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1. Introduccion

Presentacion de la empresa

DATOS GENERALES

Denominacion social de

Fuertes Madrid S.L.

la empresa

Forma Juridica ‘ Sociedad Limitada

CTM Ctra Villaverde a Vallecas km. 3,5. Parcela 51,
Direccion Oficina O-123. 28053 - Madrid

Teléfono ‘ 981 11 94 27

Web ‘ https://fuertesservicios.com/

Compromiso de igualdad

Como empresa comprometida con la implementacién de politicas de igualdad, FUERTES
MADRID S.L. considera prioritario el establecimiento y desarrollo de politicas que
integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar
directa o indirectamente por razon de sexo, asi como el impulso y fomento de medidas
para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra organizacién, estableciendo la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico de
nuestra Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la definicién de
dicho principio que establece la L.O. 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres.

Es por esto, que en la empresa se impulsa la elaboracién e implantacion del Plan de

Igualdad de Oportunidades.

Se afronta esta implantacion como parte de nuestras politicas de gestion empresarial, y
queremos que todas las personas se impliquen y conozcan sus ventajas, por eso,
garantizaremos la comunicacion (tanto interna como externa) informando de todas las
decisiones que se adopten a este respecto, y se proyectara una imagen de la empresa
acorde con este principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, en
aras de fomentar la sensibilizacién y concienciacién en pro de la igualdad.
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Para el seguimiento y evaluacion de las medidas dispuestas en el Plan de Igualdad, se
constituye una comisién que analizara su aplicacion y resultados, arbitrandose en su
seno los correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzar en la
consecucién de la igualdad real entre mujeres y hombres en la empresa y, por extension,

en todas las empresas con una relacion directa o indirecta con FUERTES MADRID S.L..

Tras todo lo expuesto en esta introduccion, se puede determinar que el

presente Plan de Igualad estara regido por las siguientes caracteristicas:

e Parte de un compromiso de la Direccion de la empresa, asegurandose la dotacion
de recursos humanos y materiales para su implantacion.

e Serd de aplicacion a la totalidad de la plantilla.

e Acoge la transversalidad de género como uno de sus principios rectores,
incorporando la perspectiva de género en la gestion de la empresa, entendida
como parte de la estrategia y de las politicas de empresa.

e Su definicion nace del didlogo y consenso entre las partes, materializado en la
constitucion de su Comisién de Igualdad.

e Tiene caracter preventivo, con el fin de eliminar la posibilidad de existencia de
futuras discriminaciones en el ambito de la empresa.

e Tiene coherencia interna (al ir alineado con la estrategia y actividad de la
empresa), es dinamico y esta abierto a modificaciones o mejoras en funcién de

las necesidades que vayan surgiendo durante su seguimiento y evaluacion.
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2. Determinacion de las partes que lo conciertan

El presente Plan de Igualdad ha sido desarrollado en el seno de una Comision
Negociadora, constituida de forma paritaria en cuanto a la representacion por parte
del personal y por parte de la empresa, siguiendo en todo momento lo establecido en el
Art.5 del RD 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad
y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
deposito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

De tal manera, la Comisidn Negociadora consta de la siguiente composicién:
En representacion de la empresa:

e Beatriz Bértalo Lorenzo.
e Maria Pérez Duran.

e Victoria Carrodeguas Picos.
En representacion de las personas trabajadoras:

» Elisa Sonco Pefialoza. Representacion legal del personal del centro de trabajo de
Alcampo Moratalaz por CCOO del habitat.

Representacion de los centros de trabajo sin RLPT:

e Mar Blazquez Perales. Responsable sectorial de igualdad de la FESMC — UGT.
e Marian Lopez Martinez. Representante de CCOO del Habitat.

Las partes representadas en la Comisidn, acuerdan su adhesion total e incondicionada

al Plan de Igualdad y firman de conformidad el Acta final que se une a este documento.

Las partes representadas en la Comision Negociadora se constituyen en Comision de
Seguimiento, estableciendo su reglamento interno de organizacion y funcionamiento,
en el que se impulsara el principio de equilibro en su composicidn y la representacion

proporcional de los sindicatos presentes en la RLPT de empresa.
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3. Ambito personal, territorial y temporal

El plan de igualdad sera de aplicacién a la totalidad de las personas trabajadoras de la
empresa, asi como en su caso, a las personas cedidas por empresas de trabajo temporal

durante los periodos de prestacion de servicio en la empresa usuaria.

El ambito territorial del plan de igualdad es nacional, abarcando a la totalidad de los
centros de trabajo, que a fecha de la elaboracion de este informe son:

- ALCAMPO ALCALA DE HENARES, Km. 34, A-2, 28805 Alcala de Henares, Madrid.

- ALCAMPO ALCOBENDAS, Av. Olimpica, 9, 28108 Alcobendas, Madrid.

- ALCAMPO ALCORCON, Av. de Europa, 15, 28922 Alcorcdn, Madrid.

- ALCAMPO COLMENAR VIEJO Av. de la Tejera, 2, 28770 Colmenar Viejo, Madrid.

- ALCAMPO FUENLABRADA, Av. de Pablo Iglesias, 17, 28942 Fuenlabrada, Madrid.

- ALCAMPO GETAFE, Av. Juan Carlos I, s/n, 28905 Getafe, Madrid.

- ALCAMPO LEGANES, Av. Gran Bretafia, s/n, 28916 Leganés, Madrid.

- ALCAMPO MADRID RIO, Centro Comercial Plaza Rio 2, C. de Antonio Lopez, 109,
Usera, 28026 Madrid.

- ALCAMPO MAJADAHONDA, C. de los Quimicos, 2, 28222 Majadahonda, Madrid.

- ALCAMPO MORATALAZ, C. del Camino de los Vinateros, s/n, Moratalaz, 28030
Madrid.

- ALCAMPO ONEY, Edificio A, Parque Empresarial ALVENTO, C. Via de los Poblados,
1, Hortaleza, 28033 Madrid.

- ALCAMPO PIO XII, Av. de Pio XII, 4, Chamartin, 28016 Madrid.

- ALCAMPO TORREIJON, Crta Loeches-Ajalvir Km 12,500 Nac. 206 C.C. Parque
Corredor, 28851 Torrején de Ardoz, Madrid.

- ALCAMPO TORRELODONES CC Espacio, Av. de la Fontanilla, s/n, 28250
Torrelodones, Madrid.

- ALCAMPO VAGUADA CC La Vaguada. Av. de Monforte de Lemos, 36, Fuencarral-
El Pardo, 28029 Madrid.

- ALCAMPO VAGUADA OFICINAS, CC La Vaguada. Av. de Monforte de Lemos, 36,
Fuencarral-El Pardo, 28029 Madrid.

- ALCAMPO VALLECAS C. Monledn, s/n, Puente de Vallecas, 28038 Madrid.

- BMW ALCALA DE HENARES, Poligono Industrial La Garena, C. Argentina, 7,
28806 Madrid.

- BMW TORREJ()N, Av. del Sol, 5, 28850 Torrejon de Ardoz, Madrid.
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CENTRO DE FORMACION, C. del Camino del Sur, 15, 28109 Alcobendas, Madrid.
DEFENSOR DEL PUEBLO, C de Miguel Angel, 21, 28010, Madrid.

FPCM C. Faraday, 7, Fuencarral-El Pardo, 28049 Madrid.

LIMPIEZA 112P.° del Rio, 1, Pozuelo de Alarcén, 28223 Madrid.

MEDIA MARKT ALCALA DE HENARES, C. Humanes, 11, 28805 Alcala de Henares,
Madrid.

MEDIA MARKT CC PLENILUNIO, CC Plenilunio - Poligono de las Mercedes, C. de
Arrastaria, 20, San Blas-Canillejas, 28022 Madrid.

MEDIA MARKT CC VAGUADACC, La Vaguada. Av. de Monforte de Lemos, 36,
Fuencarral-El Pardo, 28029 Madrid.

MEDIA MARKT TORREJON, CC Parque Corredor - Ctra. Ajalvir Centro Comerci,
s/n, 28850 Torrejon de Ardoz, Madrid.

OFICINAS MADRID, C.T.M.: Ctra. Villaverde a Vallecas, km.3,5. Parcela 51.
Oficina 123. 28053, Madrid.

OFICINAS CENTRALES, Rua Telleiros, 15540 Naron, A Coruia.
PALACIO DE CONGRESOS MADRID, P.° de la Castellana, 99, Tetuan, 28046

Madrid.

RENAULT MAD ALCORCON, Av. Méstoles, S/N, 28922 Alcorcén, Madrid.
RENAULT MAD AV.ANDALUCIA, Av. de Andalucia, KM 9, 2, Villaverde, 28021
Madrid.

RENAULT MAD AVDA.BURGOS, Av. de Burgos, 93, Fuencarral-El Pardo, 28050
Madrid.

RENAULT MAD C/ALCALA, C. de Alcal3, 520, San Blas-Canillejas, 28027 Madrid.
RENAULT MAD SAN GERMAN, C. de San German, 6, Tetuan, 28020 Madrid.
RENAULT MAJADAHONDA, C. Cereza, 19, 28222 Majadahonda, Madrid.

SFM -TANATORIO SUR, C. Ildefonso Gonzalez Valencia, 1, Carabanchel, 28054
Madrid.

El presente Plan de Igualdad, tendra una vigencia de CUATRO afios desde su firma,

comprendiendo el periodo desde el 20.11.2025 a 19.11.2029. Las partes comenzaran la

negociacion del nuevo plan de igualdad de la empresa seis meses antes de la finalizacion

de la vigencia del presente plan.
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4. Resultados del informe diagndstico (incluida Ia

auditoria retributiva)

Para la elaboracion del presente Plan de Igualdad, se ha realizado un diagnéstico de
situacion de la empresa, llevando a cabo un analisis detallado, desde la perspectiva de
género, de la situacion sobre igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la
empresa, a través de actividades de recogida de informacion, de analisis de debate
interno y finalmente de formulacidon de propuestas que se integraran en el Plan de

Igualdad.

De los trabajos de recogida y analisis de los datos por areas de intervencién, se
extrajeron una serie de conclusiones y medidas de actuacién propuestas para su
incorporacion al Plan de Igualdad. Su revision y tratamiento se llevd a cabo por las partes

en el seno de la Comision Negociadora.

Se relacionan a continuacion por areas de intervencion, las conclusiones

generales manifiestas en el informe de diagndstico:

A. Proceso de seleccion y contratacion.

En el momento en el que se comunica una necesidad de personal al departamento de
RRHH, las personas encargadas de la seleccién recogen informacion sobre el perfil
requerido, redactan la oferta de empleo para su publicacion. Para ello, cuentan con
distintos portales de empleo, asociaciones de personas con discapacidad, asociaciones

de victimas de violencia de género y ayuntamientos.

Una vez realizado el reclutamiento se realiza la criba curricular valorando los criterios
objetivos y se hace filtro telefénico. Tras esta fase, el personal de RRHH le envia 2-3
candidaturas a responsables y supervisores/as, quienes se encargan de realizar las

entrevistas y tomar la decision de seleccion.

B. Formacion y promocion profesional.

FUERTES MADRID S.L. cuenta con un plan de formacion anual, que se ajusta a lo largo
del afo en funcidn de las necesidades que puedan surgir. En general, se imparten las

formaciones obligatorias vinculadas a la PRL. La empresa cuenta con catalogos de
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empresas proveedoras de formacion, los cuales se difunden entre el personal. La plantilla
puede revisarlos y trasladar sus intereses para que se valoren la imparticion de las
formaciones deseadas. Aunque las formaciones fuera de la jornada no son habituales,

en caso de haberlas, se compensan con tiempo libre o econdmicamente.

Entre los afios 2022 y 2024 se impartieron un total de 38 formaciones (577,5 horas de
formacion) en las areas de PRL, RRHH y operaciones. Todas fueron realizadas dentro de
la jornada laboral, y de forma mayoritaria, en modalidad presencial (68,4%).

Cuando surge la posibilidad de llevar a cabo promociones profesionales, la empresa
publica la vacante en el tablén de anuncios, en cuya publicacion se incluye el plazo para
que cualquier persona interesada pueda hacer llegar su candidatura. Para decidir al
respecto, se tienen en cuenta los criterios indicados en convenio y otras valoraciones,
asi como la valoracién de interaccion con clientes. También cabe la posibilidad de realizar
pruebas psicotécnicas. Cabe indicar que, en caso de igual valoracion de dos o mas

candidaturas, se aplican acciones positivas respecto a la discapacidad y al sexo.

A lo largo de los Ultimos afos, no ha habido promociones profesionales.

C. Clasificacion profesional, retribuciones y auditoria retributiva.
La empresa aplica varios convenios, los cuales se detallan a continuacion:

- Convenio colectivo de Limpieza de Edificios y Locales de Madrid.

- Convenio colectivo de Centros y Servicios de Atencidn a Personas con
Discapacidad Estatal.

- Convenio colectivo de Centros Especiales de Empleo de Galicia.

- Convenio colectivo de Jardineria Estatal.

Atendiendo a los convenios indicados, se aplica la clasificacidon correspondiente, asi como
la politica retributiva recogida en los mismos. En la siguiente tabla se reflejan los distintos

complementos salariales:

Salario Salario base segun tablas de los convenios de aplicacion. Salario base

A Cuenta SMI Salario base segun tablas de los convenios de aplicacion. Salario base
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Mejora Voluntaria Ajuste por salario pactado.

Grat. Volt. Absor. Ajuste por salario pactado. Salario base

Complemento retribuido segun criterios del Convenio de Limpieza

s Comsertio de Edificios y Locales de Madrid

Complementos salariales

Plus festividad Complemento retribuido por la prestacion de servicios en festivos. Complementos salariales

Complemento retribuido por nocturnidad establecido en todos los
convenios de aplicacién en la empresa.

Complemento retribuido segun criterios de convenio colectivo
estatal de jardineria.
Complemento retribuido para gratificar sustituciones puntuales en

Prima Produccion otros puestos de trabajo, para gratificar el complimiento de Complementos salariales
objetivos o para mantener complementos de personal subrogado.

Plus Nocturnidad Complementos salariales

Plus Transporte Complementos salariales

Incentivo Retribuye trabajos extraordinarios y puntuales. Complementos salariales
Diferencias Complemento que recoge ajustes en ndminas. Complementos salariales
Complemento I.T. Complemento IT. Extrasalarial

Para realizar de manera adecuada la auditoria retributiva se lleva a cabo la valoracion
de puestos de trabajo, la cual se elabora partiendo de la informacién recogida por la
empresa, y mediante el uso de la herramienta puesta a disposicion por parte del Instituto
de la Mujer para la Igualdad de Oportunidades para la valoracion de puestos de trabajo
en las empresas con perspectiva de género (publicada en abril de 2022).

Puntuacion de puestos

Nombre del puesto ‘ Puntuacion Agrupaciones
Direccion 548 Agrupacion 6
Personal RRHH UA 419 Agrupacion 5
RSGI 408 Agrupacion 5
Supervision servicio de limpieza 382 Agrupacion 4
Personal administracion 301 Agrupacion 4
Responsable de equipo de limpieza 259 Agrupacion 3
Personal jardineria 149 Agrupacion 1
Personal de servicio de limpieza 139 Agrupacion 1
Conserje 129 Agrupacion 1

Para la realizacidon de la auditoria completa, se ha tomado de base el andlisis de la

siguiente informacion:

- Clasificacién profesional seguida en la empresa.
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- Composicién del paquete retributivo.
- Elaboracion del registro retributivo con la comparativa en base a puestos
de igual valor y clasificacion profesional aplicable en la empresa.

Se analizaron los datos retributivos promedios equiparados y efectivos para hombres y
mujeres en la empresa, desglosado en salario base, complementos salariales y

percepciones extrasalariales.

Tabla 1. Datos retributivos promedios equiparados desagregados por puestos de igual
valor y sexo. Afio 2024.

DO

i o BA g ' ARIO Eq ; g
Agrupacion 1 281 -0,14% 2,14% 0,43% 77,09% 0,55%
Hombre 149 11.828,05 € 3.95392 € 15.781,97 € 2541 € 15.807,38 €
Mujer 132 11.844,92 € 3.869,25 € 15.714,17 € 582 € 15.720,00 €
Agrupacion 3 5 100,00% 100,00% 100,00% 0,00% 100,00%
Hombre 5 14.094,10 € 3.620,01 € 17.714,11 € - € 17.714,11 €
Mujer 0 - € - € - € - € - €
Agrupacion 4 2 -7,17% 0,00% -6,30% 0,00% -6,30%
Hombre 1 18.867,01 € 2.598,60 € 21.465,61 € - € 21.465,61 €
Mujer 1 20.219,25 € 2.598,60 € 22.817,85 € - € 22.817,85 €
Agrupacion 5 7 -13,63% 98,67% -5,48% 0,00% -5,48%
Hombre 2 16.923,74 € 1.324,92 € 18.248,66 € - € 18.248,66 €
Mujer 5 19.230,28 € 17,56 € 19.247,84 € - € 19.247,84 €
Agrupacion 6 1 100,00% 100,00% 100,00% 0,00% 100,00%
Hombre 1 81.458,16 € 146,78 € 81.604,94 € - € 81.604,94 €
Mujer 0 - € - € - € - € - €

Como principales conclusiones de la auditoria salarial, se pueden senalar las que

siguen:

1. La empresa aplica criterios de convenio para la clasificacion del personal.

2. Se aplican criterios de convenio para la definicion de la politica
retributiva y otros complementos que mejoran los convenios aplicables.

3. Tras el analisis segun puestos de igual valor, en aquellas agrupaciones con
representacion de ambos sexos, no se encontraron diferencias significativas o

cercanas al 25% en lo tocante al salario base y se han justificado las diferencias
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relativas a los complementos salariales, demostrandose la no existencia de

politicas o practicas discriminatorias en este sentido.

Aunque la auditoria retributiva tendria una vigencia de cuatro anos, en este caso se ha
acordado hacer una nueva auditoria a los dos afos desde la entrada en vigor del plan

de igualdad, coincidente con la evaluacion intermedia del mismo.

D. Condiciones de trabajo.
La mayor parte del personal trabaja a turnos, dandose 3 posibles situaciones:

- Personal que trabaja en turnos fijos, siempre se rota igual, por lo que siempre
conocen el turno que corresponde.

- Personal que cuenta con cuadrante anual.

- Personal que cuenta con cuadrante mensual. En este caso, el cuadrante se

conoce la ultima semana de cada mes.

La plantilla de FUERTES MADRID S.L. no cuenta con la posibilidad de teletrabajar, y

tampoco con una politica de desconexion digital.

En relacion al régimen de movilidad funcional y geografica, la entidad no cuenta
con ningun plan o procedimiento especifico al respecto, cifiéndose a lo estipulado en el
convenio colectivo del sector. Cabe destacar que en los Ultimos afios no se ha producido

movilidad de ningun tipo.

A lo largo de los tres Ultimos afios no se han producido modificaciones sustanciales

de condiciones ni tampoco inaplicaciones del convenio colectivo.

E. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y

laboral.

Fuertes Madrid no cuenta con un registro de los permisos disfrutados por el personal.

Durante el aino de analisis no se ha producido ninguna excedencia de personal.

F. Infrarrepresentacion femenina.
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La plantilla se encuentra en una situacion de equilibrio en cuanto a la presencia de

hombres y mujeres, aunque si se detecta un area feminizada (RRHH).

G. Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

FUERTES MADRID S.L. cuenta con un protocolo de prevencion de acoso sexual y por
razén de sexo. En el presente plan de igualdad se incluye un protocolo de prevencion y
actuacion frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo, negociado en el seno de

la Comision de Igualdad.

Hasta el momento, la empresa no tiene constancia de que se haya producido ningun

caso de acoso en el periodo de analisis.

A lo largo del periodo de analisis no hay constancia de ningun caso de acoso sexual y/o

por razon de sexo en la empresa.
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5. Obijetivos del plan de igualdad

Obijetivos generales

El principal objetivo del Plan de Igualdad es el de alcanzar la igualdad de trato y
oportunidades, eliminando cualquier posible discriminacion por razén de sexo en el
ambito de la empresa, e integrando por tanto esta perspectiva de género de manera

transversal en las politicas de gestion empresarial.

En cumplimiento de este objetivo principal, el presente Plan de Igualdad prevé lograr,
en la medida de lo posible, el equilibrio en los aspectos que se indican a continuacién y
la ausencia de discriminacidon, en consonancia con los principios y politicas de la

empresa:

e Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en el
acceso, la seleccion, la contratacién, la promocion, la formacién y demas
condiciones laborales.

e Aplicar la perspectiva de género a todas las areas, politicas y decisiones de la
empresa (garantizando el principio de transversalidad de género).

e Promover y asegurar el cumplimiento de la ley en cuanto al trabajo de igual valor,
estableciendo mecanismos que garanticen el cumplimiento de una politica
retributiva igualitaria.

e Promover las posibilidades de acceso y promocion de las mujeres a puestos de
responsabilidad, implantando medidas que persigan el equilibrio de la plantilla y
reorienten posibles situaciones desigualdad.

e Garantizar y mejorar las condiciones de trabajo y de seguridad laboral, velando
por la salud y el bienestar de todo el personal.

e Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las personas que
integran la plantilla de la empresa, fomentando la corresponsabilidad.

e Fomentar la implantacion de medidas destinadas a colaborar en la construccion

de una sociedad sin casos de acoso de cualquier tipo o violencia de género.
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Ambitos prioritarios de actuacion y objetivos especificos

Teniendo en cuenta todo este contexto y tras la realizacion del diagndstico de situacion,
se establecen los siguientes ambitos prioritarios de actuacion y objetivos
especificos dentro del Plan de Igualdad de la empresa FUERTES MADRID S.L.

Una vez analizada la informacion anteriormente expuesta, no se detecta una
infrarrepresentacion femenina. Pese a esto, es conveniente actuar de forma conjunta en

todos los ambitos para mantener este equilibrio.

Respecto a la formacion y promocion y como apoyo a todas las actuaciones, se
considera imprescindible la sensibilizacién de la plantilla en materia de igualdad entre
mujeres y hombres, haciendo especial hincapié en los/as decisores/as que intervengan

en los procesos de seleccion, formacion, promocion y retribucién del personal.

En cuanto a la clasificacion profesional, ampliar la descripcidon de puestos de trabajo
puede facilitar la toma de decisiones respecto a la seleccidén de personal, asi como a las
promociones internas. Este aspecto también podria ser tenido en cuenta de cara a

mejorar el Sistema de Valoracién de Puestos y a la actualizacion del mismo.

En relacién a la prevencion de acoso de acoso sexual y por razon de sexo, seria
necesario desarrollar esta drea con la actualizacién del protocolo, asi como seria
recomendable llevar a cabo formaciones que favorezcan a la sensibilizacion de la

plantilla.
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T FUERTES SERVICIOS

6 QUE CAMBIAMZS £L mullD

6. Medidas de intervencion

Cronograma de Indicadores de

Codigo

Medida

Medida

Objetivo

implantacion

Responsable

seguimiento

Seleccién y

Garantizar una real y

Elaborar un registro de las candidaturas

A lo largo de toda

Departamento

N© de candidaturas

g Al efectiva igualdad de trato y | recibidas y finales en los distintos procesos de S desagregadas por
contratacion oportunidades de mujeres y | seleccién. la vigencia del plan. | RRHH. Sex0.
hombres en los
procedimiento y Revisar los documentos de los procesos de
herramientas utilizadas en | sejeccion para que no haya cuestiones no
Seleccién y A2 la seleccion, a partir de | ejacionadas con el curriculum y/o con el 40 trimestre 2075, | Departamento | Muestra del guion o
contratacion procedimientos estandar, | ejercicio del puesto (estado civil, no de hijos, rimestre ' RRHH. ficha de entrevista.
transparentes, objetivos y | atc )y elaborar un guion de preguntas para
homogeéneos. las entrevistas con perspectiva de género.
Revisar que, en las ofertas de empleo, la
denominacion, descripcion y requisitos de
Seleccion y acceso, se Ut'l'z‘_fm términos e IMagenes no A lo largo de toda Departamento | Analisis de un
contratacion A3 sexistas, conteniendo la denominacion en la vigencia del plan RRHH muestreo
neutro o en femenino y masculino. En las ’ ' )
Revisar, desde la ofertas de empleo, ademas, se hara publico el
perspectiva de género, los | compromiso de la empresa con la igualdad.
herrapn:?gﬁ(tjal?:_letrill?gas d¥)5 en Revisar en !a; descripcjones de puesto§ que
5 la seleccibn, para garantizar en los reqU|s¢os no eIX|stan competgnuas o
Seleccion y A4 una real y éfectiva igualdad sesgadas hacia un género u otro (ejemplo de 10 trimestre 2026 Departamento | Analisis de un
contratacion de trato y oportunidades de sesgo en las descripciones competenciales: ’ RRHH. muestreo.
. — | fuerza fisica, amplia disponibilidad, buena
mujeres y hombres, a partir -
de procedimientos estandar, presencia...).
transparentes, objetivos y Datos de distribucion
homogéneos Facilitar anualmente a la Comision de |20 trimestre 2026 de la plantilla
Seleccién y A5 Zzg#érrr::spetg )Ilar:]r:]f]%rl’z:gfgﬂieélraeg|str|bUC|on 20 trimestre 2027, | Departamento gﬁre)gtr; argsgtgey
contratacion 20 trimestre 2028, RRHH. /

departamento, puesto, tipo de contrato y
jornada.

20 trimestre 2029.

contrato y jornada
desagregados por
sexo.
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Codigo

UGT&

Limpieza
FeSMC

Objetivo

Cronograma de

T

Responsable

FUERTES SERVICIOS

PERSONKG QuE Cambiamss £l mulDo

Indicadores de

Medida

Recoger informacion sobre las subrogaciones

implantacion

20 trimestre 2026,

seguimiento

N° de nuevas
contrataciones
desagregadas por
sexo, tipo de contrato,
jornada y turno en los
diferentes puestos.

NO de subrogaciones

Seleccion y A6 y nuevas contrataciones desagregada por 20 trimestre 2027, | Departamento desaqreqadas por
contratacion sexo, segun el tipo de contrato, turno, 20 trimestre 2028, RRHH. 9reg P
- . sexo, tipo de contrato,
jornada, y puesto. 20 trimestre 2029. -
jornada y turno en los
diferentes puestos
(desagregando
subrogaciones y
nuevas
contrataciones).
Gara_ntlzar que el pers_onal pueda presentar su NO de vacantes
L candidatura para cubrir vacantes de -
Seleccion y A7 fUNci iorizando al | A lo largo de toda Departamento | cubiertas con personal
contratacion _puestos/ unciones, priorizando al persona la vigencia del plan. RRHH. interno, desagregadas
interno y al sexo menos representado frente a !
o por sexo.
la contratacion externa.
Formalizar el procedimiento de comunicacion Muestra de las
Ly : . Departamento A
Formacion B1 de las formaciones ofertadas, asegurando que | 4° trimestre 2025. RRHH comunicaciones
llegue a mujeres y hombres por igual. ) realizadas.
Garantizar la igualdad de -
oportunidades en el drea de | Informar a la Comision de Seguimiento de la
formacion. evo!uaon formativa de la plantilla con 3 20 trimestre 2026, .
caracter anual, sobre el plan de formacion, 20 tri 2027 D NO y % de formaciones
Formacion B2 fechas de imparticién, contenido tr!mestre ! epartamento desagregadas por
! ! 20 trimestre 2028, RRHH.

participacion de hombres y mujeres, segun el
grupo profesional, departamento, puesto y
segun el tipo de curso y nimero de horas.

20 trimestre 2029.

SEXO.
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T FUERTES SERVICIOS
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Limpieza
FeSMC

UGT&

Codigo

Cronograma de

Indicadores de

. Objetivo . y Responsable e
Medida ] implantacion P seguimiento
Formar en igualdad al personal encargado de
la seleccién, contratacidn, promocion,
formacion, comunicacion y asignacion de las
retribuciones, con el objetivo de garantizar la
igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres en los procesos, evitar N© de formaciones
L actitudes discriminatorias y para que los 0 +ri Departamento o
Formacion B3 didat didat lorados/ 40 trimestre 2025. RRHH llevadas a cabo, n° de
Sensibilizar al conjunto de la | ¢@NdIdatos y candidatas sean valorados/as ' horas y contenido.
organizacion respecto a la Unicamente por sus cualificaciones,
igualdad de oportunidades competencias, conocimientos y experiencias,
entre mujeres y hombres. | € informar del contenido concreto a la
comision de seguimiento, de la estrategia y
calendarios de imparticion de los cursos,
ademas de los criterios de seleccion.
Impartir formacion a toda la plantilla en Departamento N© de formaciones
Formacion B4 igualdad y prevencion del acoso sexual y por | 4° trimestre 2026. RRHH llevadas a cabo, n° de
razén de sexo. ’ horas y contenido.
Sensibilizar y formar en Proponer acciones formativas de reciclaje
L igualdad de trato y profesional a quienes se reincorporan en la Alo largo de toda | Departamento | N© de veces que se
Formacion B5 ; : Empresa a la finalizacion de la suspension de - - .
oportunidades a la plantilla I ; "~ | la vigencia del plan. RRHH. lic
a vigencia pla aplica
en general y contrato, por nacimiento, excedencias y bajas
I .
especialmente, al personal | d€ larga duracion.
relacionado con la
Formadion BG organizacion de la empresa | Realizar una campafia de sensibilizacion en 10 trimestre 2027, | Departamento | Campafia y envio de la
_para garantizar la igualdad para toda la plantilla. : RRHH. misma
objetividad y la igualdad
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habitat

T FUERTES SERVICIOS
PERGONIG QUE CAMBIAMDS EL mullD:

Limpieza
FeSMC

UGT &

Codigo

Cronograma de

Indicadores de

Medida e fE implantacion SRR seguimiento
entre mujeres y hombres en | Realizar la formacion, en la medida de lo N° de formaciones
la seleccidn, clasificacién | posible, dentro de la jornada laboral, para impartidas
profesional, promocion, facilitar su compatibilidad con las A lo largo de toda Departamento desagregadas por sexo
Formacion B7 acceso a la formacion, responsabilidades familiares y personales. En la vigencia del plan RRHH y horario de la
asignacion de las caso de no poder realizarse dentro de la ’ ) imparticion (dentro o
retribuciones, etc. jornada laboral, el tiempo de formacion sera fuera de la jornada
compensado. laboral).
Definir un plan de desarrollo que refleje las
formaciones necesarias para ocupar
determinados puestos de trabajo o para
Fomentar el desarrollo acceder a posibles promociones, a través de D
L, . - o o o . epartamento | Plan de desarrollo.
Promocion C1 profesional de la plantilla en | la definicion de unos criterios de valoracion 40 trimestre 2026. o .
. ; . i : RRHH. Criterios definidos.
condiciones de igualdad. | que permitan evaluar posibles promociones,
aplicando criterios objetivos y eliminando
cualquier sesgo de género (p.e. fuerza fisica,
disponibilidad, etc.).
N© de solicitudes y n®
de vacantes cubiertas
por contratacion
Garantizar que el personal pueda presentar su interna y n° de
- candidatura para cubr_|r \_/acantes de A lo largo de toda Departamento vacantes Subertas por
Promocion c2 ) ) puestos/funciones, priorizando al personal la vigencia del plan RRHH contratacion externa
Garantizar la igualdad de | interno y al sexo menos representado frente a gencia del pian. ' desagregadas por
trato y oportunidades de | |3 contratacion externa. sexo. Explicacion en
mujereS’y hombreS en Ia aque"os €asos en |OS
promocion y ascenso, en que se ha recurrido a
base a criterios objetivos, la externa.
cuantificables, publicos y -
transparentes. Realizacion de un seguimiento anual de las )
_pro_mociones desagreggdas por sexo, 20 trimestre 2026, Muestreo notificacion
- |nd|qando grupo profesional y pue§to 20 trimestre 2027, | Departamento descarte. N© dfa
Promocion C3 funcional de origen y de destino, tipo de 20 trimestre 2028 RRHH hombres y mujeres
contrato, modalidad de jornada, y el tipo de 20 trimestre 2029’ ’ descartados en
promocion para su traslado a la Comisién de ' procesos de seleccion
seguimiento.
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habitat

Codigo

Medida

Limpieza
FeSMC

UGT &

Objetivo

Cronograma de
implantacion

T

Responsable

FUERTES SERVICIOS

PERSONIG QUE CAmBIAMTS EL mullD

Indicadores de
seguimiento

Garantizar que las medidas de conciliacion de

20 trimestre 2026,
20 trimestre 2027,

Departamento

N° y % de personas
acogidas a medidas de
conciliacion y N° y %

retribucion

naturaleza de la retribucién, incluyendo
salario base, cada uno de los complementos y
cada una de las percepciones extrasalariales,
especificando de modo diferenciado cada
percepcion desglose de la totalidad de los
conceptos salariales y extra salariales, asi
como los criterios para su percepcion.

Promocién C4 la vida laboral, personal y familiar no son un . .
impedimento [;;ra la proZnocic')n profesional. 2° tr!mestre 2028, RRHH. de promociones
20 trimestre 2029. desagregadas por
Sexo.
Definir y aplicar una politica
Clasificacion rgtriputiva _ba_sada en _ o Definicion de los
profesional y D1 CI’ItEI:IOS objetivos, con Rews_ar las deﬁnl_aor?es de los cc_)mplementos 10 trimestre 2026 Departamento complementos o
retribucion garantia della ausencia de | salariales y los criterios establecidos. ) RRHH. salariales y los criterios
discriminacion por razon de establecidos.
sexo.
Clasificacion 2° tr!mestre 2026, )
profesional y D2 Realizar un registro salarial anualmente. 2° tr!mestre 2027, | Departamento Resg ItaQOs del registro
retribucion 20 tr!mestre 2028, RRHH. retributivo anual.
20 trimestre 2029.
Realizar una auditoria salarial al menos una
vez durante la vigencia del plan. Englobaran
toda la plantilla y analizaran las retribuciones
. . medias y medianas de las mujeres y de los
Garantizar la igualdad hombres, por y puestos, incluyendo los
retributiva para trabajos de | ¢3jarios, los complementos salariales y las
Clasificacion igual valor percepciones extrasalariales. Esta informacion b Resultados de la
profesional y D3 debera estar desagregada en atencion a la 20 trimestre 2027. epg;tan:iento auditoria salarial por

puestos de igual valor.
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habitat

T FUERTES SERVICIOS
PERSONIG QUE CAmBIAMTS EL mullD

Limpieza
FeSMC

UGT &

Codigo

Cronograma de

Indicadores de

. Objetivo . y Responsable e
Medida ] implantacion P seguimiento
Se establecera el criterio de analisis en la Brechas salariales
revision de las brechas que superen el 15% 0 +ri
Clasificacion entre mujeres y hombres. En caso de 2° trimestre 2026, observadas.
. - . ; s 20 trimestre 2027, | Departamento | Documento de medidas
profesional y D4 producirse, por motivo de sexo, se realizara 0 tei .
o . 20 trimestre 2028, RRHH. correctoras a negociar
retribucion un plan que contenga medidas correctoras, 0 tei o
) ) . s 20 trimestre 2029. con la comision de
asignando el mismo nivel retributivo a o
- - seguimiento
funciones de igual valor.
Revisar, y en su caso actualizar, la
Descripcion de Puestos de Trabajo, para que
utilice términos neutros en la denominacion y N.© de descripciones
Clasificacion clasificacion profesional, procurando no de puestos revisadas.
- : ! - . 0 tri Departamento
profesional y D5 denominarlos en femenino ni masculino. Se 19 trimestre 2026. RRHH Muestreo de
retribucion definiran claramente las funciones de cada ) descripciones de
puesto para evitar la movilidad funcional de puestos de trabajo.
las personas trabajadoras asociadas a cada
) uno de los puestos de la empresa.
Garantizar una adecuada X
valoracién de puestos de N.© de valoraciones de
trabajo, objetiva y con puestos revisadas, asi
i 3 . . . como su
perspectiva de genero. Realizar una evaluacién/valoracion de los .
. L . correspondencia con
puestos de trabajo objetiva que mida la R
. L, ; - . las actualizaciones de
Clasificacion importancia relativa de un puesto dentro de la Y
. S . . 0 +ri Departamento | descripcion de puestos
profesional y D6 organizacion con perspectiva de género para |49 trimestre 2026. .
o ] - 2T RRHH. previamente
retribucion garantizar la ausencia de discriminacion -
. . . i realizadas.
directa e indirecta entre sexos, identificando
- Resultado de la
puestos de igual valor. AR
actualizacion de la
valoracion de puestos
de trabajo.
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habitat

Codigo

UGT &

Limpieza
FeSMC

Objetivo

Cronograma de

T

Responsable

FUERTES SERVICIOS

Indicadores de

Ejercicio
corresponsable de
los derechos de la

vida personal,
familiar y laboral.

Medida

El

Ejercicio
corresponsable de
los derechos de la

vida personal,
familiar y laboral.

E2

Ejercicio
corresponsable de
los derechos de la

vida personal,
familiar y laboral.

E3

Ejercicio
corresponsable de
los derechos de la

vida personal,
familiar y laboral.

E4

Ejercicio
corresponsable de
los derechos de la

vida personal,
familiar y laboral.

ES5

Garantizar el ejercicio
corresponsable de los
derechos de conciliacion,
informando de ellos y
haciéndolos accesibles a
toda la plantilla y mejorar
las medidas legales para
facilitar la conciliacion de la
vida personal, familiar y
laboral de la plantilla.

La suspension del contrato de trabajo,
transcurridas las primeras 6 semanas
inmediatamente posteriores al parto, podra
disfrutarse en régimen de jornada completa o

implantacion

seguimiento

N© de veces que se

o o
de jomada parcial a decisién de la persona A Iq Iargq de toda Departamento | solicita y n de veces
. ) la vigencia del plan. RRHH. que se aplica la

trabajadora, teniendo en cuenta que, en el ;
. . , medida.
caso de la jornada parcial, los dias
aumentaran proporcionalmente a la reduccion
de jornada.
Considerar como retribuidos los permisos para
acompaniar a consultas médicas a menores, o
mayores de 65 aios y personas NO de veces que se
dependientes, con criterios debidamente A lo largo de toda Departamento | solicita y n°® de veces
justificados y sélo por el tiempo indispensable | la vigencia del plan. RRHH. que se aplica la
con un maximo de 13 horas anuales. medida.
Superadas estas horas sera permisos no
retribuido o recuperable.
Licencia retribuida a la pareja para N© de veces que se
o ? pareja p A lo largo de toda Departamento | solicita y n°® de veces
acompafar a examenes prenatales con un . . .
L la vigencia del plan. RRHH. que se aplica la
maximo de 20 horas anuales. ;
medida.
Flexibilizar el permiso de hospitalizacion, N© de veces que se
pudiendo ejercerse de manera discontinua A lo largo de toda Departamento | solicita y n°® de veces
mientras dure la hospitalizacion o reposo la vigencia del plan. RRHH. que se aplica la
domiciliario del hecho causante. medida.
Cambio de turno y/o movilidad geografica NO de veces que se
para personas que tengan a su cargo A lo largo de toda Departamento | solicita y n°® de veces
familiares dependientes, en la medida de lo la vigencia del plan. RRHH. que se aplica la

posible.

medida.
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Codigo

Limpieza
FeSMC

UGT &

Cronograma de

T

FUERTES SERVICIOS

Indicadores de

Medida e fE implantacion SRR seguimiento
Ejercicio Cambio de turno o movilidad geografica, en la NO de veces que se
corresponsable de medida de lo posible, para padres o madres ol de tod lici o g
los derechos de la E6 cuya guarda o custodia legal recaiga A 0 largo de toda Departamento | solicita y n” de veces
. . . la vigencia del plan. RRHH. que se aplica la
vida personal, exclusivamente en un progenitor, de acuerdo medida
familiar y laboral. a lo establecido en el régimen de visitas. )
Establecer un permiso retribuido para el
Eierdici tiempo necesario para las tutorias del centro
jercicio )
de estudios de las y los menores, con un NO de veces que se
corresponsable de . ; o - .
limite de 2 tutorias al afo en condiciones A lo largo de toda Departamento | solicita y n® de veces
los derechos de la E7 - - .
. normales. la vigencia del plan. RRHH. que se aplica la
vida personal, ) . . ;
- Si el/la menor tiene alguna dificultad, se medida.
familiar y laboral. . . . .
facilitara la asistencia y se compensara el
tiempo empleado.
Garantizar los derechos
digitales y el descanso del
personal, a través del
Condiciones de reconocimiento expreso de | Elaborar un protocolo de desconexion digital . Departamento | Muestra del protocolo
- F1 i . . 40 trimestre 2025. R
trabajo su derecho a la desconexion | ajustado a la realidad de la empresa. RRHH. de desconexion digital.
digital y a la intimidad, una
vez finalizada la jornada
laboral.
Informar a la plantilla a tiempo parcial, de las
vacantes de caracter estable o de larga
. - duracién a tiempo completo y/ o de aumento N° de mujeres y
Garantizar unas condiciones de jornada, a través de los medios de hombres informados
Condiciones de y entorno de trabajo sin jornada, A lo largo de toda Departamento )
- F2 N comunicacion de la empresa (por centro de - - NO de personas a las
trabajo sesgo o discriminacion por : - . la vigencia del plan. RRHH. . g
énero trabajo o distinto centro segun se acuerde) y que se aplica la medida
9 ' verificar que dicha comunicacion se ha desagregada por sexo.
realizado y llega tanto a mujeres como a
hombres.
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FUERTES SERVICIOS

l PERGONIG QUE CAMBIAMDS EL mullD:

Limpieza
FeSMC

UGT &

Indicadores de
seguimiento

Codigo

Cronograma de

Objetivo . e
implantacion

Medida Responsable

Proporcionar anualmente a la Comision de
Seguimiento los datos correspondientes a la
transformacion de contratos temporales en
indefinidos desagregados por sexo, de la

20 trimestre 2026,

NO de transformaciones

Condiciones de F3 transformacion de contratos a tiempo parcial | 2° trimestre 2027, | Departamento | y aumentos de jornada
trabajo en tiempo completo, de los aumentos de 20 trimestre 2028, RRHH. y n° de solicitudes
jornada en los contratos a tiempo parcial y 20 trimestre 2029. desagregadas por sexo
del nimero de mujeres y hombres que han
solicitado el aumento de horas y las/os que
finalmente han aumentado de jornada.
La uniformidad se adecuara para el
desempeiio de las funciones del puesto,
Condiciones de F4 teniendo en cuenta las condiciones fisicas de 40 trimestre 2025 Departamento | Tipo de uniformidad
trabajo cada sexo, pero sin que responda a ) RRHH. ofrecida a la plantilla.
estereotipos de género ni atente contra la
dignidad de la persona.
Mejorar el conocimiento de 20 trimestre 2026, N° y % de permisos
Condiciones de F5 los permisos disfrutados y a Elaborar un registro de permisos disfrutados | 2° trimestre 2027, | Departamento | disfrutados por la
trabajo disposicion del personal por la plantilla. 20 trimestre 2028, RRHH. plantilla, desagregado
' 20 trimestre 2029. por sexo.
Se elaborara y difundira el protocolo de NO de veces que se
prevencion de riesgos en situacion de :
Incorporar la perspectiva de embarazo y lactancia natural. Se realizara un Depart " apllcla; (Zl protocolo
Salud laboral G1 género en la politica de seguimientq del cumplimiento de las normas | 4° trimestre 2025. epsRan:ien 0 Ir\?zgioas ges:.difusién del
prevencién y en la vigilancia de protecqop del emtl)arazo y Ia.ct'gnua protocolo.
de la salud laboral, natural.y se informara a la Comision de Nimero de difusiones.
atendiendo especialmente a | S€guimiento.
los riesgos asociados al 20 trimestre 2026,
Salud laboral - embarazo y a la lactancia. | pisponer de un informe de siniestralidad 20 trimestre 2027, | Departamento | Datos de siniestralidad
desagregado por sexos y por categoria. 20 trimestre 2028, RRHH. por sexos y categoria.

20 trimestre 2029.
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habitat

Limpieza FUERTES SERVICIOS
FeSMC et ouE amiim £ muth

Indicadores de
seguimiento

Codigo

Cronograma de

Objetivo . e
implantacion

Responsable

Medida

Muestreo de las

0 tri
29 trimestre 2026, comunicaciones y/o

Incorporar la perspectiva de género en la 20 trimestre 2027, | Departamento

Salud laboral G3 e!aboraaon de campanas sobre seguridad y 20 trimestre 2028, RRHH. imagenes ytlllzadas en
bienestar. 20 trimestre 2029 las campafias
) realizadas.
Prevencion del Prevencion y sensibilizacion | Impartir formacion especifica en prevencion N° de formaciones
A . Departamento
acoso sexual y/o H1 del acoso sexual y por razon | del acoso a las personas que formen parte de | 4° trimestre 2025. RRHH llevadas a cabo, n° de
por razén de sexo de sexo. la Comisién Instructora. ) horas y contenido.

Equiparar la presencia
Infrarrepresentacion 1 femenina y masculina en las

femenina diferentes areas y puestos
de la empresa.

20 trimestre 2026,
20 trimestre 2027, | Departamento
20 trimestre 2028, RRHH.

20 trimestre 2029.

Distribucion de la
plantilla por puestos
desagregada por sexo.

Revision periddica del equilibrio por sexo de la
plantilla y la ocupacion de mujeres y hombres
en los distintos puestos.

Realizar una campaniia especifica de difusion
interna y externa del Plan de Iguald’ad y del 40 trimestre 2025. Departamento
Protocolo de acoso sexual y por razon de RRHH.

Sexo.

NO de comunicaciones
y vias de
comunicacion.

Comunicacion y

NS i)
sensibilizacion

Guia para uso no
sexista del lenguaje.
Muestra de

R_eali_z?r una Guia Qe lenguaje inclusivo y 10 trimestre 2026. Departamento _comunicaciones
difusidn externa e interna. RRHH. internas y/o externas.
Publicacion de la guia y
nimero de personas a
las que se entrega.

Fomentar una cultura e
imagen igualitaria entre
J2 mujeres y hombres en la
empresa tanto a nivel
interno como externo.

Comunicacion y
sensibilizacién

Introducir en la pagina web un espacio
Comunicacion y especifico para informar sobre la politica de 0 b Departamento
sensibilizacion I3 igualdad de oportunidades entre mujeres y 19 trimestre 2026. RRHH.

hombres en la empresa.

Enlace pagina web.
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Indicadores de

Medida e fE implantacion SRR seguimiento
Realizar una campana especial de 20 trimestre 2026, Muestra de los
Comunicacion y 14 sensibilizacion el Dia Internacional de la Mujer | 2° trimestre 2027, | Departamento | elementos utilizados en
sensibilizacion (8 de marzo) a través de envio de correos 20 trimestre 2028, RRHH. la campaiia,
masivos, tablones de anuncio, etc. 20 trimestre 2029. publicaciones, etc.
0 tri
., Sensibilizar en la campaiia especial del Dia : tr!mestre 2026, Muestra de Io_s_
Comunicacion y - . . p 20 trimestre 2027, | Departamento | elementos utilizados en
S J5 Internacional contra la Violencia de Género . ~
sensibilizacion (25 de noviembre) 20 trimestre 2028, RRHH. la campana,
' 20 trimestre 2029. publicaciones, etc.
Difundir mediante un folleto informativo y/o a
s través de los canales habituales de
Comunicacion y oy . Departamento | Folleto y n° de
S J6 comunicacion de la empresa los derechos y 10 trimestre 2026. .
sensibilizacion - S g ; RRHH. personas informadas.
medidas de conciliacion disponibles en la
empresa que mejoran la legislacion.
Designar una persona responsable (y una
suplente) de velar por la igualdad de trato y
oportunidades dentro del organigrama de la
empresa, con formacion especifica en la
materia (agente de igualdad o similar en
Responsable de K1 relacion al contenido), que gestione el Plan, 30 trimestre 2025 Departamento | Comunicacion de la
igualdad participe en su implementacion, desarrolle y ’ RRHH. persona designada.
] supervise los contenidos, unifique criterios de
Contar con la figura de una | jgualdad en los procesos de seleccion,
persona responsable de | promocién y demés contenidos que se
igualdad de trato y acuerden en el Plan e informe a la Comisién
oportunidades en la de Seguimiento.
empresa. -
Crear o designar un correo electronico
destinado a emitir y recibir aquellas
comunicaciones, ruegos y preguntas Correo designado
Responsable de K2 relacionados con la Igualdad en la empresa. 30 tri Departamento gesig y
! - , . rimestre 2025. comunicacion del
igualdad Dicho correo, sera gestionado por la persona RRHH. mismo
designada como responsable de igualdad y )
comunicado a toda la plantilla, de forma
paralela al propio Plan de Igualdad.

Pagina 25 de 63




ccoo)

habitat

UGT &

FeSMC

Limpieza

T

FUERTES SERVICIOS

Codl_go Objetivo C_ronogram:':l’de Responsable Indlca_do_res de
Medida implantacion seguimiento

Violencia de género L1 E!at_>orar un protocglo de Qrotecaon a Inmediata. Departamento Protocolo.

victimas de violencia de género. RRHH.

Informar a la plantilla a través de los medios

. . de comunicacion interna de los derechos
Aplicar y mejorar los - . . .
- reconocidos a las mujeres victimas de Copia de la
derechos reconocidos en la | : : . . . T, .
. . . SIS violencia de género y victimas de agresion : Departamento | comunicacion y medios
Violencia de género L2 legislacion vigente a las . - - 30 trimestre 2025. S
. - sexual y de las mejoras que pudieran existir RRHH. de comunicacion
trabajadoras victimas de Lo b . "
- - . por aplicacion de los convenios colectivos y/o utilizados.
violencia de género. A 2

incluidas en el Plan de Igualdad a través de la

Guia de Victimas de violencia de género.

Comunicar a la comision el impacto de las 20 trimestre 2026, .

. : 0 tri NO de medidas

Violencia de género 13 medidas a las que se acogen las mujeres que | 2° trimestre 2027, | Departamento aplicadas y ocasiones

acrediten la condicion de victimas de violencia | 2° trimestre 2028, RRHH. -

, - . . en las que se aplicaron.
de género y victimas de agresiones sexuales. | 2° trimestre 2029.

Medios y recursos para la implantacion y seguimiento de las medidas de accién

La empresa pondra a disposicién de la comisién de seguimiento, asi como de las personas responsables de llevar a cabo las medidas todos los

medios materiales, humanos y econdmicos que sean necesarios para su implementacién, con arreglo a sus posibilidades en cada caso y teniendo

siempre en cuenta las disposiciones legales que le sean aplicables.

Ademas, se contara con un presupuesto anual para la correcta implantacion del II Plan de Igualdad de Fuertes Madrid.
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7. Aplicacion y seguimiento

La empresa designa como responsable de la organizacién, seguimiento y evaluacién del

Plan de Igualdad a:

Nombre: Beatriz Bértalo Lorenzo
Departamento: GGl

Asimismo, los miembros de la Comisién Negociadora pasaran a formar parte de la
Comision de Seguimiento de la implantacion del Plan de Igualdad, con las

siguientes responsabilidades:

e Impulso de la implantacion del plan de igualdad en la empresa.
e Comprobacion del grado de desarrollo de las medidas, valorando resultados y

estableciendo las modificaciones oportunas en las mismas.

Para dichas acciones, la Comision se reunird, como minimo, una vez al ano en sesion
ordinaria, y cuando sea necesario, en sesion extraordinaria a peticion de una de las
partes. Realizaran las actividades necesarias para el seguimiento del desarrollo y la
implantacién del plan, elaborando un informe con los principales resultados y donde se
recojan las posibles medidas o estrategias correctoras, en caso de detectar algin area
de mejora. El seguimiento de cada medida se realizara conforme a los indicadores
correspondientes a cada medida y se podra utilizar la ficha de seguimiento disefada a

tal efecto (que puede consultarse en el Anexo I).
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8. Sistema de evaluacion

La misma Comisién de Seguimiento se responsabilizara de realizar las evaluaciones
intermedia y final, y sus correspondientes informes, prestando especial atencion a la

evaluacion del resultado, proceso e impacto de las medidas.

La evaluacion se realizara a la mitad del periodo de vigencia del plan (2 anos) y al final
de la misma (antes de cumplir los 4 afos).

Las funciones de la comisién a este respecto seran:

e Evaluar el grado de cumplimiento del plan, comprobando si ha conseguido los
objetivos propuestos.

e Valoracion de la adecuacion de los recursos, metodologias, herramientas y
estrategias empleadas en su implementacion.

o Identificacion de areas de mejora o nuevas necesidades que requieran la
modificacion de las medidas adoptadas o el disefio de nuevas actuaciones.

e Elaboracion de los informes de seguimiento anuales y evaluacion intermedia y

final.

Para la labor de seguimiento y evaluacion, la Comisidn podra emplear las plantillas
descriptivas de cada una de las medidas, las fichas de seguimiento cubiertas, asi como
una serie de herramientas, entre las que se encuentra la siguiente bateria de

indicadores de referencia:
a. Evaluacion de resultados.

Nivel de ejecucién del Plan. Numero total de acciones por areas implantadas

en la empresa.
e Numero y sexo de las personas beneficiarias por areas.
e Numero y sexo de las personas beneficiarias por categorias.
e Grado de desarrollo de los objetivos planteados.

e Efectos no previstos del Plan en la empresa.

b. Evaluacion de proceso.

e Grado de sistematizacidn de los procedimientos.

e Grado de informacidn y difusion entre la plantilla.
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e Grado de adecuacion de los recursos humanos.

e Grado de adecuacion de los recursos materiales.

e Grado de adecuacion de las herramientas de recogida.

e Mecanismos de seguimiento periddico puestos en marcha (sélo enumeracion
ya que las fichas individuales recogen los detalles).

e Incidencias y dificultades en la puesta en marcha de las acciones.

e Soluciones aportadas respecto a las incidencias y dificultades en la puesta en

marcha.

c. Evaluacion de impacto

e Reduccion de desigualdades entre mujeres y hombres en la plantilla.

e Disminucidn de segregacion vertical.

e Disminucion de segregacion horizontal.

e Cambios en los comportamientos, interaccion y relacion tanto de la plantilla
como de la Direccién en los que se identifique una mayor igualdad entre
mujeres y hombres.

e Cambios en la valoracion de la plantilla respecto a la igualdad de
oportunidades.

e Cambios en la cultura de la empresa.

e Cambios en la imagen de la empresa.

e Mejora de las condiciones de trabajo.

e Aumento del conocimiento y concienciacion respecto a la igualdad de

oportunidades.

Ademas, se estableceran una serie de indicadores especificos para cada una de
las medidas establecidas en el plan de igualdad, incluidos en las propias fichas

descriptivas.
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9. Revisidon y modificacion.

Sin perjuicio de los plazos de seguimiento que puedan contemplarse de manera
especifica, y que habran de ser coherentes con el contenido de las medidas y objetivos
establecidos, el presente Plan de Igualdad sera revisado, en todo caso, cuando concurran
las siguientes circunstancias incluidas en el Articulo 9.2 del RD 901/2020, del 13 de
octubre:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y
evaluacidn previstos en los apartados 4 y 6 del citado articulo.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccion
de Trabajo y Seguridad Social.

¢) En los supuestos de fusidn, absorcion, transmision o modificacién del estatus
juridico de la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la
empresa, sus métodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas
las inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones
de trabajo o las situaciones analizadas en el diagndstico de situacién que haya
servido de base para su elaboracion.

e) Cuando una resolucidn judicial condene a la empresa por discriminacion directa
o indirecta por razon de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del plan

de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

Igualmente, se podra dar inicio a dicha revision y/o modificacion una vez que cualquiera

de las partes negociantes lo requieran.

En cualquier caso, ocurridas cualquiera de las circunstancias anteriormente descritas y
una vez informada la necesidad de revisidon y/o modificacion a la representacion de la
empresa y del personal trabajador/a, la comision negociadora se reunira para su
valoracion y toma de decisiones respecto a como se desarrollara dicha

revision y/o modificacion.

Por otro lado, siguiendo el punto 3 del citado articulo, cuando por circunstancias
debidamente motivadas resulte necesario, la revision implicara la actualizacion de las

medidas del plan de igualdad, en el grado necesario y acordado por las partes.
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Todas las controversias derivadas de la aplicacién, seguimiento, revision o evaluacion
del presente Plan de Igualdad se someteran, con caracter previo a la via judicial, a los

pertinentes mecanismos de resolucion extrajudicial de conflictos.
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10. Calendario de actuaciones

2025 2026 ‘ 2027 2028 2029
4°T 1°T 2°T 3°T ‘4°T ‘ 10T 2°T 3°T 4°T 1°T 2°T 3°T 4°T 1°T 2°T 3°T

Codigo

medida Medidas

L1 Elaborar protocolo de proteccion a victimas de violencia de género.

Designar una persona responsable (y una suplente) de velar por la
igualdad de trato y oportunidades dentro del organigrama de la
empresa, con formacion especifica en la materia (agente de
igualdad o similar en relacion al contenido), que gestione el Plan,
participe en su implementacion, desarrolle y supervise los
contenidos, unifique criterios de igualdad en los procesos de
seleccion, promocion y demas contenidos que se acuerden en el
Plan e informe a la Comision de Seguimiento.

K1

Crear o designar un correo electrénico destinado a emitir y recibir
aquellas comunicaciones, ruegos y preguntas relacionados con la
K2 Igualdad en la empresa. Dicho correo, sera gestionado por la
persona designada como responsable de igualdad y comunicado a
toda la plantilla, de forma paralela al propio Plan de Igualdad.

Informar a la plantilla a través de los medios de comunicacion
interna de los derechos reconocidos a las mujeres victimas de
violencia de género y victimas de agresion sexual y de las mejoras
que pudieran existir por aplicacién de los convenios colectivos y/o
incluidas en el Plan de Igualdad a través de la Guia de Victimas de
violencia de género.

L2

Realizar una campaiia especifica de difusién interna y externa del
J1 Plan de Igualdad y del Protocolo de acoso sexual y por razén de
sexo.

Elaborar un registro de las candidaturas recibidas y finales en los

Al distintos procesos de seleccion.
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2025 2026 ‘ 2027 2028 2029

Cédigo Medidas

medida 49T 10T 20T 3°T 40T 10T 20T 3°T 4°T 1°T 20T 30T 4°T 10T 20T 3°T

Revisar que, en las ofertas de empleo, la denominacion,
descripcidn y requisitos de acceso, se utilizan términos e imagenes
A3 no sexistas, conteniendo la denominacion en neutro o en femenino
y masculino. En las ofertas de empleo, ademas, se hara publico el
compromiso de la empresa con la igualdad.

Garantizar que el personal pueda presentar su candidatura para
cubrir vacantes de puestos/funciones, priorizando al personal
interno y al sexo menos representado frente a la contratacion
externa.

A7

Proponer acciones formativas de reciclaje profesional a quienes se
B5 reincorporan en la Empresa a la finalizacion de la suspension de
contrato, por nacimiento, excedencias y bajas de larga duracion.

Realizar la formacion, en la medida de lo posible, dentro de la
jornada laboral, para facilitar su compatibilidad con las

B7 responsabilidades familiares y personales. En caso de no poder
realizarse dentro de la jornada laboral, el tiempo de formacién sera
compensado.

Garantizar que el personal pueda presentar su candidatura para
cubrir vacantes de puestos/ funciones, priorizando al personal

C2 ; "
interno y al sexo menos representado frente a la contratacion
externa.

La suspensidn del contrato de trabajo, transcurridas las primeras 6
semanas inmediatamente posteriores al parto, podra disfrutarse en

E1 régimen de jornada completa o de jornada parcial a decision de la

persona trabajadora, teniendo en cuenta que, en el caso de la
jornada parcial, los dias aumentaran proporcionalmente a la
reduccion de jornada.

Considerar como retribuidos los permisos para acompaiar a
consultas médicas a menores, o0 mayores de 65 anos y personas
E2 dependientes, con criterios debidamente justificados y sélo por el
tiempo indispensable con un maximo de 13 horas anuales.
Superadas estas horas serd permisos no retribuido o recuperable.
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g 2025 2026 2027 2028 2029
Cédigo Medidas ‘

medida 49T 10T 20T 3°T 40T 10T 20T 3°T 4°T 1°T 20T 30T 4°T 10T 20T 3°T

Licencia retribuida a la pareja para acompanar a examenes

E3 .
prenatales con un maximo de 20 horas anuales.

Flexibilizar el permiso de hospitalizacion, pudiendo ejercerse de
E4 manera discontinua mientras dure la hospitalizacién o reposo
domiciliario del hecho causante.

Cambio de turno y/o movilidad geogréfica para personas que
E5 tengan a su cargo familiares dependientes, en la medida de lo
posible.

Cambio de turno o movilidad geogréfica, en la medida de lo
posible, para padres o madres cuya guarda o custodia legal recaiga
exclusivamente en un progenitor, de acuerdo a lo establecido en el
régimen de visitas.

Establecer un permiso retribuido para el tiempo necesario para las
tutorias del centro de estudios de las y los menores, con un limite

E7 de 2 tutorias al afio en condiciones normales.

Si el/la menor tiene alguna dificultad, se facilitara la asistencia y se
compensara el tiempo empleado.

Informar a la plantilla a tiempo parcial, de las vacantes de caracter
estable o de larga duracion a tiempo completo y/ o de aumento de
jornada, a través de los medios de comunicacién de la empresa
(por centro de trabajo o distinto centro segln se acuerde) y
verificar que dicha comunicacion se ha realizado y llega tanto a
mujeres como a hombres.

Revisar los documentos de los procesos de seleccion para que no
haya cuestiones no relacionadas con el curriculum y/o con el

A2 ejercicio del puesto (estado civil, n° de hijos, etc.) y elaborar un
guion de preguntas para las entrevistas con perspectiva de
género.

E6

F2
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g 2025 2026 2027 2028 2029
Cédigo Medidas ‘

medida 49T 10T 20T 3°T 40T 10T 20T 3°T 4°T 1°T 20T 30T 4°T 10T 20T 3°T

Formalizar el procedimiento de comunicacion de las formaciones

Bl ofertadas, asegurando que llegue a mujeres y hombres por igual.

Formar en igualdad al personal encargado de la seleccion,
contratacién, promocion, formacién, comunicacion y asignacion de
las retribuciones, con el objetivo de garantizar la igualdad de trato
y oportunidades entre mujeres y hombres en los procesos, evitar
actitudes discriminatorias y para que los candidatos y candidatas
sean valorados/as Unicamente por sus cualificaciones,
competencias, conocimientos y experiencias, e informar del
contenido concreto a la comision de seguimiento, de la estrategia y
calendarios de imparticion de los cursos, ademas de los criterios de
seleccion.

B3

Elaborar un protocolo de desconexion digital ajustado a la realidad

F1 de la empresa.

La uniformidad se adecuara para el desempefio de las funciones
del puesto, teniendo en cuenta las condiciones fisicas de cada
sexo, pero sin que responda a estereotipos de género ni atente
contra la dignidad de la persona.

Se elaborard y difundira el protocolo de prevencion de riesgos en
situacion de embarazo y lactancia natural. Se realizara un

G1 seguimiento del cumplimiento de las normas de proteccion del
embarazo y lactancia natural y se informara a la Comision de
seguimiento.

Revisar en las descripciones de puestos que en los requisitos no
existan competencias sesgadas hacia un género u otro (ejemplo de

F4

A4 - o 2 . .
sesgo en las descripciones competenciales: fuerza fisica, amplia
disponibilidad, buena presencia...).

D1 Revisar las definiciones de los complementos salariales y los

criterios establecidos.
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g 2025 2026 2027 2028 2029
Cédigo Medidas ‘

medida 49T 10T 20T 3°T 40T 10T 20T 3°T 4°T 1°T 20T 30T 4°T 10T 20T 3°T

Revisar, y en su caso actualizar, la Descripcion de Puestos de
Trabajo, para que se utilice términos neutros en la denominacion y
clasificacion profesional, procurando no denominarlos en femenino

D5 : ) — ;
ni masculino. Se definiran claramente las funciones de cada puesto
para evitar la movilidad funcional de las personas trabajadoras
asociadas a cada uno de los puestos de la empresa

2 Realizar una Guia de lenguaje inclusivo y difusion externa e

interna.

Introducir en la pagina web un espacio especifico para informar
13 sobre la politica de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en la empresa.

Difundir mediante un folleto informativo y/o a través de los canales
habituales de comunicacion de la empresa los derechos y medidas
de conciliacion disponibles en la empresa que mejoran la
legislacion.

J6

Impartir formacion especifica en prevencion del acoso sexual y por
H1 razon de sexo a las personas que formen parte de la Comisién
Instructora.

Facilitar anualmente a la Comision de seguimiento la informacion
A5 de la distribuciéon de hombres y mujeres seguin érea departamento,
puesto, tipo de contrato y jornada.

Recoger informacion sobre las subrogaciones y nuevas
A6 contrataciones desagregada por sexo, segun el tipo de contrato,
turno, jornada, y puesto.

Informar a la Comision de Seguimiento de la evolucion formativa
de la plantilla con caracter anual, sobre el plan de formacion,

B2 fechas de imparticién, contenido, participacion de hombres y
mujeres, segun el grupo profesional, departamento, puesto y
segun el tipo de curso y nimero de horas.
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g 2025 2026 2027 2028 2029
Cédigo Medidas ‘

medida 49T 10T 20T 3°T 40T 10T 20T 3°T 4°T 1°T 20T 30T 4°T 10T 20T 3°T

Realizacién de un seguimiento anual de las promociones
desagregadas por sexo, indicando grupo profesional y puesto

C3 funcional de origen y de destino, tipo de contrato, modalidad de
jornada, y el tipo de promocion para su traslado a la Comision de
seguimiento.

Garantizar que las medidas de conciliacion de la vida laboral,
Cc4 personal y familiar no son un impedimento para la promocién
profesional.

D2 Realizar un registro salarial anualmente.

Se establecera el criterio de andlisis en la revision de las brechas
que superen el 15% entre mujeres y hombres. En caso de

D4 producirse, por motivo de sexo, se realizara un plan que contenga
medidas correctoras, asignando el mismo nivel retributivo a
funciones de igual valor.

Proporcionar anualmente a la Comisién de Seguimiento los datos
correspondientes a la transformacion de contratos temporales en
indefinidos desagregados por sexo, de la transformacion de

F3 contratos a tiempo parcial en tiempo completo, de los aumentos
de jornada en los contratos a tiempo parcial y del nimero de
mujeres y hombres que han solicitado el aumento de horas y
las/os que finalmente han aumentado de jornada.

F5 Elaborar un registro de permisos disfrutados por la plantilla.

Disponer de un informe de siniestralidad desagregado por sexos y

G2 .
por categoria.

G3 Incorporar la perspectiva de género en la elaboracion de campanas
sobre seguridad y bienestar.

i Revisidn periddica del equilibrio por sexo de la plantilla y la

ocupacion de mujeres y hombres en los distintos puestos.
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o 2025 2026 2027 2028 2029
Cédigo Medidas ‘

medida 49T 10T 20T 3°T 40T 10T 20T 3°T 4°T 1°T 20T 30T 4°T 10T 20T 3°T

Realizar una campaiia especial de sensibilizacion el Dia
J4 Internacional de la Mujer (8 de marzo) a través de envio de
correos masivos, tablones de anuncio, etc.

Sensibilizar en la campafia especial del Dia Internacional contra la

= Violencia de Género (25 de noviembre).

Comunicar a la comision el impacto de las medidas a las que se
L3 acogen las mujeres que acrediten la condicion de victimas de
violencia de género y victimas de agresiones sexuales.

Seguimiento 1° afo

Impartir formacion a toda la plantilla en igualdad y prevencion del

B4 .
acoso sexual y por razon de sexo.
Definir un plan de desarrollo que refleje las formaciones necesarias
para ocupar determinados puestos de trabajo o para acceder a

c1 posibles promociones, a través de la definicion de unos criterios de

valoracion que permitan evaluar posibles promociones, aplicando
criterios objetivos y eliminando cualquier sesgo de género (p.e.
fuerza fisica, disponibilidad, etc.).

Realizar una evaluacion/valoracion de los puestos de trabajo
objetiva que mida la importancia relativa de un puesto dentro de la
D6 organizacion con perspectiva de género para garantizar la ausencia
de discriminacion directa e indirecta entre sexos, identificando
puestos de igual valor.

Realizar una campafia de sensibilizacion en igualdad para toda la

B6 plantilla.
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2025 2026 2027 2028 2029

Cédigo Medidas ‘

medida 49T 10T 20T 30T 4°T 1°T 20T 3°T 4°T 1°T 2°T 30T 4°T 1°T 20T 3°T

Realizar una auditoria salarial al menos una vez durante la vigencia
del plan. Englobaran toda la plantilla y analizaran las retribuciones
medias y medianas de las mujeres y de los hombres, por y
puestos, incluyendo los salarios, los complementos salariales y las
percepciones extrasalariales. Esta informacion debera estar

D3 desagregada en atencion a la naturaleza de la retribucion,
incluyendo salario base, cada uno de los complementos y cada una
de las percepciones extrasalariales, especificando de modo
diferenciado cada percepcién desglose de la totalidad de los
conceptos salariales y extra salariales, asi como los criterios para
Su percepcion.

Seguimiento 2° afio y evaluacion intermedia.

Seguimiento 3° afio.

Seguimiento 4° afio y evaluacion final.
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Medida (Especificar)
Persona/Departamento responsable
Fecha implantacion
Fecha de seguimiento
Objetivo relacionado
Grado de cumplimiento del objetivo ONinguno OBajo OMedio OAlto OTotal
(0%) (25%) (50%) (75%) (100%)
Indicadores de seguimiento
Trasladar todos los indicadores
incluidos en la ficha de medidas (y el
resultado por cada uno de ellos)
NO participantes
Indicadores de resultado
Nivel de ejecucion O Pendiente O En ejecucion O Finalizada
Indicar el motivo por el que la medida | Falta de recursos humanos O
no se ha iniciado o completado
totalmente Falta de recursos materiales O
Falta de tiempo O
Falta de participacion O
Descoordinacion con otros departamentos O
Desconocimiento del desarrollo O
Otros motivos (especificar) O

Indicadores de proceso

Dificultades y barreras encontradas
para la implantacién

Soluciones adoptadas (en su caso)

Indicadores de impacto

Mejoras producidas

Propuestas de futuro

Documentacion acreditativa de la
ejecucién de la medida

éla medida ha ayudado al
cumplimiento del objetivo?
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Anexo II. Protocolo para la prevencién y actuacion frente al acoso sexual
y por razon de sexo.

1. COMPROMISO

El Grupo Fuertes Servicios, con este protocolo, hace publico su compromiso en el objetivo
de fomentar y mantener un entorno de trabajo seguro y respetuoso con la dignidad, la
libertad individual y los derechos fundamentales de todas las personas que la integran,
especialmente en los casos de acosos sexual y/o acoso por razéon de sexo, incluido el
producido en el ambito digital.

De acuerdo con este compromiso, el Grupo Fuertes Servicios declara que las actitudes
de acoso sexual y acoso por razén de sexo representan un atentado grave contra la
dignidad de las personas y sus derechos fundamentales.

Al adoptar este protocolo, el Grupo Fuertes Servicios, pone de manifiesto su compromiso
con la prevencion y actuacion frente a estas conductas de acoso sexual y por razén de
sexo en cualquier de sus manifestaciones.

Nos comprometemos a dar a conocer la existencia del presente protocolo, con indicacion
de la necesidad de su cumplimiento estricto, a las empresas a las que desplace su propio
personal, asi como a las empresas de las que procede el personal que trabaja en el
marco de la empresa u organizacion.

En caso de hallarse implicadas personas trabajadoras de una empresa externa que esté
prestando un servicio o realizando una obra por cuenta de la empresa, la direccién se
dirigird a dicha empresa al objeto de que adopte las medidas mas iddneas y urgentes
que den solucién al problema.

2. DEFINICION Y TIPOS DE ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO
ACOSO SEXUAL

Sin perjuicio de lo establecido en el Codigo Penal, a los efectos de este protocolo
constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual
que tenga el proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona,
en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. Todo
acoso sexual se considerara discriminatorio (art. 7.1 de la Ley Organica 3/2007).

De acuerdo con el articulo 38 de la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de
garantia integral de la libertad sexual, el acoso sexual constituye una forma de violencia
sexual, ya que se consideran conductas constitutivas de violencia sexual los actos de
naturaleza sexual no consentidos o que condicionan el libre desarrollo de la vida sexual
en cualquier ambito publico o privado, incluyendo el ambito digital. En consecuencia, se
deben garantizar a las victimas todos los derechos laborales y de Seguridad Social
estipulados en la citada ley.
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El acoso sexual es, por encima de todo, una manifestacion de las relaciones de poder,
una forma de discriminacién basa en el género como jerarquia que guarda relacion con
los roles atribuidos tradicionalmente en funcion del sexo de las personas.

Ejemplos de acoso sexual: a modo de ejemplo, sin ser excluyente, ni limitativo, las
siguientes conductas pueden ser constitutivas de acoso sexual:

1.- Conductas verbales:

e Supuestos de insinuaciones sexuales, proposiciones o presion para la actividad
sexual.

e Flirteos ofensivos.

e Comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos.

e Llamadas telefénicas o contactos por redes sociales indeseados.

e Bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.

2.- Conductas no verbales:

e Exhibicién de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o
escritos, miradas impudicas, gestos.

¢ Cartas o mensajes de correo electrénico o en redes sociales de caracter ofensivo
y con claro contenido sexual.

3.- Comportamientos fisicos:

o Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no deseados,
acercamiento fisico excesivo e innecesario

NIVELES DE GRAVEDAD

ESCALA DE GRAVEDAD DESCRIPCION DE LA ACCION

Se corresponde con expresiones verbales publicas, vejatorias para
la persona acosada (chistes de contenido sexual,
LEVE piropos/comentarios sexuales sobre las personas trabajadoras,
pedir reiteradamente citas, acercamientos excesivos y miradas
insinuantes, junto a aproximaciones no consentidas).
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GRAVE

Se asocia a situaciones en las que se produce una interaccion verbal
directa con alto contenido sexual (preguntas sobre la vidasexual,
insinuaciones sexuales, pedir abiertamente relaciones sexuales, o
presionar después de la ruptura sentimental con un companero o
una companera) y contactos fisicos no permitidos por la persona
acosada.

MUY GRAVE

Se corresponde con situaciones en las que se producen contactos
fisicos no deseados y presion verbal directa, tales como abrazos y
besos no deseados, tocamientos, pellizcos, acorralamientos,
presiones para obtener relaciones sexuales a cambio de mejoras
0 amenazas, actos sexuales bajo presidon de despido, asalto sexual,
etc.

ESCALA DE GRAVEDAD

LEVE

Decir piropos.
persona.
VERBAL capacidades sexuales.

la apariencia fisica
Hacer comentarios sexuales.

TIPOLOGIA DESCRIPCION DE LA ACCION

Difundir rumores sobre la vida sexual de una
Hablar sobre las propias habilidades /
Hacer chistes y bromas sexuales ofensivas.

Hacer comentarios groseros sobre el cuerpo o

Pedir citas reiterativas después deuanegativa.

NO VERBAL Hacer gestos lascivos.

Fisico Realizar acercamientos no consentidos.

GRAVE

VERBAL sexuales.
Preguntar sobre la vida sexual.
Presionar tras una ruptura

Preguntar o explicar fantasias, preferencias

Realizar gestos obscenos

NO VERBAL
Arrinconar, buscardeliberadamente quedarse a
solas con la persona de forma innecesaria.
FISICO Provocar el contacto fisico “accidental” de los

CUErpos.
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MUY GRAVE

VERBAL

Demandar favores sexuales.
Realizar insinuaciones directas.

Enviar cartas, notas o mensajes c correo
electronico de contenido sexual de caracter
ofensivo.

Difundir imagenes o videos de contenido
sexual entre el resto del personal, ya sea a
través de redes sociales, aplicaciones de
comunicacién u otros medios.

NO VERBAL

Llegar a la fuerza fisica para mostrar la
superioridad de un sexo sobre otro.

FISICO

Ejecutar un contacto fisico deliberado y no
solicitado (pellizcar, tocar, masajes no

deseados).

ACOSO POR RAZON DE SEXO

Constituye acoso por razdn de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del
sexo de una persona con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de
crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. (art 7.2 de la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo) Todo acoso por razén de sexo se considerara discriminatorio.

Para constatar que efectivamente concurre una situacién de acoso por razén de sexo,
se requiere la concurrencia de una serie de elementos, entre los que destacan:

a) Hostigamiento, entendiendo como tal toda conducta intimidatoria, degradante,
humillante y ofensiva que se origina externamente y que es percibida como tal por quien

la sufre.

b) Atentado obijetivo a la dignidad de la victima y percibida subjetivamente por esta

como tal.

c) Resultado pluriofensivo. El ataque a la dignidad de quien sufre acoso por razon
de sexo no impide la concurrencia de dafio a otros derechos fundamentales de la victima,
tales como el derecho a no sufrir una discriminacion, un atentado a la salud psiquica y

fisica, etc.
d) Que no se trate de un hecho aislado. Se realice de forma reiterativa
e) El motivo de estos comportamientos debe tener que ver con el hecho de ser

mujeres o por circunstancias que bioldgicamente solo les pueden afectar a ellas
(embarazo, maternidad, lactancia natural); o que tienen que ver con las funciones
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reproductivas y de cuidados que a consecuencia de la discriminacion social se les
presumen inherentes a ellas.

Teniendo esto en cuenta, los hombres pueden sufrir acoso por razén de sexo cuando
ejercen funciones, tareas o actividades relacionadas con el rol que histéricamente se ha
atribuido a las mujeres, por ejemplo, un trabajador hombre al que se acosa por dedicarse
al cuidado de menores o dependientes.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de
una situacion constitutiva de acoso por razon de sexo se considerara también acto de
discriminacion por razén de sexo.

Ejemplos de acoso por razén de sexo: a modo de ejemplo, sin ser excluyente, ni
limitativo, las siguientes conductas pueden ser constitutivas de acoso sexual:

1.- Ataques con medidas organizativas:

e Juzgar el desempeiio de la persona de manera ofensiva, ocultar sus
esfuerzos y habilidades.

e Poner en cuestidn y desautorizar las decisiones de la persona.

¢ No asignar tareas o bien asignar tareas sin sentido o degradantes.

e Facilitar datos erroneos, ocultar o negar los medios para realizar el trabajo.

e Asignar trabajos muy superiores o inferiores a las competencias o
cualificaciones de la persona, o que requieran una cualificacién mucho
menor de la poseida.

 Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.

e Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabajo, borrar
archivos del ordenador, manipular las herramientas de trabajo causandole
un perjuicio, etc.

e Amenazas o presiones a las personas que apoyan a la acosada.

¢ Manipulacién, ocultamiento, devolucién de la correspondencia, las llamadas,
los mensajes, etc., de la persona.

» Negacion o dificultades para el acceso a permisos, cursos, actividades, etc.

2.- Actuaciones que pretenden aislar a su destinatario o destinataria:

e Cambiar la ubicacién de la persona separandola de sus compafieros y
companeras, causando una situacion deliberada de aislamiento.

e Ignorar la presencia de la persona.

e No dirigir la palabra a la persona.

e Restringir a compafieras y companeros la posibilidad de hablar con la
persona.

e No permitir que la persona se exprese.

e Evitar todo contacto visual.

e Eliminar o restringir los medios de comunicacidn disponibles para la persona
(teléfono, correo electronico, etc.) siempre y cuando su puesto requiera el
uso de estos dispositivos.
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3.- Actividades que afectan a la salud fisica o psiquica de la victima:

e Amenazas Yy agresiones fisicas.

e Amenazas verbales o por escrito.

e Gritos y/o insultos.

e Llamadas telefonicas atemorizantes.

» Provocar a la persona, obligandole a reaccionar emocionalmente.

e Qcasionar intencionadamente gastos para perjudicar a la persona.

e QOcasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus pertenencias.

e Exigir a la persona realizar trabajos peligrosos o perjudiciales para su salud.

4.- Ataques a la vida privada y a la reputacion personal o profesional

e Utilizar el rumor, la denigracién y la ridiculizacién como forma de manipular
la reputacidn personal o profesional.

e Dar a entender que la persona tiene problemas psicoldgicos. Intentar que
se someta a un examen o diagndstico psiquiatrico.

e Burlas de los gestos, la voz, la apariencia fisica, discapacidades, poner
motes, etc. Criticas a la nacionalidad, actitudes y creencias politicas o
religiosas, vida privada, etc.

NIVELES DE GRAVEDAD

ESCALA DE GRAVEDAD TIPOLOGIA DESCRIPCION DE LA ACCION
Asignar tareas sin sentido o imposibles de lograr (plazos
irracionales) a una persona en funcion de su sexo.
Asignar una persona a un lugar de trabajo de responsabilidad
inferior a su capacidad o categoria profesional, Unicamente por
SU Sexo.
VERBAL Ignorar aportaciones, comentarios. Excluir, no tomar en serio.
Utilizar humor sexista.
LEVE Ridiculizar, menospreciar las capacidades, habilidades y el
potencial intelectual de las personaspor razon de su sexo.
Ridiculizar a las personas que asumen tareas que
tradicionalmente ha asumido el otro sexo (por ejemplo,
enfermeros o soldadoras).
NO VERBAL Utilizar gestos que produzcan un ambiente intimidatorio.
FisICO Provocar acercamientos.
Denegar permisos a los cuales tiene derecho una persona,
VERBAL de forma arbitraria y por razén de su sexo.
Ejecutar conduct iscriminatori r el hech r mujen
GRAVE NO VERBAL ujﬁ(c)trjnzr:o ductas disc atorias por el hecho de ser muje
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i Arrinconar, buscar deliberadamente quedarse a solas con la
FISICO persona de forma innecesaria para intimidar.
Realizar un acercamiento fisico excesivo.
Mandar mensajes con tono amenazante.
Despreciar el trabajo realizado por personas de un sexo
VERBAL determinado.
Utilizar formas denigrantes de dirigirse a personas de un
determinado sexo.
MUY Sabotear el trabajo o impedir de forma deliberada el amoa los
GRAVE medios para realizarlo  (informacién, = documentos,
NO VERBAL equipamiento).
Publicar o difundir mensajes o contenido audiovisua
(imagenes, audios entre otros) que tenga por objeto denigrar
a una persona o bien crear un entorno humillante para e
trabajador o trabajadora.
, Llegar a la fuerza fisica para mostrar la superioridad de un
FISICO sexo sobre otro.

3. PRINCIPIOS DE ACTUACION Y GARANTIAS

Los principios que guian este protocolo estan en consonancia con la declaracién de
Tolerancia Cero del Grupo Fuertes Servicios, y con ellos, la empresa se compromete a
garantizar el respeto a la dignidad y a los derechos fundamentales de las personas, con
la discrecidn necesaria para proteger la intimidad y la dignidad de las personas afectadas.

» Confidencialidad y proteccion de datos. Se velara por la confidencialidad de la identidad
de todas las personas (persona denunciante, persona denunciada, testigos, miembros
del Equipo de Investigacion, Comisidén de Igualdad, RLPT, etc.) que intervengan en el
procedimiento y de la informacion que se derive del mismo.

Los datos personales seran tratados de tal manera que se garantice una seguridad
adecuada.

Quienes intervengan tienen la obligacion de guardar una estricta confidencialidad y de
no transmitir ni divulgar informacion sobre el contenido de los casos en proceso de
investigacion, incluso después de haber finalizado.

« Diligencia y celeridad. La investigacion y la resolucidon sobre la conducta denunciada
deben ser realizadas con la debida profesionalidad, diligencia y sin demoras
injustificadas, de forma que el procedimiento pueda ser completado en el menor tiempo
posible respetando las garantias debidas.

e Responsabilidad. El Grupo Fuertes Servicios sancionara a quien incurra en una
conducta ofensiva, pero también a quien la promueva, fomente y/o tolere. Toda la
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plantilla tiene la obligacidn de respetar los derechos fundamentales de todas las personas
miembros de la organizacion y las personas que presten servicios en ella.

» Colaboracion. Toda persona que tenga conocimiento de posibles situaciones de acoso
sexual o de acoso por razon de sexo debera comunicarlo por las vias establecidas en
este protocolo. Las personas responsables de centro deberan prestar atencion y tramitar
la comunicacién de los hechos para puedan intervenir los érganos correspondientes.

* Respeto, proteccidn de la dignidad y la integridad. Las actuaciones se realizaran con el
debido respeto a todas las personas implicadas, estas podran ser asistidas por
representantes sindicales u otra persona de su eleccién a lo largo de todo el proceso.

« Audiencia, imparcialidad y contradiccion. El procedimiento debe garantizar la audiencia
y el tratamiento imparcial y justo de todas las personas implicadas. Quienes intervengan
en el procedimiento actuaran de buena fe en la busqueda de la verdad y para el
esclarecimiento de los hechos denunciados.

e Proteccidon ante posibles represalias. Se deben tomar todas las medidas necesarias
para garantizar la ausencia de represalias contra las personas que formulen una
denuncia, que comparezcan como testigos o que participen en una investigacion sobre
conductas como las descritas en este protocolo.

e Restitucion de las victimas. Si el acoso realizado se hubiera concretado en un
menoscabo de las condiciones laborales de la victima, se le debera restituir en sus
mismas condiciones, si la victima asi lo solicita.

e Proteccién de la salud. Se adoptaran cuantas medidas sean necesarias para proteger
la salud (biopsicosocial) de las personas afectadas.

4. APLICACION DEL PROTOCOLO

El presente protocolo se aplicara a las situaciones de acoso sexual 0 acoso por razon de
sexo que se producen durante el trabajo, en relaciéon con el trabajo o como resultado de
este. Se tiene en cuenta que los limites del entorno laboral no estan determinados ni por
el lugar de trabajo fisico, ni por la jornada laboral, ni por la forma de vinculacién juridica
con la empresa, por lo tanto, se incluira:

a) El lugar de trabajo, incluyendo los espacios publicos y privados cuando son un lugar
de trabajo.

b) En los lugares donde se paga a la persona trabajadora, donde toma su descanso o
donde come, o en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseso y en los vestuarios.

¢) En los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacién
relacionados con el trabajo.
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d) En el ambito de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas
las realizadas por medio de tecnologias de la informacién y de la comunicacién (acoso
virtual o ciberacoso).

e) En el alojamiento proporcionado por la empresa.

f) En los lugares donde la persona trabajadora esta realizando un servicio o accién de
su trabajo.

g) En los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo siempre que se produzcan con
personas del entorno laboral.

Este protocolo da cumplimiento a cuanto exigen los articulos 46.2 y 48 de la Ley organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, el RD 901/2020
de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica
el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo y el articulo 14 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de
prevencidn de riesgos laborales.

Al comprometernos con las medidas que conforman este protocolo, Grupo Fuertes
Servicios manifiesta y publicita la voluntad de adoptar una actitud proactiva en la
prevencion del acoso y en la difusion de buenas practicas e implantacion de las medidas
necesarias para gestionar las denuncias que se puedan plantear, asi como resolver segin
proceda en cada caso.

5. CONSTITUCION Y FUNCIONES DE LA COMISION DE INSTRUCCION EN CASOS
DE ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO.

En cada caso de solicitud de intervencion en un caso de acoso, intervendra una Comision
Instructora de tratamiento de situacion de acoso, como érgano encargado de la
tramitacion de los procedimientos conforme a lo establecido en este protocolo.

La Comision Instructora de las denuncias de acoso sexual o acoso por razon de sexo
investigara las denuncias de acoso sexual o por razén de sexo y estara compuesto por
cuatro personas: dos personas por parte de RRHH y dos personas por parte de la RLPT
o sindicatos firmantes del plan de igualdad, que acudiran de forma rotatoria. Las
personas que formen parte de la comisidn instructora contaran con formacion suficiente
en igualdad.

Para garantizar al maximo la confidencialidad durante el procedimiento, las personas
que forman parte de la comisidn seran fijas para cada procedimiento.

Con el objetivo de cumplir el principio de imparcialidad con respecto a las partes
afectadas, en el caso de que existiera algun tipo de parentesco por consanguinidad o
afinidad, amistad intima, enemistad manifiesta o interés directo o indirecto en el proceso
concreto con alguna de las personas afectadas por la investigacion, la persona debera
abstenerse de actuar.
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En caso de que, pese a la existencia de dichas causas, no se produjera la abstencion,
cualquier miembro de la comisién o de las personas afectadas por el procedimiento,
podra solicitar la recusacion de dicha persona o personas de la comision.

Adicionalmente, esta comision podra solicitar la contratacion de una persona experta
externa que podra acompanarlos en la instruccién del procedimiento.

Desde el momento de recepcidon de una queja, denuncia o conocimiento de un
comportamiento inadecuado, la Comision Instructora se reunira en el plazo maximo de
3 dias laborales, de conformidad con el procedimiento establecido en el presente
protocolo. La comision tendra la misidén de investigar de forma inmediata y minuciosa,
cualquier denuncia, comunicacién, queja o informe sobre un comportamiento susceptible
de ser considerado acoso sexual o por razén de sexo.

Todas las personas que intervengan en el proceso tendran la obligacion de actuar
guiados por el principio de confidencialidad, guardando el debido sigilo y secreto
profesional con respecto a toda la informacion a la que tengan acceso. Las quejas,
denuncias e investigaciones se trataran de manera absolutamente confidencial, de forma
coherente con la necesidad de investigar y adoptar medidas correctivas, teniendo en
cuenta que puede afectar directamente a la intimidad y honorabilidad de las personas.

La documentacién serd custodiada por las personas designadas por la empresa u
organizacion.

Las entrevistas y reuniones de la comisién pueden ser presenciales u online.

Todas las decisiones relativas a acciones, medidas cautelares, informe final y sanciones
en el caso de haberlas, deberan ser el resultado del trabajo de la comisidn de actuacién
del protocolo de acoso sexual o por razén de sexo. En el seno de la Comision Instructora
las decisiones se tomaran de forma consensuada, siempre que fuera posible y, en su
defecto, por mayoria.

Los gastos derivados de la actuacion de la comisién como dietas, viajes u hotel seran
sufragados y gestionados por parte de la empresa o la organizacion.

El tiempo empleado por la RLT o las personas involucradas en el proceso cuenta como
tiempo de trabajo.
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6. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION ANTE UNA SITUACION DE ACOSO SEXUAL O
POR RAZON DE SEXO.

PRESENTACION QUEIA / DENUNCIA / CONOCIMIENTO HECHO

ACTIVACION PROTOCOLO: REUNION DE LA COMISION DE ACOSO (MAX. 3 DIAS LABORALES)

ANALISIS ¥ EXPEDIENTE INFORMATIVO (MAX. 20 DiAS LABORALES)

RESOLUCION DEL EXPEDIENTE (MAX. 3 DIAS LABORALES)

SEGUIMIENTO (30 DIAS LABORALES)

Toda persona trabajadora de la empresa que considere estar siendo objeto de acoso
sexual 0 acoso por razon de sexo, o bien cualquier persona que advierta una conducta
de acoso, lo pondra en conocimiento de la Comision.

La denuncia la podra hacer llegar mediante las siguientes vias:

- A través del mail: acoso@fuertesservicios.com creado Unicamente para la
recepcion de denuncias y quejas de acoso y a la que solo tendran acceso la persona
encargada de tramitar la denuncia o reclamacion y las personas que integran la Comision
Instructora.

- Otras vias: en el caso de que la denuncia llegase a través de otra via, se tendra
en cuenta igualmente y se dara curso al procedimiento de actuacion establecido en este
protocolo, siempre dejando constancia por escrito de las comunicaciones y testimonios
de las victimas.

Grupo Fuertes Servicios se compromete a informar a todas las personas que prestan
servicios en la organizaciéon de esa designacién y se indicara cdmo se le pueden hacer
llegar esas quejas o denuncias.

Las denuncias se pueden presentar de forma secreta, pero no podran ser anénimas.
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Para cumplir con el principio de confidencialidad, la persona encargada de tramitar la
queja asignara un codigo numérico a cada una de las partes afectadas y comunicara de
manera inmediata a la Direccidon de la empresa y al resto de personas que forman la
Comisidn Instructora. Solo la comisién designada para tramitar el protocolo tendra
acceso a los correos que a esos efectos se remitan.

Una vez recibida, en el plazo maximo de 3 dias laborables, se activara el procedimiento
para su tramitacion. Cualquier queja, denuncia o reclamacién que se plantee tendra
presuncion de veracidad.

6.2. ACTIVACION DEL PROTOCOLO DE ACOSO CON LA REUNION DE LA
COMISION INSTRUCTORA

La denuncia recibida dara paso al inicio de la investigacion. La reunion de la Comision
Instructora para activar el protocolo de acoso se hard en un maximo de tres dias
laborales desde la recepcion de denuncia / queja / conocimiento de la situacion.

La recopilacién de informacion se desarrollara con la mayor rapidez, confidencialidad y
sigilo posible. Se dara traslado a todas las personas que forman parte de la Comisién
Instructora de toda la informacién relativa a la denuncia con el objetivo de realizar un
estudio preliminar en el que se determine si hay indicio de acoso sexual o por razén de
sexo. En el caso de no activarse el protocolo o cuando el procedimiento no pueda
resolverse pese a haberse activado, se dara paso al expediente informativo.

En el caso de que los hechos investigados los haya comunicado una tercera persona,
sera necesario contar con el consentimiento por escrito de la victima para poder
investigarlos.

6.3. PROCESO DE ANALISIS Y EXPEDIENTE INFORMATIVO

Durante el proceso de instruccion se dara tramite de audiencia a todas la personas
afectadas y testigos, practicandose cuantas diligencias se consideren necesarias. La
intervencién de los testigos sera estrictamente confidencial. Se requerird toda la
documentacion que se considere necesaria, observando siempre la debida proteccion de
datos de caracter personal y documentacion reservada. Las personas que sean
requeridas deberan colaborar con la mayor diligencia posible.

Durante la tramitacion del expediente se dara primero audiencia a la persona afectada
y después a la persona denunciada.

Ambas partes implicadas podran ser asistidas y/o acompanadas por una persona de su
confianza, sea o no representantes legales y/o sindical de las personas trabajadoras.
Estas personas acompafantes tendran que guardar sigilo sobre la informacion a la que
tenga acceso.
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El procedimiento debe ser lo mas agil y eficaz posible y proteger en todo caso la
intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas afectadas, asi como el derecho de
contradiccion de la persona denunciada.

A lo largo de todo el procedimiento se mantendra una estricta confidencialidad y todas
las investigaciones internas se llevaran a cabo con tacto, y con el debido respeto, tanto
a la implicada como a la afectadas quienes en ningln caso podran recibir un trato
desfavorable por este motivo, como a la persona denunciada, cuya culpabilidad no se
presumira.

Una vez finalizado el proceso de investigacion, la Comision Instructora levantara un acta
en la que se recogeran los hechos, testimonios, pruebas practicadas concluyendo si, en
su opinidn, existen indicios o no de acoso sexual o de acoso por razén de sexo. Se
emitird un informe de conclusiones por parte de la Comisién de Acoso, que incluira:

- Alegaciones de cada miembro de la Comisidon de Acoso en el caso de que no se
haya llegado a una decision por unanimidad.

- Un resumen de los hechos alegados por cara una de las partes implicadas.
- Los hechos que tras la investigacion resultan acreditados.
- Un resumen de las diligencias practicadas y las pruebas obtenidas.

- La valoracion final de la Comisién, conclusiones y medidas propuestas.

6.4. RESOLUCION DEL EXPEDIENTE

La Direccion de la empresa, una vez recibido el informe de conclusiones de la Comisién
Instructora, adoptara las decisiones que considere oportunas en el plazo maximos de
tres dias laborales, siendo la Unica capacitada para decidir al respecto.

La decision adoptada se comunicara por escrito a la victima, a la persona denunciada
y a la Comisién de Acoso, quienes tendran que guardar sigilo sobre la informacion a la
que tengan acceso.

La Direccidn de la empresa podra proceder en los siguientes sentidos:

1. Side la prueba practicada no se apreciasen indicios de acoso, la comisién hara
constar en el acta que de la prueba expresamente practicada no cabe apreciar
la concurrencia de acoso sexual o por razdn de sexo.

2. Si de la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso, en
las conclusiones del acta, la Comision instara a la organizacion a adoptar las
medidas sancionadoras oportunas, pudiendo incluso, en caso de ser muy grave,
proponer el despido disciplinario de la persona agresora.

3. En caso de no haber acoso, pero igualmente se encuentra alguna actuacion
inadecuada o una situacion de violencia susceptible de ser sancionada, la
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comision instructora de acoso instara a la Direccién a adoptar las medidas
pertinentes.

La decision finalmente adoptada en el expediente se comunicara también a la Comision
de Seguimiento del plan de igualdad y a la persona responsable de prevenciéon de
riesgos laborales. En estas comunicaciones y a fin de garantizar la confidencialidad, no
se daran datos personales y se utilizaran los cddigos numéricos asignados a cada una
de las partes implicadas en el expediente.

MEDIDAS SANCIONADORAS

Todas las conductas de acoso seran siempre calificadas como falta laboral. La tipificacion
de faltas se ajustara a la normativa vigente y a lo regulado en el Convenio Colectivo de
aplicacion a la empresa o, en su caso, en el articulo 54 E.T.

Entre las sanciones a considerar para aplicar a la persona implicada se tendran en cuenta
las siguientes, sin que sea este un listado limitado y taxativo:

1. El traslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicacion
2. La suspension de empleo y sueldo.
3. La limitacion temporal para el ascenso o promocién

El cumplimiento de erradicar el acoso no finalizara con la mera adopcion de la medida
del cambio de puesto o con la mera suspension, (si no hay extincién del vinculo
contractual) siendo necesaria su posterior vigilancia y control por parte de la empresa.

DERECHOS DE LA VICTIMAS DE VIOLENCIA SEXUAL (QUE INCLUYE EL ACOSO SEXUAL)

Para los casos de victimas de violencia sexual, que incluye el acoso sexual, remitimos al
protocolo de violencia de género del Grupo Fuertes Servicios.

6.5. SEGUIMIENTO

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias naturales, la
Comision tendra que realizar un seguimiento sobre el cumplimiento y/o resultado de las
medidas adoptadas.

Una vez realizado el seguimiento se realizara el correspondiente informe. En él se
recogera la propuesta de medidas a adoptar en el caso de que los hechos causantes del
procedimiento sigan produciéndose y se analizara también si se han implantado las
medidas preventivas y sancionadoras propuestas.
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Este informe sera remitido a la Direccidn para que pueda adoptar las medidas necesarias,
asi como la Comision de la empresa y a la persona responsable de prevencion de riesgos
laborales.

7. CUMPLIMIENTO Y ENTRADA EN VIGOR

El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor en
el momento de su aprobacidn y con una vigencia indefinida. Sera necesario llevar a cabo
una revision y adecuacion del protocolo, en los siguientes casos:

- En cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de reorientar el
cumplimiento de sus objetivos de prevencion y actuacion frente al acoso sexual
y acoso por razdén de sexo.

- Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccidn
de Trabajo y Seguridad Social.

- En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacion del estatus
juridico de la empresa y ante cualquier incidencia que modifica de manera
sustancial la plantilla de la empresa, sus métodos de trabajo, organizacion.

- Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacién por
razon de sexo o sexual o determine la falta de adecuacidn del protocolo a los
requisitos legales o reglamentarios.

El presente procedimiento no impide o limita el derecho de las personas a denunciar, en
cualquier momento, ante la Inspeccién de Trabajo y de la Seguridad Social, asi como
ante la jurisdiccidn civil, laboral o penal.
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Anexo III. Protocolo de ayuda y proteccion integral contra la violencia de
género del grupo Fuertes Servicios

1. INTRODUCCION

La Ley Organica 1/2004, en el articulo 1 define la violencia de género como todo acto
de violencia que, como manifestacion de la discriminacion, la situacidon 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. Comprende
todo acto de violencia fisica y psicoldgica, incluidas las agresiones a la libertad sexual,
las amenazas, las coacciones o la privacion arbitraria de libertad, y la violencia que con
el objetivo de causar perjuicio o dafio a las mujeres se ejerza sobre sus familiares o
allegados menores de edad por parte de las personas indicadas con anterioridad.

Existe numerosa legislacién y disposiciones legales, tanto a nivel internacional como
nacional relativa a la prevencién y lucha contra la violencia de género y violencia sexual.
Con respecto al ambito estatal, la propia Constitucién Espafola reconoce la igualdad
como un valor superior del ordenamiento juridico en su articulo 1.1. y establece la
obligaciéon de los poderes publicos de promover las condiciones, que hagan reales y
efectivas la libertad e igualdad de todas las personas. (art 9.2)

La Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra
la Violencia de Género, cuyo objetivo fundamental es actuar contra una violencia que
constituye una manifestacion clara de la discriminacién a través de un enfoque
multicausal.

Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual
nace con el objetivo de impulsar la prevencion de las violencias sexuales y garantizar los
derechos de todas las victimas.

Pese a todos los avances que se han producido tanto a nivel politico como social, la
violencia de género continla siendo uno de los grandes problemas a los que nos
enfrentamos como sociedad.

Los efectos de la violencia de género los viven de primera mano las mujeres y sus hijas
e hijos y supone una violacion flagrante de los Derechos Humanos y es la manifestacion
mas grave de las desigualdades de género. Supone un obstaculo grave para el acceso a
la igualdad de derechos y oportunidades, al tiempo que supone una violacion de los
derechos de la infancia.

La lucha contra la desigualdad y la violencia de género necesita una respuesta global,
del conjunto de la sociedad y en esta respuesta global, las empresas tienen un papel
importante a la hora de garantizar y proteger los derechos de las mujeres victimas.
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2. DECLARACION DE PRINCIPIOS

El Grupo Fuertes Servicios nace con una filosofia social clara. Tenemos el firme objetivo
de la busqueda de una sociedad mas amable e igualitaria para todas las personas que
nos integramos en ella.

No debemos, ni queremos, permanecer ajenos a la lucha contra violencia de género y
en este sentido, nos comprometemos a luchar contra ella en el ambito de nuestra
empresa y a brindar informacion y apoyo a las mujeres victimas. Prestando especial
atencion a las necesidades especificas que las mujeres con discapacidad victimas de
violencia de género, pudieran tener.

Tenemos el firme convencimiento de que las empresas pueden ser motor de cambio
social y por ello suscribimos el presente protocolo, con la misién de contribuir a facilitar
el derecho a la proteccion y a la asistencia social integral de las mujeres victimas de
violencia de género y de violencia sexual.

3. OBJETIVOS

El presente protocolo tiene como objetivo principal recoger las medidas existentes en el
ambito de la empresa para proteger a las victimas de violencia de género.
Concretamente:

- Facilitar la continuidad laboral en la empresa a las mujeres victimas de violencia
de género.

- Proporcionar toda la informacion relativa a las medidas existentes en la normativa
legal, asi como aquellas adicionales que han sido acordadas en el plan de
igualdad de las empresas del Grupo Fuertes Servicios.

- Brindar asesoramiento a las trabajadoras victimas de violencia de género,
facilitando todos los recursos que las victimas tienen a su disposicion.

- Sensibilizar al conjunto de la plantilla del Grupo Fuertes Servicios, a través de la
difusidon del presente protocolo, con el objetivo de lograr una igualdad efectiva
entre mujeres y hombres, promoviendo una cultura empresarial de tolerancia
cero con la violencia de género.

4. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

4.1. AMBITO DE APLICACION

El presente protocolo se aplicara a todas aquellas mujeres que, teniendo una relacion
laboral con alguna de las empresas del Grupo Fuertes Servicios, tengan acreditada la
situacion de victima de violencia de género.

4.2. ACREDITACION DE LA SITUACION DE VICTIMA DE VIOLENCIA DE GENERO
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Con caracter general, la situacion de violencia de género que da lugar al reconocimiento
de los derechos correspondientes puede ser acreditada mediante:

e Sentencia condenatoria por un delito de violencia de género.

¢ Orden de proteccion o cualquier otra resolucion judicial que acuerde una
medida cautelar en favor de la victima.

e Informe del Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios de que
la demandante es victima de violencia de género.

e Informe de los servicios sociales, de los servicios especializados, o de los
servicios de acogida destinados a victimas de violencia de género de la
Administracion Publica competente; o por cualquier otro titulo, siempre
que ello esté previsto en las disposiciones normativas de caracter sectorial
que regulen el acceso a cada uno de los derechos y recursos.

4.3, COMUNICACION DE LA SITUACION DE VIOLENCIA DE GENERO

La peticion de aplicacion de los derechos y medidas contenidos en el presente protocolo
se realizara mediante comunicacién de los hechos. Esta comunicacion no sera anénima,
pero si privada, de manera que en todo momento se aplicara la debida proteccion de
datos.

La comunicaciéon podra hacerla la propia mujer victima, la representacion legal de las
personas trabajadoras o cualquier otra persona de la empresa que sea conocedora de la
situacion. El formato podra ser tanto verbal, como escrito.

Las personas que intervengan en el cumplimiento de las medidas establecidas en este
protocolo tendran la obligacion de guardar el secreto profesional.

5. MEDIDAS DE PROTECCION INTEGRAL CONTRA LA VIOLENCIA DE GENERO
SEGUN LA LEY ORGANICA 1/2004

El reconocimiento de derechos laborales especificos para el colectivo de mujeres
trabajadoras victimas de violencia de género, tiene como objetivo evitar que abandonen
el mercado laboral como consecuencia de la situacién de violencia que sufren.

5.1.  Reduccién de la jornada de trabajo y la reordenacion del tiempo de trabajo a
través de la adaptacion de la jornada.

La trabajadora victima de violencia de género tendra derecho, a la reduccion de la
jornada de trabajo con disminuciéon proporcional del salario o a la reordenacion del
tiempo de trabajo, a través de la adaptacion del horario, de la aplicacion del horario
flexible o de otras formas de ordenacion del tiempo de trabajo que se utilicen en la
empresa.
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Estos derechos se podran ejercitar en los términos establecidos en los convenios
colectivos o0 en los acuerdos entre la empresa y los representantes de las personas
trabajadoras o conforme al acuerdo entre la empresa y la trabajadora afectada. En su
defecto, la concrecion de estos derechos correspondera a la trabajadora.

5.2.  Recolocacién en otro centro de trabajo.

La trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a abandonar el puesto
de trabajo en la localidad donde venia prestando sus servicios, para hacer efectiva su
proteccién o su derecho a la asistencia social integral, tendra derecho preferente a
ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo profesional o categoria equivalente, que
la empresa tenga vacante en cualquier otro de sus centros de trabajo. La empresa tendra
la obligacion de comunicar a la trabajadora las vacantes que existen en ese momento,
o bien aquellas que surgieran en el futuro.

La empresa le reservara el puesto durante los primeros seis meses. Una vez terminado
el periodo, la trabajadora podra volver al puesto anterior o, por el contrario, continuar
en su nuevo puesto. En el caso de que opte por la opcidon de continuar en su nuevo
puesto, deja de estar vigente el derecho a reserva del puesto de trabajo.

5.3.  Suspension del contrato de trabajo con derecho a la prestacién de
desempleo.

La trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a abandonar su puesto
de trabajo podra solicitar la suspensidn de su contrato con derecho a reserva del puesto
de trabajo. Durante el periodo que dure la suspension, la trabajadora tendra derecho a
percibir la prestacion por desempleo, teniendo en cuenta que es necesario cumplir los
requisitos de carencia.

El periodo de suspension del contrato se considerara como periodo de cotizacion a
efectos de prestaciones de la Seguridad Social por jubilacién, incapacidad permanente,
muerte y supervivencia, maternidad, desempleo y cuidado de menores afectados por
enfermedad grave.

5.4. Extincion del contrato.

Las mujeres victimas de violencia de género en caso de optar por la extincién voluntaria
del contrato, seran consideradas en situacion legal de desempleo a los efectos
correspondientes, con derecho a prestacion de desempleo siempre que haya cotizado lo
suficiente para ello.

Conforme a la normativa vigente la extincién de la relacion laboral de la mujer
trabajadora como consecuencia de ser victima de la violencia de género permite el
acceso a la modalidad de la jubilacion anticipada.
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Esta extincion puede dar acceso a la jubilacion anticipada con derecho a la prestacion
por desempleo.

La situacién legal de desempleo se acreditara por comunicacion escrita de la empresa
sobre la extincion o suspension temporal de la relacion laboral, junto con la orden de
proteccidon a favor de la victima o, en su defecto, junto con el informe del Ministerio
Fiscal que indique la existencia de indicios sobre la condicién de victima de violencia de
género.

5.5.  Ausencias o faltas de puntualidad al trabajo.

Las ausencias o faltas de puntualidad motivadas por las situaciones fisicas o psicoldgicas
derivadas de la violencia de género se consideraran justificadas cuando asi lo determinen
los servicios sociales de atencidon o bien los servicios de salud, segin proceda, sin
perjuicio de que dichas ausencias sean comunicadas por la trabajadora a la empresa a
la mayor brevedad posible. Las ausencias o faltas de puntualidad, anteriormente
descritas y debidamente acreditadas, no podran ser consideradas como causa objetiva
a efectos de extincion del contrato de trabajo por absentismo laboral del articulo 52.d
del Estatuto de los Trabajadores.

6. MEDIDAS ADICIONALES ESTABLECIDAS POR EL GRUPO FUERTES SERVICIOS
PARA LA PROTECCION INTEGRAL DE LAS VICITMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

6.1.  Difusion de las medidas de la proteccion integral de las victimas de violencia
de género.

Se informara a la plantilla, a través de los medios de comunicacidn interna, de los
derechos reconocidos a las victimas de violencia de género, tanto de las medidas de
proteccion recogidas en la Ley organica 1/2004, como de las mejoras que puedan existir
por convenios colectivos y/o las incluidas en el plan de igualdad.

6.2. Permisos.

La victima de violencia de género contara con una bolsa de 14 horas anuales que no
tendra que recuperar para la atencién de sus necesidades personales.

Dichos permisos, con independencia de los legal o convencionalmente acordados, seran
retribuidos. En su tramitacidn y justificacion se seguiran los procedimientos habituales
de cada entidad.
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6.3.  Recolocacion en otro centro de trabajo.

La trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a abandonar el puesto
de trabajo en la localidad donde venia prestando sus servicios, tendra derecho preferente
a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo profesional o categoria equivalente,
que la empresa tenga vacante en cualquier otro de sus centros de trabajo, sin que haya
mermas en las retribuciones que viniera percibiendo.

6.4. Reordenacion del tiempo de trabajo.

La trabajadora victima de violencia de género tendra derecho a reordenar su tiempo de
trabajo a través de la adaptacién del horario, de la aplicacion de un horario flexible, de
la eleccién de turno o de cualquier otra forma de ordenacion del tiempo de trabajo que
se utilice en la empresa.

6.5.  Reduccion de la jornada de trabajo.

La trabajadora victima de violencia de género podra reducir su jornada ordinaria hasta
un 40% sin la disminucion proporcional del salario durante un periodo de 3 meses. La
concrecion de este derecho le correspondera a la trabajadora.

6.6.  Suspension del contrato de trabajo.

La victima que se vea obligada a abandonar el puesto de trabajo como consecuencia de
su situacién de victima tendra derecho a la suspension del contrato de trabajo. Tendra
derecho a la reserva del puesto de trabajo durante todo el periodo de suspensidén que
puede ir desde los 15 dias a los 18 meses.

6.7. Excedencia.

La victima de violencia de género tendra derecho a solicitar una excedencia por 6 meses
ampliables a 18 con derecho a reserva del puesto de trabajo.

6.8. Salidas durante la jornada laboral.

La victima de violencia de género podra disponer del tiempo necesario para las salidas
durante la jornada de trabajo a juzgados, comisarias y servicios asistenciales, tanto para
la victima como de sus hijas, hijos y otros ya que tendran la consideracion de permiso
retribuido. Estas salidas habra que justificarlas formalmente.
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6.9. Asistencia psicoldgica victimas de violencia de género.

Dentro de las acciones de ajuste social y personal como Centro Especial de Empleo,
Grupo Fuertes Servicios tiene formalizado varios convenios de colaboracion con distintas
clinicas externas, cubriendo el area psicoldgica. Estas ofrecen cobertura a las personas
trabajadoras de los centros especiales de empleo y a las victimas de violencia de genero
si asi lo requieren.

El coste del servicio es asumido integramente por la empresa, sin que repercuta, en
ningun caso, sobre la persona atendida.

6.10. Mejora de las condiciones de trabajo.

A voluntad de la persona trabajadora victima de violencia de género o de violencia
sexual, tendra derecho al acceso preferente en el caso de producirse la vacante a: la
transformacion de su contrato de trabajo de temporal a indefinido, o aumentar su
jornada laboral en los casos en los que su contrato sea a jornada partida o jornada fija
discontinua, con el objetivo de tener una mayor independencia econdmica y laboral.

6.11. Anticipos

Podran acceder a anticipos de salario para atender situaciones de especial necesidad
originadas por su condicidn de victima, en los importes y condiciones que se establezcan
para el caso concreto y, siempre de acuerdo con la politica existente en la empresa en
esta materia.

6.12. Proteccion de la intimidad e integridad de la victima

Partiendo del derecho de la victima a la proteccidon de su dignidad e intimidad, todas las
personas que de algin modo intervengan o participen en el proceso y en la aplicaciéon
de las medidas previstas en el presente protocolo, se comprometen a adoptar las
medidas necesarias para proteger la identidad de la victima y de sus familiares,
guardando en todo caso sigilo y secreto evitando la transmisién de cualquier tipo de
informacidn que puede facilitar su identificacion.

6.13. Sensibilizacion y proteccion

La politica de empresa de “tolerancia cero” es transversal a toda la organizacion y sera
transmitido a través de las siguientes medidas:

- Recursos didacticos relacionados con la deteccién y prevencion de todo tipo de
violencias de género a disposicion de la plantilla.
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- La violencia de género es identificada en el Plan de Prevencién como una
situacion de especial proteccion por tratarse de un factor que puede potenciar
otros riesgos y exponer a las trabajadoras a un mayor nivel de riesgos.

- Formacion e informacion en violencia de género, a las personas con cargos
intermedios y direccién de la empresa, y sus derechos que las trabajadoras
tienen.

6.14. Difusion en el ambito laboral

Este protocolo se dard a conocer a toda la plantilla, publicindose a través de los
diferentes medios de comunicacién interna. Este protocolo se dara a conocer a las
nuevas incorporaciones, en el manual de acogida, informandoles y haciéndoles participes
de las medidas de sensibilizacion y formacion que se promuevan.

6.15. Grupo de seguimiento

Se creara un grupo de seguimiento paritario en el plazo de un mes desde la entrada en
vigor de este protocolo para:

- Hacer un seguimiento de lo previsto en este protocolo.

- Conocer el grado de utilidad a las victimas de aplicacién del Protocolo.

- Analizar el grado de coordinacion de los departamentos.

- Presentar informe anual a la Comision de Igualdad, y en su caso, proponer
medidas correctoras y posibles mejoras de este Protocolo.

Todo esto manteniendo los principios de confidencialidad y sigilo que se prevén en la
aplicacion del Protocolo.

6.16. Adecuacion a las normales legales o convencionales.

Si norma legal o convencional de ambito superior afectara al contenido del presente
Protocolo, los/as firmantes del mismo se comprometen a su inmediata adecuacion.

Leido el texto del presente Protocolo es hallado conforme y firmado por los
representantes de la Comisidn de Igualdad, en el lugar y fecha al principio indicados.
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