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lll. OTRAS DISPOSICIONES

MINISTERIO DE EMPLEQ Y SEGURIDAD SOCIAL

6823 Resolucién de 6 de julio de 2016, de la Direccién General de Empleo, por la
que se registra y publica el Convenio colectivo de ISS Facility Services
Multiservicios Integrales, SL.

Visto el texto del Convenio colectivo de la empresa ISS Facility Services Multiservicios
Integrales, S.L. (codigo de Convenio num. 90102422012016), que fue suscrito con fecha
9 de mayo de 2016, de una parte, por el designado por la direccion de la empresa, en
representacion de la misma, y, de otra, por los miembros de las secciones sindicales de
UGT y CC.OOQ., en representacion de los trabajadores afectados, y de conformidad con lo
dispuesto en el articulo 90, apartados 2 y 3, de la Ley del Estatuto de los Trabajadores,
texto refundido aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, y en el
Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de Convenios y acuerdos
colectivos de trabajo

Esta Direccién General de Empleo resuelve:

Primero.

Ordenar la inscripcién del citado Convenio colectivo en el correspondiente Registro de
Convenios y acuerdos colectivos de trabajo con funcionamiento a través de medios
electrénicos de este Centro Directivo, con notificacion a la Comisién Negociadora.

Segundo.
Disponer su publicacion en el «Boletin Oficial del Estado».

Madrid, 6 de julio de 2016. EI Director General de Empleo, Xavier Jean Braulio
Thibault Aranda

CONVENIO COLECTIVO DE LA EMPRESA ISS FACILITY SERVICES MULTISERVICIOS
INTEGRALES, S.L (SERVICIOS AUXILIARES Y SUS TRABAJADORES)

PREAMBULO

Ante la necesidad detectada de dotar de una regulacion normativa de empresa
concreta y ajustada para la actividad de servicios auxiliares, ésta y los representantes
legales de sus trabajadores, a través de sus secciones sindicales estatales legitimamente
constituidas por los sindicatos mas representativos a nivel estatal e implantadas en la
misma, han acordado la idoneidad y procedencia de esta regulacién normativa
convencional para la citada actividad empresarial.

Son firmantes del presente Convenio colectivo, las partes dotadas de la legitimacién
inicial, plena y decisoria recogidas en el articulo 87 de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores y que se enuncian a continuacion:

Por la representacion legal de los trabajadores afectados por este Convenio:

Seccion Sindical Estatal de UGT en la empresa representada por su Secretaria
General dofia Carmen Cordero Rios, y por su Secretaria de negociacion colectiva, dofia
Carmen Verano Barro. Actua en calidad de asesor, don Sergio Picallo Gonzalez en su
calidad de Responsable Sectorial Estatal.

Seccién Sindical Estatal de CC.OO. en la empresa representada por su Secretario
General don Pedro Jesus Garijo Casado, y por su Secretaria de negociacion colectiva
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dofia Verdnica Gonzalez Costales. Actia como asesor don Daniel Barragan Burgui,
Responsable de negociacion colectiva de la Federacion Estatal de Construccion y
Servicios del sindicato CC.OO.

Por la representacion de la empresa afectada por este Convenio: Don Ricardo
Villasante Gutiérrez, en su calidad de legal representante de la misma.

Reconociéndose ambas partes de manera reciproca su legitimidad para la negociacion
y firma del presente Convenio colectivo de empresa, acuerdan el presente texto formado
por doce capitulos, treinta y un articulos, tablas salariales del primer afio de vigencia y un
anexo unico compuesto por el plan de Igualdad de la empresa y los protocolos especificos
de acoso laboral, sexual y por razén de sexo y contra la violencia de género.

CAPITULO |

Clausulas de configuracion

Articulo 1. Ambito funcional.

Las actividades incluidas en el ambito funcional del Convenio colectivo son las que a
continuaciéon se enumeran:

Las de servicios de informacion y control en los accesos de cualquier inmueble.

Los servicios de comprobacién del estado y funcionamiento de instalaciones y de
gestion auxiliar, realizadas en edificios por personal auxiliar.

Las tareas de recepcion, comprobacion de visitantes y orientacion de los mismos, asi
como las de control de entradas y salidas, custodia de llaves y puertas, comprobacién de
documentos de identidad, en cualquier clase de edificios, inmuebles o zonas de
estacionamiento.

El servicio de preparacién de salas para celebracién de eventos y reuniones,
reprografia, clasificacion de carteria y paqueteria, su almacenaje y distribucion, asistencia
y apoyo a la actividad del cliente principal.

Tareas simples de manipulacion, acarreamiento y suministro, tareas basicas de
recogida de material y de preparacion de pedidos.

Trabajos de asistencia, acondicionamiento y preparacién en todo tipo de instalaciones
o similares. Labores de cuidados necesarios para que las instalaciones puedan funcionar
adecuadamente y pequefias reparaciones que no requieran titulaciéon o formacioén reglada.

Por lo tanto, este Convenio sera de aplicacion a las relaciones laborales destinadas a
desarrollar los servicios enunciados en el punto anterior cuando de conformidad con su
objeto social, los mismos hayan sido previamente contratados con sus clientes por la
empresa ISS Facility Services Multiservicios Integrales, S.L.

No sera de aplicacion el presente Convenio colectivo a las actividades ligadas a
servicios que no estén recogidos en este ambito funcional ni a todas aquellas que tengan
una regulacion convencional sectorial propia, a las cuales se aplicara su Convenio
sectorial.

En el supuesto que entrase en vigor un Convenio colectivo sectorial de ambito superior
que regule el mismo ambito funcional y territorial del presente Convenio, bien sea en parte
o bien sea en todo el territorio del estado espaniol, el presente texto se adecuara al nuevo
Convenio colectivo sectorial de conformidad con la legalidad vigente, manteniendo los
trabajadores todas la condiciones laborales que mediante este Convenio colectivo
hubieran sido mejoradas respecto al nuevo Convenio colectivo sectorial.

Articulo 2. Ambito personal y territorial.

El presente Convenio colectivo establece las normas que regulan las condiciones de
trabajo entre la empresa ISS Facility Services Multiservicios Integrales, S.L., y sus
trabajadores adscritos a los servicios auxiliares recogidos en el articulo anterior, por lo que
esta normativa convencional afectara y sera de aplicacion a la empresa y a todos sus

Verificable en http://www.boe.es

cve: BOE-A-2016-6823



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Viernes 15 de julio de 2016 Sec. Il

Pag. 49689

trabajadores que presten los referidos servicios auxiliares en cualquier centro operativo de
trabajo que la empresa tenga en el territorio nacional.

Articulo 3. Ambito temporal, denuncia y prérroga del Convenio.

El presente Convenio colectivo entrara en vigor el dia 1 de enero de 2015 y finalizara
su vigencia el dia 31 de diciembre de 2017. El Convenio debera denunciarse por cualquiera
de las partes con el preaviso de un mes, entendiéndose prorrogado tacitamente en caso
de ausencia de denuncia.

Articulo 4. Normativa supletoria.

Todas las materias sobre las que no se haya pactado expresamente en este Convenio,
se regiran de manera suplementaria por el texto refundido del estatuto de los trabajadores
vigente y las demas normativa aplicable en el &mbito de las relaciones laborales.

CAPITULO I

Clausulas de administracion y aplicacion del Convenio

Articulo 5. Comisién paritaria.

Se constituye una comision paritaria con las siguientes funciones, a fin de dotar a la
presente negociacion colectiva de una mayor gestion del Convenio:

a) El estudio y la elaboracion de propuestas sobre diferentes materias del Convenio
para adaptar las mismas a las circunstancias cambiantes que pudieran surgir durante su
vigencia. Para ello serd preceptivo posteriormente convocar a las partes legitimadas y
firmantes del presente —Comisidon Negociadora—, para consensuar los cambios propuestos
cumpliendo los requisitos de legitimacion la ley. A su vez el acuerdo de la Comision
Negociadora debera cumplir el procedimiento y la tramitacion administrativa para el
Convenio estatutario. El plazo para la ejecucién de los cambios en la materias afectadas,
quedara fijado previamente y de mutuo acuerdo en atencién al calado e importancia de la
materia 0 materias a reformar, sin que pueda superar el plazo de tres meses desde el
inicio de la negociacion, quedando sometidas en caso de desacuerdo las partes, a los
procedimientos de solucién extrajudicial de conflictos recogido en el ASAC V que por
adhesion expresa es de aplicacion.

b) Aplicacion e Interpretacion de la totalidad de los articulos del Convenio: En caso
de existir conflicto sobre la interpretacion del presente Convenio o de cualquiera de sus
articulos, clausulas o disposiciones, sera preceptivo someter la controversia a la comision
paritaria con caracter previo al ejercicio de acciones judiciales y/o de conflicto colectivo.

El sometimiento se realizara mediante la remisién de escrito por burofax por parte de
cualquiera de sus miembros al resto de los mismos, en el cual se recogera la cuestion
objeto de la controversia, y la solicitud de emision de informe en el seno de la comision
paritaria.

Recibida la solicitud, la comisién paritaria debera reunirse dentro de los cinco dias
habiles siguientes para la elaboracion del informe, el cual debera ser emitido dentro del
plazo de los cinco dias habiles siguientes al de la reunion.

En caso que el informe recoja el acuerdo de las dos partes de la comision paritaria, el
mismo sera vinculante para las partes. En el caso de desacuerdo en el seno de esta
comisiéon paritaria o de no haberse podido emitir informe por falta de quérum, quedara
abierta la via judicial. En caso de conflicto de huelga, las partes se someteran
expresamente a los procedimientos recogidos en el ASAC V al que este Convenio se
adhiere.

La comision paritaria estara constituida por dos miembros de la representacion social
y dos de la representacién empresarial. Para que los acuerdos sean validos, ambas partes
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deberan estar de acuerdo en los términos de la resolucion, necesitando la parte social la
conformidad de ambos componentes.

Para que la comision paritaria se reuna validamente, deberan asistir a la reunién todos
los miembros de cada una de las partes.

Se fija como domicilio a efectos de desarrollo de reuniones en la sede social de la
empresa de la ciudad de Madrid sita en la calle Obenque, nimero 2, 28042 Madrid.

Las discrepancias que puedan existir en el seno de la comisién paritaria quedaran
sometidas al sistema de soluciéon de controversias laborales que por acuerdo
interprofesional estatal sectorial o intersectorial se establezca y en su defecto por el V
ASAC.

Articulo 6. Condiciones «ad personam», redistribucién, compensacion y absorcion.

Como regla general operara el mecanismo neutralizador de compensacion y absorcion
cuando los salarios realmente abonados, en su conjunto y cémputo anual sean mas
favorables para los trabajadores que los fijados en el presente Convenio.

No obstante lo anterior, todas las condiciones econémicas que vinieran percibiendo los
trabajadores de la empresa antes de la entrada en vigor de este Convenio y que sean
superiores a las establecidas en el mismo, seran respetadas. A estos efectos, se implantara
la estructura salarial del presente Convenio colectivo, considerandose la cantidad que
supere las condiciones econdmicas de este Convenio como complemento personal (ad
personam), tanto en las percepciones salariales como en las extrasalariales.

Articulo 7. Vinculacion a la totalidad.

Las condiciones pactadas en este Convenio forma un todo organico e indivisible y, a
efectos de su aplicacidn practica, seran consideradas globalmente en su conjunto y
computo anual.

CAPITULO IlI

Organizacion del trabajo, poderes del empresario y derechos fundamentales

Articulo 8. Titularidad empresarial del poder de direccion.

La organizacion practica del trabajo, con sujecién a este Convenio colectivo y a la
legislacion vigente, es facultad de la direccion de la empresa.
La organizacion del trabajo comprende, a titulo de ejemplo, las siguientes facultades:

1. la determinacion y exigencia de una actividad y un rendimiento a cada trabajador.

2. La adjudicacién a cada trabajador de las tareas correspondientes al rendimiento
minimo exigible.

3. Lafijacion de las normas y procedimientos de trabajo.

4. La exigencia de atencién, prudencia y responsabilidad asi como la pulcritud,
vigilancia de enseres, ropas, utiles y demas elementos que compongan el equipo personal
y el necesario para el servicio.

5. La movilidad y redistribucion del personal de la empresa tipicas de la actividad,
mediante el establecimiento de los cambios de puesto de trabajo que vengan exigidos o
sean convenientes a las necesidades organizativas y productivas, siempre dentro de los
limites establecidos en el articulo 40 y 41 del estatuto de los trabajadores y respetando los
plazos y formalidades establecidos en los citados preceptos.

6. La asignacion de lugares de trabajo, jornadas y clientes, con respeto en todo caso
a la categoria profesional del trabajador afectado.

7. La realizacion de modificaciones en los métodos de trabajo con cumplimiento en
todo caso de las formalidades exigidas por la legislacion vigente.

8. La asignacion, si procede a juicio de la empresa, del medio de transporte que en
su caso de precise para el desempefio de las funciones inherentes al puesto de trabajo.
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9. La asignacién de equipos de proteccion individual y colectiva.
10. En general, cualesquiera otras inherentes a la facultad de organizacién del
trabajo.

Articulo 9. Poder de direccién y nuevas tecnologias.

El empresario podra adoptar las medidas que estime mas oportunas de vigilancia y
control para verificar el cumplimiento por el trabajador de sus obligaciones y deberes
laborales, guardando en su adopcidn y aplicacién la consideracion debida a su dignidad
humana. Las acciones dirigidas a la seguridad y vigilancia no pueden vulnerar derecho
fundamental alguno, que se manifiesta de pleno cuando hay la captacion y grabacion de
imagenes personales que permitan la identificacion del trabajador por lo que debe asegurar
siempre la debida informacidon previa, expresa, precisa, clara e inequivoca a los
trabajadores de la finalidad de control de la actividad laboral a la que esa captacion de
imagen puede dirigida. Esta informacion debe concretar las caracteristicas y el alcance del
tratamiento de datos que se va a realizar, es decir, en qué casos las grabaciones podran
ser examinadas, durante cuanto tiempo y con qué propésitos, explicitando muy
particularmente que pueden utilizarse para la imposicidon de sanciones disciplinarias por
incumplimientos del contrato de trabajo todo ello sin perjuicio de lo establecido en el
articulo 64 del E.T.

Articulo 10. Ordenadores y correos electrénicos.

La empresa impartira formacién y entregara reglas de cumplimiento para todo el
personal que desempefie todas o parte de sus funciones con material informatico.

En caso de ser necesario, la empresa realizara una auditoria en los sistemas
informaticos dotados por la misma para el servicio que se efectuara en horario laboral y en
presencia de algun representante de los trabajadores o de la organizacion sindical que
proceda, en caso de afiliacion, si el empleado lo desea, con respecto a la dignidad e
intimidad del empleado.

Articulo 11. Declaracion general sobre igualdad y no discriminacion.

Las partes afectadas por este Convenio colectivo, y en aplicacion del mismo, se
comprometen a promover el principio de igualdad de oportunidades y no discriminacién
por razones de sexo, estado civil, edad, raza, nacionalidad, condicién social, ideas
religiosas o politicas, afiliacion o no a un sindicato. Tampoco podran ser discriminados los
empleados por razones de disminuciones psiquicas o sensoriales, siempre que se hallaren
en condiciones de aptitud para desempenar el trabajo o empleo de que se trate.

Este compromiso conlleva, igualmente, el remover los obstaculos que puedan incidir
en el no cumplimiento de la igualdad de condiciones entre hombres y mujeres, asi como
poner en marcha medidas de accién positiva u otras necesarias para corregir posibles
situaciones de discriminacion.

La empresa se compromete a gestionar de manera adecuada y beneficiosa la
diversidad de la plantilla, adoptando las medidas necesarias para favorecer las
necesidades de la misma, adecuando el servicio en la medida de lo posible a la gestién de
esa diversidad.

Articulo 12. Acoso laboral, sexual o por razén de sexo y protocolo preventivo/paliativo
contra la violencia de género.

Las partes firmantes pactan expresamente un protocolo de buenas practicas y un
protocolo practico contra la violencia de género, con el fin de ser aplicados en los casos
que pudieran presentarse situaciones en la empresa relacionadas con ambos temas. En
el protocolo de buenas practicas, se recoge la participacion activa de la representacion
legal de los trabajadores. Estas materias quedan integradas dentro del plan de igualdad
recogido en el anexo unico de este Convenio colectivo.
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CAPITULO IV

Contratacién

Articulo 13. Procedimiento de contratacioén.

El ingreso al trabajo podra realizarse de conformidad con cualquiera de las modalidades
de contratacion reguladas en el estatuto de los trabajadores y en sus disposiciones
complementarias.

En el caso de contratos de trabajo pactados a tiempo parcial, el niumero de horas
complementarias pactadas no podran exceder del 40 % de las horas ordinarias
contratadas. A su vez y sin perjuicio de las horas complementarias, en los contratos a
tiempo parcial de duracién indefinida con jornada de trabajo pactada superior a 10 horas
semanales en cémputo anual, el trabajador podra aceptar de manera voluntaria la oferta
incluso en el mismo dia, por parte de la empresa, de efectuar la realizacion de horas
complementarias de caracter voluntario las cuales no podran superar el 15 % de las horas
ordinarias objeto del contrato. Estas horas de caracter voluntario no computaran a efectos
de los porcentajes de horas complementarias pactadas a las que se refiere este articulo.

Las trabajadoras que acrediten su condicion de victimas de violencia de género
tendran prioridad en la empresa para su contratacion en los puestos y lugares de trabajo
que se adapten a sus necesidades.

El ingreso al trabajo podra realizarse de conformidad con cualquiera de las modalidades
de contratacion reguladas en el ET y en disposiciones complementarias. No obstante lo
anterior, y dada la actividad de servicios auxiliares, el contrato temporal para obra o
servicio determinado se fija como referencia de contratacion para esta actividad.

Contrato indefinido.—Es el que conciertan empresario y trabajador para la prestacién
laboral de éste en la empresa por tiempo indefinido. Esta sera la modalidad normal de
contratacién en defecto del contrato temporal para servicio determinado.

Contrato eventual por circunstancias de la produccién.—Es aquel que se concierta
parar atender necesidades circunstanciales del mercado aun tratandose de la actividad
normal de la empresa. Este contrato de caracter temporal se utilizara a satisfacer el
incremento temporal o excepcional del volumen de trabajo y actividad que no pueda ser
atendido por la plantilla fija de la empresa y que por su transitoriedad no justifica la
ampliacion de la misma.La duracién de estos contratos no superara los 6 meses en un
periodo de referencia de 12 meses, debiendo expresarse en los mismos la causa
determinante de la duracion. Los trabajadores eventuales cuyo contrato agote este maximo
de duracion previsto, y permanezcan en la empresa, se convertiran en trabajadores
contratados por tiempo indefinido. Asimismo, cuando no habiendo transcurrido el tiempo
maximo que permite su celebracion, se detecte que la necesidad temporal se ha
transformado en permanente, se procedera a transformar el contrato eventual en uno por
tiempo indefinido. Este contrato sera utilizado por acumulacion de tareas durante el
periodo vacacional de la plantilla fija de la empresa.

Contrato de obra o servicio determinado.—Es aquel que se celebra entre la empresa y
el trabajador a fin de atender las necesidades de cobertura de un servicio auxiliar de los
fijados en el presente Convenio y concertado por la empresa con terceros clientes o
comitentes. Su duracion vendra determinada por la vigencia del contrato de arrendamiento
de servicios que constituye su objeto, siendo su duracién maxima de tres afos de
conformidad con la legalidad vigente.

Contrato de trabajo interino.—Es el contrato mediante el cual se contrata a trabajadores
para sustituir a trabajadores con derecho a reserva del puesto de trabajo, debiendo
indicarse en el contrato el nombre del sustituido y la causa de la sustitucién.

Contrato de trabajo por tiempo indefinido de fijos-discontinuos.—Se utilizara esta
modalidad contractual para realizar trabajos que tengan el caracter de fijos discontinuos,
dentro del volumen normal de actividad de la empresa de referencia. En el contrato escrito
que se formalice debera figurar una indicacién sobre la duracién estimada de la actividad
laboral, sobre la forma y orden de llamamiento y la jornada laboral estimada y su
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distribucién horaria, de acuerdo con los ritmos y previsiones ciclicas de cada afio. El
llamamiento de los trabajadores fijos discontinuos se efectuara por estricto orden de
antigliedad, con una antelacion minima de 15 dias a la reanudacion de cada ciclo de
actividad, a través de correo certificado con acuse de recibo u otro procedimiento que
acredite de manera fehaciente la recepcién de la comunicacion y con notificacion a la
representacién unitaria y sindical de los trabajadores, si la hubiere. En el plazo de 7 dias
desde la recepcion de la notificacion del llamamiento, el trabajador debera confirmar por
escrito su aceptacion o desistimiento al mismo.

El contrato de trabajo quedara extinguido cuando el trabajador, sin haber alegado
causa justa para su ausencia, comunicada de forma fehaciente, no se incorpore al trabajo
antes de que transcurran 3 dias contados desde la fecha en que tuvo que producirse la
incorporacién. No obstante, no se procedera a la extincion cuando el motivo de no
incorporarse sea la falta de compatibilidad del horario ofrecido con los horarios de estudios
para la obtencion de un titulo académico o de capacitacion profesional, debidamente
justificado. No obstante lo anterior, el trabajador mantendra su derecho a la reincorporacion,
conforme a los criterios establecidos en los parrafos anteriores, en el siguiente llamamiento.
La notificacién de cese de actividad debera producirse con una antelacién minima de 14
dias, mediante forma escrita y procedimiento que acredite la recepcién de la comunicacion.

Los trabajadores fijos discontinuos tendran prioridad de incorporacién a su trabajo
sobre cualquier nueva contratacién, de forma que no podran celebrarse contratos de
duracién determinada mientras existan trabajadores fijos discontinuos que no hayan sido
llamados.

Cuando el trabajador sea contratado para realizar trabajos fijos y periédicos que se
repitan en fechas ciertas dentro del volumen normal de actividad de la empresa sera de
aplicacion la prevista para el contrato a tiempo parcial celebrado por tiempo indefinido.

Contratos formativos.—Se podran realizar de conformidad con el articulo 11 del E.T.

Articulo 14. Periodo de prueba.

El periodo de prueba debera concertarse siempre por escrito, y su duracién no podra
superar la siguiente:

Técnicos titulados: Seis meses.

Resto del personal: Dos meses.

En el contrato de trabajo en practicas el periodo de prueba no podra ser superior a dos
meses, si se celebra con trabajadores que estén en posesion de un titulo de grado superior
o certificado de profesionalidad de nivel 3, ni de un mes si el titulo es de grado medio o
certificado de profesionalidad de nivel 1 o 2.

En los contratos temporales que no superen los 6 meses, el periodo de prueba no
podra ser superior a un mes.

La situacion de baja por incapacidad temporal no interrumpira el periodo de prueba.
Por el contrario, Las situaciones de de descanso maternal, adopcion o acogimiento que
afecten al trabajador durante este periodo de prueba interrumpiran el computo del mismo.

Articulo 15. Cese voluntario del trabajador; preaviso.

En caso de cese voluntario del trabajador, este debera preavisar a la empresa por
escrito y con una antelacién minima de quince dias a la fecha de cese definitivo.

El incumplimiento de esta obligacion autorizara a la empresa a descontar al trabajador
una cantidad igual al salario bruto diario correspondiente a cada dia de incumplimiento.

Articulo 16. Abono de liquidacion final.

En cualquier supuesto de extincion del contrato de trabajo, y con independencia de
cual fuera la causa de extincién, la empresa debera abonar la liquidacién final de partes
proporcionales de pagas extraordinarias y, en su caso, parte proporcional de vacaciones
devengadas y no disfrutadas, dentro de los siete dias habiles siguientes a la fecha de
efectividad del cese.
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CAPITULO V

Clasificacion, movilidad funcional y geografica

Articulo 17.  Estructura profesional.

El personal comprendido en el ambito de aplicacién del presente Convenio se clasifica
en los grupos y categorias profesionales siguientes:

Grupo |I.  Personal directivo y gerencia.

a) Director: Es la persona que habilitada con titulo universitario superior o de grado,
dirige y gestiona la actividad de la empresa en todos sus negociados, con autonomia y
poder de decision, estando apoderado para ello.

b) Gerente de unidad de negocio: Es la persona que dotada de la titulacién superior
o de grado necesaria y provisto de la experiencia y formacion tedrico practica suficiente y
adecuada, ejecuta y decide como maximo representante de la compaiia en una zona
geografica determinada, las funciones de gestién, representacion y organizacién del
negocio encomendado por la direccion.

Grupo Il.  Mandos intermedios.

a) Encargado de servicio: Es el empleado que por su formacion y condiciones
profesionales actua con plena responsabilidad y a las 6rdenes de superioridad en la
empresa, cuida y es responsable del orden, disciplina, vigilancia, distribucién, asignacién
del trabajo y del servicio y ejerce las funciones especificas que le son delegadas con
control general de todo el servicio y de los operarios adscritos a él. Esta persona puede
gestionar mas de un servicio en contratas diferentes y reporta de todo su trabajo al jefe de
produccion 6 al gerente directamente. El encargado de servicio puede ser por promocion
interna o por contratacion externa, dandose prioridad a la primera via de acceso.
Formacion necesaria: titulacion de grado académico no universitario.

b) Jefe de Equipo: Es el trabajador que tiene por misién verificar y comprobar el
exacto cumplimiento de las funciones y obligaciones atribuidas a los demas empleados,
dando cuenta inmediatamente al encargado o jefe inmediato correspondiente de cuantas
incidencias observe en la prestacion de los servicios, tomando las medidas de urgencia
que estime oportunas, encargandose de mantener las medidas adecuadas para que el
servicio se desarrolle de manera satisfactoria entre sus empleados. Podra acceder a esta
categoria cualquier trabajador que tenga la preparacion adecuada y exigible de categorias
inferiores, previa solicitud en la vacante siendo la decisién final de la empresa; reporta al
encargado de servicio. Se requerira formacion académica de grado académico no
universitario que podra ser sustituido a criterio empresarial por la experiencia en el servicio
necesaria.

Grupo lll.  Personal administrativo.

a) Oficial administrativo: Es el Empleado que tiene a su cargo un servicio determinado
de tipo administrativo que desarrolla en el seno de una contrata el cual es realizado con
iniciativa y control y posee responsabilidad, con o sin empleados a sus 6rdenes. Reporta
al encargado de servicio. Formacion necesaria: titulacion de grado académico no
universitario.

b) Auxiliar administrativo: Es el empleado mayor de dieciocho afios que dedica su
actividad a tareas y operaciones administrativas elementales y en general las inherentes
al trabajo de oficina. Reporta al oficial administrativo si existiera éste en el servicio o bien
directamente al encargado de servicio.

Grupo IV. Personal operativo de servicios.

a) Personal auxiliar cualificado: Es el trabajador mayor de dieciocho afios que en
base a su formacion académica, desempefia tareas auxiliares de cualquier tipo y
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modalidad, siempre adscrito al servicio de la empresa y bajo su poder de direccién y
gestién, en su calidad de contratista para terceros clientes o comitentes de servicios varios
descentralizados previamente por parte del cliente principal. A tal efecto la empresa
impartira al trabajador con caracter previo al servicio, la formacion e informacién necesaria,
adecuada y suficiente. El servicio sera desempefiado con la uniformidad, prendas, equipos
de proteccion y distintivos que la empresa determine necesarias para la correcta prestacion
del servicio en las tareas auxiliares contratadas, en todo tipo de inmuebles, establecimientos
y/o edificios. Los trabajadores que con motivo del servicio desarrollado deban hacer uso
en algun momento de un idioma extranjero, quedan incluidos sin excepcién en este nivel.

b) Personal auxiliar no cualificado: Son operarios mayores de dieciocho afios
responsables de realizar las tareas y trabajos para cuya ejecucion se requiere unicamente
la aportacion de esfuerzo fisico y atencion basica, sin la exigencia de titulacion alguna.

Las clasificaciones profesionales establecidas en el presente Convenio no suponen la
obligacién de tener provistas todas las plazas y categorias enumeradas, siendo decisiéon
de la empresa, en funcién de su volumen, necesidades, y demas circunstancias, las que
determinen las plazas y categorias a proveer.

Articulo 18. Movilidad funcional.

La movilidad funcional en el seno de la empresa se efectuara de conformidad con lo
estipulado en el articulo 39 del E.T.

Articulo 19. Polivalencia funcional y lugar de trabajo.

Se fija la posibilidad de polivalencia funcional correspondiendo la equiparacién en
virtud de las funciones que resulten prevalentes. Respecto a la movilidad geografica se
estara a lo dispuesto en el articulo 40 del E.T.

CAPITULO VI

Jornada

Articulo 20. Jornada ordinaria de trabajo.

La jornada anual sera de 1.806 horas anuales de trabajo efectivo durante la vigencia
de este Convenio. Con caracter general los servicios seran prestados de lunes a viernes
salvo en los supuestos donde las necesidades del servicio requieran otra forma de
cumplimiento de la jornada, y por lo tanto en los contratos de trabajo quede pactada de
lunes a domingo con los descansos legales preceptivos.

CAPITULO VII

Festivos, permisos y vacaciones

Articulo 21. Trabajos en dias festivos y domingos.

A partir de la firma de este Convenio los trabajadores que por razones del servicio
deban trabajar en dia festivo o en domingo, percibirdn un plus salarial de 12,50 euros en
jornada completa o la parte proporcional en jornadas inferiores. Este complemento salarial
se actualizara a partir del ano 2017 los términos pactados en el articulo 25 del Convenio.

Articulo 22. Descanso semanal, fiestas y permisos.

En materia de descanso semanal, fiestas y permisos sera de aplicacion lo establecido
en el estatuto de los trabajadores y demas disposiciones vigentes, con las siguientes
mejoras en el caso de permisos:
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El trabajador, previo aviso vy justificacion adecuada podra ausentarse del trabajo con
derecho a ser remunerado:

Tres dias por nacimiento de hijo.

En los casos de nacimientos de hijos prematuros o que por cualquier causa deban
permanecer hospitalizados a continuacion del parto, la madre o el padre tendran derecho
a ausentarse del trabajo durante tres horas. Asi mismo tendran derecho a reducir su
jornada laboral hasta un maximo de tres horas diarias con la disminucién en proporcién de
su salario, salvo mejor acuerdo con la empresa que permita cualquier otro tipo de
compensacion a lo largo del afio, de la jornada diaria reducida por esta causa.

El progenitor, adoptante o acogedor de caracter preadoptivo o permanente tendra
derecho a la reduccion de la jornada de trabajo con la disminucion proporcional del salario
de al menos, la mitad de la duracion de aquella, para el cuidado durante la hospitalizacién
y el tratamiento continuado, del menor a su cargo afectado por cancer, enfermedad grave
que conlleve ingreso hospitalario de larga duracién y requiera su cuidado directo, continuo
y permanente, acreditado por el Servicio Publico de Salud u organismo administrativo
sanitario de la Comunidad Autdnoma correspondiente y como maximo hasta que el menor
cumpla 18 afios. Por acuerdo entre el trabajador afectado por estas circunstancias y la
empresa, se podra acumular en jornadas completas este permiso, en los términos que
pacten ambas partes.

La trabajadora victima de violencia de género tendra todos los derechos recogidos en
las normas vigentes de aplicacidon a estos casos asi como los beneficios del protocolo
interno empresarial firmado y aceptado por las dos federaciones estatales firmantes, para
paliar y ayudar en estos casos a la persona afectada. El precitado protocolo se anexiona
al cuerpo de este texto.

Asuntos propios: Las partes acuerdan que los trabajadores afectados por este
Convenio podran disponer de un dia para asuntos propios de caracter retribuido no
recuperable que se considerara a todos los efectos como jornada efectivamente trabajada.
Los trabajadores que por razones personales asi lo precisen podran disponer de un dia al
afo de caracter no retribuido y no recuperable.

Articulo 23. Vacaciones anuales.

Las vacaciones seran de treinta y un dias naturales, cuya fijacién se realizara en la
forma establecida en el calendario laboral que se fije para cada afo y que se informara dos
meses antes al menos, del comienzo del disfrute de las mismas. El criterio para fijar este
periodo obedecera siempre a motivos productivos y organizativos si bien por acuerdo entre
la empresa y los trabajadores o sus representantes legales, se podran fijar los criterios
para regular este tiempo de descanso, de conformidad con las necesidades particulares
del servicio en el centro. Las vacaciones no podran iniciarse en dia de descanso del
trabajador y tampoco en dia festivo.

CAPITULO VIII

Ordenacion del salario y de la retribucion

Articulo 24. Régimen retributivo.

Las retribuciones de los trabajadores a quienes aplica el presente Convenio para el
afio 2015, son las que se establecen en el anexo de tablas salariales.

Las cuantias establecidas en dichas tablas se entienden en todo caso sin perjuicio de
los derechos adquiridos y condiciones mas beneficiosas que disfruten a titulo individual a
la fecha de entrada en vigor del presente Convenio los trabajadores a él sometidos, las
cuales seran en todo caso respetadas sin perjuicio de los ajustes que deban realizarse en
cuanto a los conceptos retributivos para adecuar la estructura salarial a la establecida en
el presente Convenio.
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Se establece la obligacion de la empresa de abonar al trabajador la paga ordinaria
correspondiente a cada mes devengado, antes del dia 1 del mes siguiente del de devengo.

Se fijan dos pagas de caracter extraordinario por cada afio natural de trabajo, que
seran devengadas con caracter semestral del 1 de enero al 30 de junio la paga
extraordinaria de verano y del 1 de julio al 31 de diciembre la de navidad. Su abono sera
en los dias 15 de julio y 15 de diciembre, respectivamente.

Articulo 25. Incremento salarial pactado.

Las retribuciones establecidas en el anexo de tablas salariales se incrementaran en el
afno 2016 en el importe que resulte de aplicar a las tablas vigentes del afio 2015, el 0,8 %.
De la misma forma, para el afio 2017, las tablas salariales aumentaran en el importe que
resulte de aplicar a las tablas salariales vigentes a 31 de diciembre de 2016, el 1.7 %.

CAPITULO IX
Régimen disciplinario
Articulo 26. Infracciones laborales.

Tendran la consideracion de falta los incumplimientos de las obligaciones laborales del
trabajado atribuibles al mismo por su comision voluntaria o por su conducta negligente.
Las faltas se graduaran atendiendo a su voluntariedad, importancia y trascendencia para
la actividad normal de la empresa en leves, graves y muy graves. Los trabajadores podran
ser sancionados por la direccion de la empresa de acuerdo con la graduacioén de las faltas
y sanciones que se establecen a continuacion.

Faltas leves:

1. Se consideraran faltas leves las siguientes:

a) tres faltas injustificadas de puntualidad por un tiempo superior a cinco minutos
cada una, en la asistencia al trabajo dentro de un periodo de treinta dias.

b) Faltar un dia al trabajo, dentro de un periodo de treinta, sin causa justificada.

c) El abandono injustificado del puesto de trabajo, sin previo aviso, si el mismo es
superior a cinco minutos. Al margen de su duracion, si como consecuencia del abandono
se originase un perjuicio de consideracion a la empresa o fuera causa directa de accidente
de los companeros de trabajo, se considerara falta grave o muy grave a tenor de lo
establecido en los apartados siguientes respecto de la infraccion de normas de seguridad
y salud laboral.

d) La mera desobediencia a los superiores en cualquier materia que sea propia del
servicio.

e) El incumplimiento de las obligaciones previstas en el articulo 29 de la ley de
prevencion de riesgos laborales y en las demas disposiciones referidas a obligaciones de
los trabajadores en materia de seguridad y salud, siempre que su inobservancia no entrafie
riesgo grave para sus compafieros de trabajo o terceras personas.

f) El descuido imprudente en la conservacion del material de trabajo siempre que no
provoque un dafo grave a la empresa, en cuyo caso sera considerada una falta de esta
naturaleza.

g) La ausencia de comunicacion o de notificacion a la empresa de las bajas por
enfermedad, de la justificacidn de las faltas al trabajo, de los cambios de domicilio, o de las
alteraciones de la unidad familiar a efectos del impuesto. Se considerara que existe tal
ausencia cuando dichas comunicaciones no se realicen en el plazo establecido o, de no
haberlo, en un plazo razonable que no podra exceder de cinco dias.

h) Cualquier otro incumplimiento que suponga una infraccion leve, en los términos
del primer parrafo del presente articulo, de los deberes laborales del trabajador,
consignados en las normas aplicables.
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Faltas graves:
2. Se consideraran faltas graves las siguientes:

a) Mas de tres faltas injustificadas de puntualidad en la asistencia al trabajo,
superiores a cinco minutos, en un periodo de treinta dias.

b) Ausencias sin causa justificada, de mas de un dia y menos de cuatro, durante un
periodo de treinta dias.

c) Elabandono injustificado sin previo aviso o autorizacion, de una duracién superior
a cinco minutos, del puesto de trabajo cuando como consecuencia de ello se causara un
perjuicio de consideracién a la empresa o fuera causa directa de accidente de los
compafieros/as de trabajo.

d) La desobediencia grave a los superiores en cualquier materia que sea propia del
servicio.

e) Simular mediante cualquier forma la presencia de otro trabajador/a en la empresa
a los efectos del cumplimiento de sus obligaciones laborales.

f) La asistencia al trabajo en estado de embriaguez o bajo los efectos de drogas o
estupefacientes cuando ello repercuta de forma notable en el correcto cumplimiento de la
prestacion laboral. Ello sin perjuicio de las medidas que se puedan prever en el capitulo
referido a salud laboral del presente Acuerdo, sobre mejora de la calidad laboral en las
empresas.

g) Lasrifias o discusiones graves durante el tiempo de trabajo entre comparieros/as
siempre que repercutan gravemente en el normal desarrollo de la actividad laboral.

h) Elincumplimiento de las obligaciones previstas en el articulo 29 de la Ley 31/1995,
de 8 de noviembre, de prevencién de riesgos laborales y de las disposiciones referidas a
obligaciones de los trabajadores en materia de seguridad y salud, cuando tal incumplimiento
origine dafos graves para la seguridad y salud de los trabajadores/as.

i) La reiteracion o reincidencia en la comision de faltas leves en un periodo de tres
meses, habiendo mediado amonestacion escrita, excluidas las faltas de puntualidad.

j) La negligencia, imprudencia o descuido graves en el trabajo cuando provoquen a
la empresa un dafo de la misma entidad.

k) La simulacién de enfermedad o accidente asi como la alegacion de motivos falsos
para la obtencién de permisos y licencias.

[) Cualquier otro incumplimiento que suponga una infraccién grave, en los términos
del primer parrafo del presente articulo, de los deberes laborales del trabajador/a,
consignados en las normas vigentes.

3. Faltas muy graves.
Se consideraran faltas muy graves las siguientes:

a) Mas de diez faltas injustificadas de puntualidad en la asistencia al trabajo,
superiores a cinco minutos, cometidas en un periodo de tres meses o de veinte durante
seis meses.

b) La falta de asistencia al trabajo no justificada por mas de tres dias en un periodo
de treinta dias, o de mas de seis dias en un periodo de tres meses.

c) El fraude o el abuso de confianza en las gestiones encomendadas asi como el
hurto o robo tanto a la empresa como al resto de comparieros/as de trabajo o a cualquier
otra persona dentro del lugar de trabajo o durante el cumplimiento del mismo.

d) Hacer desaparecer, inutilizar, destrozar o causar desperfectos en los materiales,
herramientas, utiles, vehiculos, instalaciones, o incluso documentos de la empresa.

e) El acoso sexual, por razén de sexo, moral o psicolégico.

f) Hallarse en estado de embriaguez o bajo el efecto del consumo de drogas o
estupefacientes de forma reiterada durante el cumplimiento del trabajo con grave
repercusion en el mismo. Ello sin perjuicio de las medidas que se puedan prever en el
capitulo referido a salud laboral del presente Acuerdo, sobre mejora de la calidad laboral
en las empresas.
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g) Los malos tratos de palabra u obra a los superiores, compafieros/as o
subordinados/as, asi como el abuso de autoridad.

h) Elincumplimiento de las obligaciones previstas en el articulo 29 de la Ley 31/1995,
de 8 de noviembre, de prevencién de riesgos laborales y en las disposiciones referidas a
obligaciones de los trabajadores en materia de seguridad y salud, siempre que de tal
incumplimiento se derive un riesgo grave e inminente para la seguridad y salud de los
trabajadores/as.

i) La reiteracion o reincidencia en la comision de faltas graves en un periodo de seis
meses siempre que hayan sido objeto de sancidn por escrito.

j)  La disminucion voluntaria y continuada del rendimiento de trabajo habitual.

k) Cualquier otro que suponga una infraccion muy grave, en los términos del primer
parrafo del presente articulo, de las obligaciones laborales del trabajador/a consignadas
en las normas aplicables.

4. Sanciones: Las sanciones que podran imponerse a los/as trabajadores/as por la
comision de las faltas mencionadas seran las siguientes:

a) Por faltas leves:

Amonestacion escrita.
Suspension de empleo y sueldo hasta un méaximo de dos dias.

b) Por faltas graves: Suspensiéon de empleo y sueldo de tres a quince dias.
c) Por faltas muy graves:

Suspension de empleo y sueldo de dieciséis a sesenta dia.
Despido disciplinario.

5. Prescripcion de las faltas: Las faltas leves prescribiran a los diez dias, las faltas
graves a los veinte dias y las muy graves a los sesenta dias a partir de la fecha en que la
empresa tuvo conocimiento de su comisién y, en todo caso, a los seis meses de haberse
cometido.

CAPITULO X

Uniformidad laboral

Articulo 27. Uniformidad y ropa de trabajo.

La empresa dotara a todo el personal de la ropa de trabajo necesaria para la prestaciéon
del servicio. Para ello hara entrega de dos juegos de uniformes corporativos de invierno en
el mes de octubre y hara entrega de otros dos juegos de la uniformidad de verano en el
mes de mayo.

La uniformidad entregada por la empresa tendra el caracter de utilizacién obligatoria
diaria, siendo su uso inexcusable para los trabajadores, suponiendo la no utilizacién del
uniforme reglamentario constitutivo de falta disciplinaria por desobediencia. El
mantenimiento del uniforme en estado adecuado sera por cuenta del trabajador.

CAPITULO XI

Plan de igualdad de la empresa

Articulo 28. Plan de Igualdad de la empresa.

De conformidad con lo dispuesto en la ley organica 3/2007, las empresas estan
obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con
esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién
laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en su caso acordar,
con los representantes de los trabajadores en la forma que se determine en la legislacién
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laboral. Como establece la citada ley, los planes de igualdad de las empresas son un
conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion,
tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres y eliminar la discriminacién por razones de sexo.

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

Objetivos de los planes de igualdad: una vez realizado el diagnéstico de situacion
podran establecerse los objetivos concretos a alcanzar en base a los datos obtenidos y
que podran consistir en el establecimiento de medidas de accidn positiva en aquellas
cuestiones en las que se hayan constatado la existencia en situaciones de desigualdad
entre mujeres y hombres carentes de justificacion objetiva, asi como en el establecimiento
de medidas generales para la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no
discriminacion.

En cumplimiento del articulo 45 de la Ley Organica 3/2007 las partes acuerdan el
contenido del Plan de Igualdad de la empresa, quedando ratificado e incorporado el mismo
al cuerpo de este texto convencional como anexo unico de este Convenio colectivo.

CAPITULO XII

Derechos sindicales y procedimientos extrajudiciales de solucién de discrepancias
y conflictos

Articulo 29. Derechos sindicales y sociales.

La empresa procederd a retener del recibo de salario del trabajador la cuota sindical,
cuando éste asi lo haya solicitado por escrito a la propia companiia. Posteriormente la
empresa ingresara en tiempo y forma las cutas retenidas por esta via.

El crédito sindical que corresponda por aplicacion directa del articulo 68 del estatuto
de los trabajadores, a los representantes de los trabajadores, se podra integrar en una
bolsa de crédito horario.

Respecto a los derechos de informacion y de consulta se estara a lo contemplado en
el articulo 64 del estatuto de los trabajadores si bien la no emision de informe por parte de
la representacién unitaria, con caracter previo a la ejecucién por parte de la empresa
recogido en el articulo 64.5 del texto legal referido, se entenderd como de aceptacion de
las decisiones que se pretenden adoptar.

Articulo 30. Procedimientos para solventar de manera efectiva las discrepancias que
pudieran surgir para la no aplicacién de las condiciones de trabajo recogidas en el
articulo 82.3 del E.T.

En caso de falta de acuerdo en esta materia y una vez seguido el procedimiento
regulado en el citado articulo, la comision paritaria de este Convenio asumira la
competencia de resolver las discrepancias habidas en los procesos negociadores citados.
En el caso de no haber acuerdo entre la representacion legal de los trabajadores y la
empresa, cualquiera de las partes debera elevar a la comision paritaria las discrepancias
surgidas. Esta en el plazo maximo de 7 dias naturales debera pronunciarse. En caso de
desacuerdo en el seno de esta comisién, las partes deberan someter a arbitraje vinculante
la discrepancia, segun adhesion al ASAC V.

Articulo 31.  Adhesién y sometimiento para solventar discrepancias tras plazo maximo de
negociacion. Adhesién al ASAC V.

Las partes se someteran expresamente a lo que se pudiera pactar en esta materia en
los acuerdos interprofesionales que sean de aplicacion. Mientras tanto se adhieren al V
Acuerdo sobre Solucion Autdbnoma de Conflictos laborales. De esta manera y mientras no
exista acuerdo interprofesional que regule esta materia, las partes se someteran a los
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procedimientos previstos en esta normativa para solventar de manera efectiva las
discrepancias existentes tras el transcurso del plazo maximo de negociacion sin alcanzarse
un acuerdo.

Las partes se adhieren expresamente de conformidad con su articulo 3.3.b), a los
efectos de la resolucion extrajudicial de los conflictos colectivos laborales que puedan
surgir.

Tablas salariales afio 2015

. Salario Base Plus transporte| Nocturnidad
Grupos profesionales mes por 14 SB Anual por 11 meses | (Eurosthora)
pagas

Grupo I
Director. . ........ ... ... ... .. .... 1.818,29 25.456,18 - -
Gerente. . ... 1.696,38 23.749,30 - -
Grupo |l
Encargado de Servicio............... 1.050,02 14.700,28 - 1,05
Jefede Equipo..................... 960,00 13.440,00 - 1,05
Grupo Il
Oficial Administra.. ... ............... 954,21 13.358,96 - 1,05
Auxiliar Administra.. . .......... ... .. 879,98 12.319,83 - 1,05
Grupo IV:
Auxiliar Cualificado. . ................ 794,74 11.126,36 40,24 1,05
Auxiliar no Cualificado . .............. 742,16 10.390,24 40,24 1,05

ANEXO UNICO DEL CONVENIO
Plan de Igualdad de la empresa ISS Facility Services Multiservicios Integrales, S.L.

Este Plan de Igualdad tiene una duracion inicial de tres afios hasta el dia 31 de
diciembre de 2017, coincidente con el ambito temporal de este Convenio; transcurrido este
periodo las partes prorrogaran, incorporaran o suprimiran las medidas en funcién de los
objetivos alcanzados y del informe de la comisién de seguimiento y evaluacion de
objetivos.

Objetivos:

1. Incrementar el nUmero de trabajadoras en el acceso y promocioén profesional a al
grupo profesional Il, Encargados de servicio.

2. Pactar con la representacion legal de los trabajadores una relacion de puestos de
trabajo adaptados y exentos de riesgos en situacion de embarazo y lactancia.

3. Aplicar el principio de igualdad efectiva de mujeres y hombres en el acceso al
empleo, formacion profesional, promocion profesional, conciliacion y prevencion del acoso
sexual y acoso por razén de sexo por parte de los mandos intermedios.

4. Participaciéon de la representacion legal de los trabajadores en la difusion y
aplicacién del protocolo de buenas practicas para la prevencion del acoso sexual y el
acoso por razon de sexo.

5. Dar a conocer al personal contratado los derechos laborales de la victima de
violencia de género.

Para la consecucion de los cinco objetivos, se establece como estrategia un plan de
comunicacion bidireccional consistente en que la direccion de la empresa ira informando
periédicamente sobre las actuaciones y los logros conseguidos en cada uno de los
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objetivos y los trabajadores/as a través de los buzones de sugerencias de las Delegaciones
o de la intranet de la empresa podran dar sus opiniones.

1. Para el objetivo primero: Incrementar el numero de trabajadoras en el acceso y
promocion profesional al Grupo profesional Il, cada unidad de negocio de cada delegacién
0 zona territorial establecera una prevision anual del niumero gestores encargados de
servicio, necesarios para su cobertura.

A partir de las necesidades de cada unidad de negocio, a nivel de delegacion se
solicitara al area de formacion de la empresa la preparacion y realizacion de cursos
especializados para las citadas categorias profesionales.

La gerencia de recursos humanos se reunira periédicamente con el comité de empresa
provincial o, en su caso, delegados de personal para informar de la programacion y
calendarios previstos de los cursos.

La representacion legal de los trabajadores participara en la elaboracién de los
contenidos de los citados cursos.

Asimismo, se dara publicidad y difusion suficiente a los cursos para que participen las
mujeres.La representacion legal de los trabajadores participara en la difusién de los
cursos. Para la difusion de los cursos se utilizara el tablon de anuncios de la empresa, la
revista de empresa, el canal oral por parte de los gestores de servicio y representantes
legales de los trabajadores.

Cuando se produzca una plaza vacante, se dara publicidad de su cobertura y se dara
preferencia a las mujeres. Del proceso de cobertura se dara cuenta a la representacion
legal de los trabajadores.

2. Para el objetivo segundo: Pactar con la representacion legal de los trabajadores
una relacion de puestos de trabajo adaptados y exentos de riesgos en situacion de
embarazo y lactancia.

El servicio de prevencién mancomunado en colaboracién con Vigilancia a la Salud se
reunird con los distintos comités de salud laboral provinciales para la revisién de la
evaluacion de riesgos laborales. Se trata de incluir una relacion de puestos de trabajo o
exposicion de tiempo maximo, exentos de riesgos laborales para las mujeres embarazadas
y lactantes.

Vigilancia de la salud elaborara un protocolo de valoracion de los riesgos profesionales
a los efectos de la prestacion de riesgo durante el embarazo y riesgo en la lactancia.

La evaluacion de riesgos laborales y el protocolo seran comunicados a las mujeres
que se encuentren en dicha situacion. Para ello, la empresa y la representacion legal de
los trabajadores difundiran a las trabajadoras la existencia de la evaluacion y el protocolo
para que sea informado con caracter personalizado cuando alguna trabajadora se
encuentre en la situacion de embarazo o lactancia. La empresa y la representacion legal
de los trabajadores difundirdn mediante tablon de anuncios de la empresa, revista de
empresa y canal oral la necesidad de que la mujer trabajadora informe a la empresa de su
estado de embarazo o lactancia.

3. Para el objetivo tercero: Aplicar el principio de igualdad efectiva de mujeres y
hombres en el acceso al empleo, formacion profesional, promocion profesional, conciliacion
y prevencion del acoso sexual y acoso por razén de sexo por parte de los mandos
intermedios (jefes de equipo, encargados/as).

La gerencia de recursos humanos de cada delegacion o zona territorial impartira en
colaboracion con los representantes legales de los trabajadores formacion en materia de
igualdad a los mandos intermedios que gestionan personal operativo, como son los jefes
de equipo, encargados/as, gestores de servicio y gestores laborales.

El contenido minimo vendra fijado por las disposiciones en materia laboral que se
incluyen en la Ley Organica 3/2007 y sera pactado con la representacién legal de los
trabajadores. Contendra el concepto de principio de igualdad y las obligaciones de la
empresa, los diferentes tipos de discriminacion que se pueden dar incluyendo ejemplos
practicos, el concepto de acoso sexual y acoso por razén de sexo, el contenido del
protocolo de buenas practicas en prevencién del acoso moral, acoso sexual y acoso por
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razén de sexo, los derechos de conciliacién, los supuestos de despido y se incluiran los
derechos laborales de las victimas de violencia de género.

En cada delegacién se pactara entre el gerente de recursos humanos y la
representacién legal de los trabajadores los calendarios de los cursos.

En otro plano y con relacion a la formacion, en los contenidos formativos de los cursos
especificos que se disefien por la empresa, se incluiran puntos en materia de igualdad y
violencia de género.

4. Para el objetivo cuarto: Participacion de la representacion legal de los trabajadores
en la difusion y aplicacion del protocolo de buenas practicas para la prevencion del acoso
sexual y el acoso por razon de sexo.

Se crea un protocolo de buenas practicas para la prevencién de los distintos tipos de
acoso, incluidos el acoso sexual y el acoso por razén de sexo. El citado protocolo lleva
aparejado un listado de acciones, a titulo enunciativo, que pueden constituir acoso.

Se pacta con la representacion legal de los trabajadores su participacion durante el
desarrollo del protocolo de buenas practicas. Expresamente se recoge que cualquiera de
las partes implicadas en una investigacion de acoso puede solicitar la presencia y
participacion de la representacion legal de los trabajadores.

La actuacién de los citados representantes se llevara con el sigilo adecuado teniendo
la materia de investigacion del protocolo un caracter reservado de conformidad con el
articulo 65.2 de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

La empresa y los representantes legales de los trabajadores efectuaran campanas
divulgativas de la existencia y del contenido del protocolo mediante su insercién en los
tablones de anuncios, revista de empresa o canales orales.

5. Para el objetivo quinto: Dar a conocer al personal contratado los derechos
laborales de la victima de violencia de género.

En los cursos de formacion en igualdad impartidos por los gerentes de recursos
humanos a los cuadros intermedios se incluira un apartado de derechos laborales de la
victima de violencia de género.

Asimismo, la representacion legal de los trabajadores y la empresa efectuaran
campafias informativas dirigidas a hombres y mujeres de la empresa sobre los derechos
de la victima de violencia de género. Se utilizaran los tablones de anuncios, la revista de
empresa, el canal oral e incluso reuniones y charlas en los centros de trabajo en los
tiempos de descanso de la plantilla.

Seguimiento y evaluacion de los objetivos: Se crea una comision paritaria para el
seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados. Esta comision estara integrada por parte
de la empresa, por dos trabajadores designados por la empresa y, por la parte social, por
dos representantes legales de los trabajadores de cada una de las delegaciones de la
empresa.Esta comisién se reunira anualmente para evaluar la implantacion del plan de
igualdad en cada delegacion, su cumplimiento, sus desviaciones, y en su caso proponer la
incorporacion de nuevos objetivos y estrategias.

También la comision podra proponer variaciones al plan para los afos sucesivos. La
comisién recogera las sugerencias y quejas de los trabajadores, de los representantes
legales de los trabajadores y de la direccion de la empresa a fin de analizarlas y proponer
soluciones.

Anualmente efectuara in informe de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

Adicional | al anexo unico del Convenio
Protocolo de buenas practicas, contra el acoso laboral y sexual
Inicio del procedimiento:

1. El procedimiento se inicia por medio de queja que se presentara por escrito
individual de la persona denunciante. El escrito se presentara ante el gerente de RRHH.

2. El gerente de RRHH presentara al denunciante un documento que exigira acuse
de recibo de éste en el que se expondra:
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A) Dia de recepcion de la queja ante la gerencia de RRHH.
B) Compromiso de la gerencia de RRHH de iniciar el protocolo de buenas practicas.
C) Solicitud del trabajador de colaborar de buena fe.

Ejemplo:

Sr/a trabajador/a,
El pasado dia.............ceceeeeeeee , esta gerencia de personal recibid en mano escrito
firmado pord./d.2..........ooeiii e , por el que se pone en conocimiento

A resultas de la presentacion de este escrito, esta gerencia se compromete a
desarrollar en su integridad el protocolo de empresa de buenas practicas.

Para ello se precisa su colaboracién bajo el principio de buena fe que rige la relacion
laboral que le une con la empresa.

Se acompafia copia del protocolo de empresa para su conocimiento.

Interesamos acuse de recibo.

2. Investigacién de la queja, respeto de la intimidad y confidencialidad.

El gerente de RRHH tomara la iniciativa en la investigacion de la denuncia. La denuncia
0 queja sera investigada sin demoras y con respeto a la intimidad de las partes implicadas
y con confidencialidad y garantizando la presuncién de inocencia. La investigacion
comprendera como minimo de la toma de declaracién del denunciante, denunciado,
testigos, mando intermedio y gerente de unidad de negocio. El gerente de RRHH o
persona en qué delegue sera el instructor del procedimiento.

Tras la investigacidon sin demoras, el gerente de RRHH podra establecer distintas
medidas tales como la formacién en materia de prevencion de acoso a los trabajadores de
un concreto centro de trabajo (incluidos mandos intermedios); la intervencién del servicio
de prevencion de riesgos laborales; implantar nuevos sistemas de distribucion de cargas
de trabajo; implantar otros sistemas de comunicacién interna etc., o en su caso, continuar
con el procedimiento.

El gerente de RRHH conservara un registro documental de las actuaciones de
investigacion.

Esta documentacién tendra el tratamiento de confidencial. Unicamente podra ser
presentada ante organismos publicos y ante la autoridad judicial. Los representantes
legales de los trabajadores no tendran acceso a dicha documentacion.

3. Resolucion extraoficial de las quejas en materia de acoso.

El gerente de RRHH o la persona que éste designe intentaran una mediacién entre las
partes en el conflicto. El resultado de la mediacion se transcribira por escrito y con la firma
de los asistentes. Las personas en conflicto podran solicitar la ayuda o asesoramiento de
representante legal de los trabajadores u otro asesor.

4. Resolucion oficial de quejas en materia de acoso.

En caso de que la mediacién finalice sin acuerdo entre las partes, el gerente de RRHH
o la persona que éste designe, elaborara un informe de conclusiones y tomara las medidas
que considere convenientes para evitar el mantenimiento de una situacion injusta, reponer
las relaciones laborales a la normalidad y, en su caso, aplicar el régimen disciplinario.

El informe de conclusiones es secreto. Las medidas adoptadas seran publicas.

A titulo enunciativo se describen medidas empresariales: comunicacion escrita a las
partes implicadas con recomendaciones, cambio de horario, jornada, sistema de trabajo o
centro de trabajo de algun implicado, escritos de advertencia u otras medidas disciplinarias
(incluido el despido).

Cuando los hechos sean calificados de infraccion grave o muy grave se comunicara a
la representacion legal de los trabajadores segun la legislacién vigente.
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5. Intervencion del servicio de prevencién, departamento de formacion, servicio de
ajuste personal y social.

Los servicios de prevencion, formacién o de ajuste personal y social podran ser
llamados a intervenir en cualquier fase del procedimiento (investigacién, mediacion,
conclusiones y toma de medidas).

La gerencia de RRHH decidira la intensidad y el grado de participacién de cada uno de
los servicios citados.

Asimismo, las partes implicadas podra solicitar la intervencion de cualquiera de los
citados en cualquier fase del procedimiento.

Cuando el servicio de prevencién detecte en algun puesto de trabajo riesgos psico-
sociales se procedera a la evaluacién del riesgo, planificaciéon de la accién preventiva,
seguimiento y participacion del comité de salud laboral y asimismo proceder a la
comunicacién inmediata del riesgo detectado al gerente de RRHH.

6. Toma de declaracion al Gerente de la Unidad de Negocio.

La gerencia de RRHH, en la fase de investigacién, antes de tomar medidas y elaborar
el informe de conclusiones, dara audiencia al Gerente de la Unidad de Negocio, en el buen
entender que el contenido o detalle de la denuncia se mantendra confidencial. El Gerente
sera oido antes de tomar decisiones y, en caso de conflictos, se acudira a la Direccion de
RRHH.

7. Participacion de la representacion legal de los trabajadores (RLT).

Durante todo el desarrollo de este protocolo de buenas practicas y en cualquier fase
del mismo, el Gerente de RRHH actuante podra solicitar informe por escrito a la RLT. En
todo caso, cuando cualquiera de las partes implicadas solicite con consentimiento explicito
la presencia y participacion de la RLT en cualquier fase del procedimiento, ésta tendra
derecho a la participacion activa en defensa de los intereses de la parte solicitante. La
actuacion de la RLT se llevara a cabo con el sigilo adecuado siendo ésta materia de
caracter reservado de conformidad con el articulo 65.2 de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores.

Tipos de acoso

Acoso sexual. Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de
naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad
de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo.

Son conductas de contenido sexual o libidinoso aquellas que tengan como propdsito o
como resultado atentar contra la dignidad de una persona, sin necesidad de que haya
intencion.

Dos tipos de acoso sexual:

Chantaje sexual: El sujeto activo del acoso condiciona un determinado derecho o
beneficio a la realizacién de un acto de contenido sexual.

Acoso sexual ambiental: El sujeto activo crea un entorno desagradable, intimidatorio u
ofensivo para la victima, sin existir un condicionamiento o repercusion sobre el disfrute de
derechos (por ejemplo: piropos, comentarios obscenos, comentarios relativos a la vida
intima, etc.).

Basta una unica conducta.

Acoso por razén de sexo:

Cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el
propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.
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Pueden ser actos de proyeccion general a dirigidos a desvalorizar a uno de los géneros
(por ejemplo, bromas o comentarios ofensivos sobre la capacidad intelectual de las
mujeres o de los hombres. También puede presentarse de forma individual, como la
creacion de un ambiento hostil contra el inico hombre o mujer del centro de trabajo).

Se exige una pluralidad o reiteracion de comportamiento lesivo.

Acciones que caben incluir en el concepto de acoso sexual 0 acoso por razén de sexo
a titulo enunciativo:

1. Realizar insinuaciones sexuales ya sea por directores, mandos intermedios,
compainieros de trabajo, clientes o terceras personas.
2. Laaceptacion o el rechazo de insinuaciones sexuales como base para decisiones
laborales.
3. El contacto fisico deliberado y no solicitado, o un acercamiento fisico excesivo
innecesario. Por ejemplo, toqueteos, caricias, abrazos, pellizcos, besos... no deseados.
4. Comentarios o gestos repetitivos de caracter sexual acerca del cuerpo, la
apariencia, el estilo de vida u orientaciéon sexual del trabajador/a.
5. Llamadas telefénicas, cartas o mensajes de correo electrénico de contenido
sexual ofensivo.
6. Insultos, observaciones, bromas o insinuaciones explicitas de caracter sexual.
7. Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales pese a que la
persona haya dejado claro que resultan inoportunas.
8. Solicitud de favores sexuales a sabiendas de que no son deseados.
9. Ofrecimiento de favores sexuales, expectativas o promociones a cambio de
contrapartidas sexuales.
10. Retratos, correos electrénicos, dibujos, mensajes de contenido sexual.
11. Chistes de contenido sexual sobre la persona, piropos, comentarios sexuales
sobre los trabajadores.
12. Insinuaciones sexuales, silbidos, sonidos y gestos insinuantes.
13. Pedir reiteradamente citas, propuestas sexuales, preguntas sobre la vida sexual.
14. Bromear sobre el unico hombre o mujer en el centro de trabajo.

Acoso moral.

Se usa el término para identificar situaciones en las que una persona o un grupo de
personas ejercen un conjunto de comportamientos caracterizados por una violencia
psicoldgica, de forma sistematica durante un tiempo.

En dinamica de interaccién de acoso, el presunto agresor o agresores suelen valerse
de algun argumento o estatuto de poder del que se sirven para mantener su posiciéon de
predominio.

Estos elementos de sustento pueden ser la fuerza fisica, la antigliedad, la fuerza del
grupo, la popularidad en el grupo o el nivel jerarquico para llevar a cabo estos
comportamientos hostigadores.

De lo anterior, se deduce la existencia de dos partes entre las que existe un
enfrentamiento.

Por una parte, los «acosadores«, con comportamientos y actitudes hostiles, activas,
dominadoras, avasalladoras y vejatorias y, por otra parte, el agredido, con actitudes y
comportamientos normalmente de tipo reactivo o inhibitorio.

Acciones que caben incluir en el concepto de mobbing o acoso moral. A titulo
enunciativo:

Actitudes que intentan impedir que el trabajador/a se exprese:

No permitir que se exprese el trabajador/a.
Interrumpir constantemente.

No dejar expresarse.

Criticar, recriminar el trabajo.

~wn =
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Hacer llamadas telefénicas reiteradas para cualquier asunto.

Criticar la vida privada.

Amenazar verbalmente o por escrito.

Evitar todo contacto visual.

Ignorar su presencia, dirigiéndose exclusivamente a otros.

10. No hablarle.

11. Prohibir a los comparieros que le dirijan la palabra.

12. Asignar un puesto de trabajo que le aleje y le aisle de sus comparieros.

©oNOO

Descrédito del trabajador/a frente a sus compafieros:

Murmurar, calumniarle o lanzar rumores sobre el trabajador/a.
Ridiculizar o reirse del trabajador/a.

Intentar que parezca un enfermo/a mental.

Intentar que se someta a un examen psiquiatrico.

Burlarse de la vida privada.

Reirse de los origenes, de la nacionalidad, de las creencias, etc.
Comentar el trabajo del trabajador/a de manera malintencionada.
Poner en cuestidon y desautorizar las decisiones de la victima.
Injuriar con términos degradantes, insultantes u obscenos.

CoNOIO~WN =

Desacreditar el trabajo:

No confiarle tarea.

Privar de ocupacion y vigilar que no pueda encontrar alguna ocupacion.
Exigir tareas innecesarias, absurdas o inutiles.

Dar tareas muy inferiores a sus competencias.

Dar incesantemente tareas nuevas.

Dar tareas muy superiores a sus competencias.

Ocasionar desperfectos en sus bienes, trabajo, taquilla etc.

Nogakrwdh=

Algunos de estos comportamientos no son muy significativos; es su repeticién y su
intencionalidad de hacer dafio a una persona lo que constituye el acoso moral.

Adicional Il al anexo unico del Convenio
Protocolo preventivo-paliativo contra la violencia de género y de ayuda a la victima

La Ley de proteccién integral contra la violencia de género, tiene como fin Gltimo
erradicar la violencia de género desde las causas mismas que la provocan, es decir
eliminando las situaciones de desigualdad que la generan.

La ley integral nos muestra un horizonte sin violencia para muchas mujeres, aunque
tiene un largo recorrido hasta conseguir que las féminas pierdan el miedo y sientan la
seguridad y la protecciéon que los poderes publicos tratan de garantizar a través de los
mecanismos que esta ley prevé.

Otro tema diferente sera la trayectoria por cubrir para ver erradicados los inaceptables
comportamientos que la desigualdad ha fomentado en las relaciones entre hombres y
mujeres.

Dentro del compromiso social y laboral que esta empresa siempre ha demostrado,
reflejando uno de los pilares de su politica interna, se encuentra la elaboracion de un plan
de igualdad que después de un profesional y serio diagnéstico interno, fija unos claros
objetivos a los que debe llegar.

Uno de estos objetivos consiste en la difusion y la publicidad entre la plantilla existente
de los derechos laborales de la victima de violencia de género para que en el supuesto de
que una mujer lo sea pueda acogerse a los derechos que mas tarde recogeremos.
Asimismo este objetivo persigue el concienciar a todos los integrantes de la organizacion
empresarial para que busquen soluciones laborales con la maxima celeridad ante la
problematica de la victima de violencia de género.

cve: BOE-A-2016-6823
Verificable en http://www.boe.es



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Viernes 15 de julio de 2016 Sec. Il

Pag. 49708

El personal contratado no tiene un conocimiento pleno de los derechos laborales en el
supuesto de violencia de género y este extremo debe ser subsanado por la compafia
mediante este punto comentado, dentro del plan que tanto la direccion como la
representacién legal de los trabajadores y los sindicatos mas representativos a nivel
estatal, han negociado.

Asimismo, el personal contratado debe tomar conciencia de que existen soluciones
pacificas a los conflictos sentimentales y domésticos para lograr una sociedad justa e
igualitaria.

Como se ha indicado, recientemente se han puesto en marcha nuevos derechos
sociales y econdmicos para las mujeres que garantizan asistencia social integral, empleo
y recursos economicos en casos de necesidad. Todo esto ha contribuido en este tiempo a
generar un rechazo social hacia la violencia que se ejerce sobre las mujeres por el simple
hecho de ser mujeres; ha fomentado una mayor sensibilizacion social sobre el problema,
y ha hecho posible una mayor implicacion profesional por parte de todos los profesionales.

La empresa ISS Facility Services Multiservicios Integrales, S.L., debe sumarse y
alinearse con la realidad por el simple convencimiento de que se puede acabar con esos
detestables comportamientos y que puede colaborar para prevenirlos en un colectivo de
mas de dos decenas de miles de empleadas, en colaboracién con los agentes sociales
como son los dos sindicatos mas representativos CCOO y UGT, con los que siempre se ha
trabajado desde el respeto y el consenso.

La empresa quiere ir mas lejos de su obligacién legal y en colaboracion con estos dos
sindicatos ha disefiado este protocolo que aplicara con la intenciéon de ayudar a sus
empleadas de una manera preventiva ante las situaciones que por desgracia, se puedan
producir.

Este protocolo se divide en dos bloques; el primero se refiere a la accién preventiva
propiamente dicha y el segundo guarda relacion con la ayuda a trabajadoras victimas del
maltrato.

Por ultimo, las partes firmantes del presente texto difunden y defienden los derechos
que asisten a las trabajadoras afectadas y que recogemos a continuacion:

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

Derecho a la reordenacién del tiempo de trabajo.

Derecho preferente al cambio de centro de trabajo, con reserva del puesto de trabajo
durante los primeros 6 meses.

Derecho a la suspension de la relacion laboral con reserva de puesto de trabajo
durante seis meses, que el/la juez podra prorrogar por periodos de tres meses y hasta un
maximo de dieciocho. Con derecho a las prestaciones por desempleo si cumple los
requisitos generales.

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

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

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

Durante el referido periodo, las mujeres mantendran el derecho a la prestacion de
asistencia sanitaria de la seguridad social. La empresa debe comunicar a la tesoreria
general de la seguridad social, en el plazo de 15 dias, el inicio y la finalizacion de las
suspensiones del contrato de trabajo.
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cve: BOE-A-2016-6823



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Viernes 15 de julio de 2016 Sec. lll. Pag. 49709

Primer bloque: Accién preventiva.

Es el principal proposito de las partes firmantes, evitar que surjan situaciones de este
tipo en trabajadoras de la plantilla de ISS. Para ello queremos centrar nuestra actuacion
en la formacion y el asesoramiento interno y preventivo para la deteccion temprana del
problema y busqueda de solucion.

Las partes firmantes disefiaran de manera bipartita y consensuada cursos especificos
de informacion de los derechos laborales y otros especificos que ayuden a las empleadas
a detectar situaciones de riesgo y saber encauzar sus posteriores acciones para
combatirlas.

También se pondran en practica sesiones de autoestima y entrenamiento hacia la
persona, para que sepa distinguir los comportamientos y los hechos que deben repelerse
desde el inicio.

A su vez, se podran en practica sesiones informativas para concienciar al personal
contratado en la resolucién pacifica y negociada de los conflictos sentimentales y
domésticos.

Se informara al personal contratado de las personas designadas para la ayuda y
acompanamiento para los casos de violencia de género.

Se pretende con este bloque fundamentalmente, aumentar la atencién y concienciacion
de la plantilla, reforzar los mecanismos de proteccién, instruir en unos minimos necesarios
para detectar y repeler y conseguir la maxima inhibiciéon de los agresores.

Los cursos y calendarios seran planificados adecuadamente por las areas encargadas
de este campo.

Segundo bloque: Ayuda a la victima.

Se parte del respecto a la intimidad de la personas, por tanto no se produciran
actuaciones que no hayan sido solicitadas por aquella.

Las partes acuerdan que las intervenciones de ayuda y acompafiamiento se haran con
sigilo y confidencialidad.

La empresa tiene un procedimiento interno para que de una manera rapida,
confidencial y eficaz se pueda reubicar en otro puesto de trabajo de las mismas o similares
caracteristicas y en otra provincia, si llegara el caso, a la trabajadora victima de una
agresion de género. Este mecanismo ha sido expuesto a los sindicatos firmantes que
aprueban el mismo.

Como mejora a los derechos establecidos en el ordenamiento juridico, las victimas de
violencia de género podran solicitar la reordenacion del tiempo de trabajo, el cambio de
centro de trabajo o de localidad sin necesidad de esperarse a la orden de proteccion
judicial.

La empresa y los sindicatos firmantes ayudaran a la victima en todos los aspectos
laborales y dentro de sus posibilidades, para conseguir que se desactive la situacion hostil
de la trabajadora. Asimismo, proporcionaran a la victima, informacién de interés en relacion
con atenciodn psicoldgica y servicios sociales.

Las actuaciones de los representantes legales de los trabajadores en acompafiamiento
y ayuda a las victimas de violencia de género tendran la consideracion de horas sindicales
hasta un maximo de 10 horas mensuales.

En cada provincia, la representaciéon legal provincial y/o la de centro de trabajo
existente en la zona designaran entre todos a un representante que tenga la condicion de
miembro del comité de empresa, delegado de personal o delegado sindical. Este
representante tendra una formacion especifica a cargo de los sindicatos y de la empresa
para ejercer actuaciones de acompanamiento y ayuda a la victima de violencia de género.
Por consiguiente, en cada provincia habra un solo representante con horas sindicales
adicionales con las citadas tareas.

En cualquier momento se podra remover al designado/a. La persona designada debera
seguir una actuacién coordinada y conjuntamente con la persona designada por la
empresa, no siendo posible la actuacion del designado por la representacion legal de los
trabajadores de forma auténoma e independiente.
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