de la Provincia de Granada (B.O.P.GRA. num.
181, de 21 de septiembre de 2015)

Convenio colectivo para transportes regulares de mercancias de la provincia de Jaéen.
(B.O.P.J. nim. 159, del 19 de Agosto de 2015)

Convenio colectivo de Viticultura para la provincia de Cadiz (B.O.P.CA. nim. 159, del
19 de agosto de 2015)

Convenio colectivo para oficinas y despachos de la provincia de Jaén, afios 2015-2016.
(B.O.P.J. nim. 159, del 19 de agosto del 2015)

Convenio colectivo del sector de empleados de fincas urbanas de la provincia de
Sevilla, para los afios 2015-2017. (B.O.P.SE. num. 150, del 1 de julio del 2015)

Convenio colectivo del sector de fabricas de aceite de oliva, extractoras de orujo y
aderezo y exportacion de aceitunas de Malaga para los afios 2014-2016. (B.O.P.MA.
nam. 75, del 21 de abril de 2015)

VII Convenio colectivo del sector de automocion de la provincia de Huelva, 2013-2016.
(B.O.P.HU. nim. 30, del 13 de febrero de 2015)

Convenio Colectivo de ambito sectorial, para Actividades Agropecuarias en la
Provincia de Jaén (B.O.P.J. nim. 238, del 11 de Diciembre de 2014)

Convenio colectivo de Comercio Unico de la provincia de Huelva. (B.O.P. HU. niim.
229, del 1 diciembre de 2014)

Convenio Colectivo de empresa municipal de Aguas de Torredelcampo, S.L.U.
(B.O.P.J. nim. 227, del 25 de Noviembre de 2014)

Convenio colectivo de la UTE CESPA SA —CESPA GRSA para su personal del centro
de transferencia de residuos sélidos urbanos de Almonte (B.O.P.H. nim. 227, del 25 de
noviembre de 2014)

Convenio colectivo del sector de agencias de transportes-operadores de transportes de la
provincia de Sevilla para 2014-2015. (B.O.P.SE. num. 268, del 19 de noviembre de
2014)

Convenio colectivo de la empresa “Clece, Sociedad Anénima” (Centro del Hospital
“Santa Cristina”) (B.O.C.M. num. 8, del 10 de enero de 2015)

Convenio colectivo para clinicas dentales de la provincia de Malaga 2014-2015
(B.O.P.MA. nim. 195 14 de octubre de 2014)
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Convenio Colectivo Provincial de Derivados del Cemento de Cérdoba para 2013-2016
(B.O.P.CO. num. 159, del 19 de agosto de 2014)

Convenio colectivo de la empresa general Electrificaciones de Cadiz 18 de junio de
2014 (B.O.P.CA nim. 114, del 18 de junio de 2014)

Convenio Colectivo de Transportes Regulares y Discrecionales de Viajeros 2014-2016
de Jaén. (B.O.P.J. nim. 89, de 12 de Mayo de 2014)

Convenio Colectivo Limpieza de Edificios y Locales Granada (B.O.P.GRA. nim. 59,
de 28 de marzo de 2014)

Convenio provincial del campo de Cérdoba afios 2013-2016 (B.O.P.CO. nim. 51, de 14
de marzo de 2014)

Il Convenio Colectivo de ambito autonémico de Andalucia para la empresa que se
cita (B.0.J.C. nim. 49, del 13 de marzo 2014)

Convenio Colectivo del Sector que se cita. (B.O.J.A. nim. 41, del 3 de marzo 2014)

Convenio Colectivo de la empresa Grupo Control Empresa de Seguridad, S.A
(B.O.P.SE. nim. 1, del 2 de enero de 2014)

Convenio Colectivo Provincial de Trabajo para Mayoristas y Minoristas de
Alimentacién de Sevilla (B.O.P.SE. nim. 260, del 9 de noviembre de 2013)

Convenio colectivo del sector de industrias de tintoreria, lavanderias de uso doméstico,
limpieza y planchado de ropas, de la provincia de Sevilla para los afios 2013-2016.
(B.O.P.SE. nim. 222, del 24 de setiembre de 2013)

Convenio colectivo del sector de comercio del mueble, antigliedades y objetos de arte;
comercio de joyerias, platerias e importadores y comerciantes de relojes; comercio de
almacenistas y detallistas de ferreterias, armerias y articulos de deportes; comercio de
bazares, objetos tipicos y recuerdos, plasticos al detall, bisuteria, molduras, cuadros y
vidrio y ceramica; comercio de textil, quincalla y merceria; comercio de materiales de
construccién y saneamientos; y comercio de la piel y manufacturas varias para la
provincia de Sevilla. (B.O.P.SE. num. 288, del 13 de diciembre de 2012)

Convenio colectivo del CMI “’El Molino’’ de Almeria. (B.O.P.AL. nim. 7, del 12 de
enero de 2012)

Convenio Colectivo de la empresa que se cita (B.O.J.A. nim. 250, del 24 de diciembre
de 2014)

Convenio colectivo para la empresa fomento de construcciones y contratas S.A.
Granada. (B.O.P.GRA. nim. 75, del 2 de abril de 2008)

Convenio Colectivo de Industrias Panificadoras de Coérdoba (B.O.P.CO. del 12
diciembre 2006)
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4.3. Convenios colectivos estatales:

Convenio colectivo del sector de empresas de naturopatia y profesionales naturdpatas.
(B.O.E. num. 81 del 4 de abril de 2016)

Convenio colectivo general de trabajo para la industria textil y de la confeccion. (B.O.E.
num. 64, del 15 de marzo de 2016)

Convenio colectivo estatal para el sector de ortopedias y ayudas técnicas (B.O.E. num.
64, del 15 de marzo de 2016)

Convenio colectivo estatal del sector laboral de restauracion colectiva (B.O.E. num. 70,
del 22 de marzo de 2016)

Convenio colectivo marco para los establecimientos financieros de crédito para el
periodo 2015-2016. (B.O.E. nim. 52 Martes 1 de marzo de 2016)

Convenio colectivo general de la industria quimica. (B.O.E. num. 40, del 16 de febrero
de 2016)

Convenio colectivo del sector de empresas de publicidad. (B.O.E. nim. 35, del 10 de
febrero de 2016)

Convenio colectivo estatal de jardineria para el periodo 2015-2016. (B.O.E. nim. 28,
del 2 de febrero de 2016)

Convenio colectivo estatal de perfumeria y afines. (B.O.E. num. 16, del19 de enero de
2016)

Convenio colectivo marco de la Union General de Trabajadores 2015-2016. (B.O.E.
nam. 1, de 1 enero de 2016)

VIl Convenio colectivo sectorial de &mbito estatal de las administraciones de loterias.
(B.O.E. nim. 292, del 7 de diciembre de 2015)

V Convenio colectivo estatal de las industrias de captacion, elevacién, conduccion,
tratamiento, distribucion, saneamiento y depuracion de aguas potables y residuales.
(B.O.E. nium. 264, del4 de noviembre de 2015)

Convenio colectivo estatal para las empresas de seguridad para el periodo julio 2015-
2016. (B.O.E. nim. 224, de 18 de septiembre de 2015)

Convenio colectivo de mayoristas e importadores de productos quimicos industriales y
de drogueria, perfumeria y anexos (B.O.E. nim. 187, del 6 de agosto de 2015)

Convenio colectivo estatal de artes graficas, manipulados de papel, manipulados de
carton, editoriales e industrias auxiliares (B.O.E. num. 168, del 15 de julio de 2015)

Convenio colectivo estatal de accion e intervencion social 2015-2017. (B.O.E. nim.
158, del 3 de julio de 2015)
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Convenio colectivo marco estatal para las empresas organizadoras del juego del bingo.
(B.O.E. num. 146, del 19 de junio de 2015)

IV Convenio colectivo para la acuicultura marina nacional. (B.O.E. nim. 198, de 19 de
agosto de 2015)

V Acuerdo Laboral de &mbito estatal para el sector de hosteleria. (B.O.E. num. 121, del
21 de mayo de 2015)

Convenio colectivo para peluquerias, institutos de belleza y gimnasios (B.O.E. num. 77,
del 31 de marzo de 2015)

Convenio colectivo estatal para las industrias de elaboracion del arroz. (B.O.E. nim. 29,
del 3 de febrero de 2015)

Convenio colectivo nacional taurino (B.O.E. nim. 13, del 15 de enero de 2015)

I11 Convenio colectivo del baloncesto profesional ACB (B.O.E. nim. 252, del 17 de
octubre de 2014)

Convenio colectivo para la actividad de futbol profesional (Vigente hasta el 01 de Julio
de 2016) (B.O.E. nim. 245, del 09 de Octubre de 2014)

Convenio colectivo de la industria del calzado (B.O.E. nim. 245, del 9 de octubre de
2014)

Convenio colectivo estatal del comercio minorista de droguerias, herboristerias y
perfumerias (B.O.E. nim. 239, del 2 de octubre de 2014)

Convenio colectivo estatal para las industrias extractivas, industrias del vidrio,
industrias ceramicas, y para las del comercio exclusivista de los mismos materiales para
los afios 2014, 2015 y 2016. (B.O.E. num. 136, del 5 de junio de 2014)

Laudo arbitral para oficinas de farmacia. (B.O.E. num. 112, del 8 de mayo de 2014)

XXI Convenio colectivo estatal de contratas ferroviarias. (B.O.E. nim. 47, del 24 de
febrero de 2014)

IV Convenio colectivo marco del Grupo Endesa. (B.O.E. num. 38, del 13 de febrero de
2014)

Convenio colectivo de BSH Electrodomésticos Espafia, SA servicio BSH al cliente
(zona 1, noroeste) (B.O.E. num. 256, del 25 de octubre de 2013)

Il Convenio colectivo de los registradores de la propiedad y mercantiles y su personal
auxiliar. (B.O.E. nim. 243, del 10 de octubre de 2013)
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VI Convenio colectivo estatal para los centros de ensefianza de peluqueria y estética, de
ensefianzas musicales y de artes aplicadas y oficios artisticos. (B.O.E. num. 238, del 4
de octubre de 2013)

Convenio colectivo estatal para las industrias de hormas, tacones, cufias, pisos Yy
cambrillones de madera y corcho (B.O.E. nim. 237, del 3 de octubre de 2013)

Convenio colectivo del sector de saneamiento publico, limpieza viaria, riegos, recogida,
tratamiento y eliminacion de residuos, limpieza y conservacion de alcantarillado
(B.O.E. nim. 181, del 30 de julio de 2013)

VI Convenio colectivo de empresas de ensefianza privada sostenidas total o
parcialmente con fondos publicos (B.O.E. nim. 197, del 17 de agosto de 2013)

Convenio colectivo estatal del sector de las industrias lacteas y sus derivados
(B.O.E. nim. 114, de 13 de mayo de 2013)

Convenio colectivo del sector del autotaxi (B.O.E. nim. 68, del 20 de marzo de 2014)

I Convenio colectivo estatal de reforma juvenil y proteccion de menores. (B.O.E. nim.
285, del 27 de noviembre de 2012)

XXI1 Convenio colectivo de banca (B.O.E. nim. 108, del 5 de mayo de 2012)

IV Convenio colectivo de Exide Technologies Espafia, SA. (B.O.E. nim. 100, del 27
de abril de 2011)

4.4. Convenios colectivos en relacion al convenio de colaboracion en materia de
sensibilizacion e insercion laboral de mujeres victimas de violencia de género:

Convenio colectivo de llunion Seguridad, SA (B.O.E. nim. 28, de 2 de febrero de 2016)

Convenio colectivo de la empresa “Peugeot Citroén Automoviles Espana, Sociedad
Anoénima” (Centro de Madrid) (B.O.C.M. num. 55, del 5 de marzo de 2016)

Convenio colectivo de la Fundacion Bancaria Caixa d Estalvis i Pensiones de Barcelona
«La Caixa». (B.O.E. num. 28, del 2 de febrero de 2016)

Convenio colectivo de Danone, SA (B.O.E. nim. 199, del 20 de agosto de 2015)

V Acuerdo Laboral de &mbito estatal para el sector de hosteleria. (B.O.E. nim. 121, de
21 de mayo de 2015)

Convenio colectivo de la empresa Cruz Roja Espafiola en la Comunidad de Madrid
(B.O.C.M. NUm. 85, de 11 de abril 2015)

Convenio colectivo para los trabajadores de servicios auxiliares de ISS Facility
Services, SA. (B.O.E. num. 222, de 12 de septiembre de 2014)
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VIII Convenio colectivo de Supermercados Sabeco, SA. (B.O.E. nim. 137, del 6 de
junio de 2014)

Convenio colectivo de trabajo del sector del comercio del textil de la provincia de
Barcelona para los afios 2012-2015 (B.O.P.B., del 16 de enero de 2014)

Convenio colectivo de Mahou, SA. (B.O.E. nium. 280, de 22 de noviembre de 2013)

I Convenio colectivo del Grupo de empresas Pans & Company / Eat Out
(B.O.E. num. 63, de 14 de marzo de 2012)
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