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I. COMUNIDAD DE MADRID

C) Otras Disposiciones

Consejeria de Economia, Hacienda y Empleo

25 RESOLUCION de 8 de mayo de 2023, de la Direccién General de Trabajo de la
Consejeria de Economia, Hacienda y Empleo, sobre registro, depésito y publi-
cacion del convenio colectivo del Sector Comercio Vario, suscrito por la orga-
nizacién empresarial COPYME y por la representacion sindical UGT y CC.0O.
(cédigo niimero 28000805011982).

Examinado el texto del convenio colectivo del Sector de Comercio Vario, suscrito por
la organizacién empresarial COPYME vy por las organizaciones sindicales UGT y CC.OO.,
el dia 18 de octubre de 2022, completada la documentacién exigida en los articulos 6 'y 7 del
Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depésito de convenios colectivos,
acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad, y de conformidad con lo dispuesto en
el articulo 2.1 a) de dicho Real Decreto, en el articulo 90.2 y 3 del texto refundido de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de
octubre, y con el articulo 1 del Decreto 42/2021, de 19 de junio, de la Presidenta de la Co-
munidad de Madrid, por el que se establece el nimero y denominacién de las Consejerias de
la Comunidad de Madrid, en relacion con el articulo 28.1.h) del Decreto 234/2021, de 10 de
noviembre, del Consejo de Gobierno, por el que se establece la estructura orgdnica de la
Consejeria de Economia, Hacienda y Empleo, esta Direccién General,

RESUELVE

1. Inscribir dicho convenio en el Registro de convenios colectivos, acuerdos colectivos
de trabajo y planes de igualdad de esta Direccién, y proceder al correspondiente depdsito en
este Organismo.

2. Disponer la publicacion del presente anexo, obligatoria y gratuita, en el BOLETIN
OFICIAL DE LA COMUNIDAD DE MADRID.

Contra la presente resolucion podrd interponerse recurso de alzada ante la Viceconse-
jeria de Empleo de la Consejeria de Economia, Hacienda y Empleo de la Comunidad de
Madrid, de acuerdo con los articulos 112, 121 y 122 de la Ley 39/2015, de 1 de octubre, en
el plazo de un mes, y contdndose desde el dia siguiente de esta notificacion, prorrogdndose
al primer dia hébil siguiente cuando el dltimo sea inh4bil.

Madrid, a 8 de mayo de 2023.—La Directora General de Trabajo, Silvia Marina Parra
Rudilla.

BOCM-20230524-25



BOCM BOLETIN OFICIAL DE LA COMUNIDAD DE MADRID

Pdg. 124 MIERCOLES 24 DE MAYO DE 2023 B.0.C.M. Nim. 122

CONVENIO COLECTIVO DEL COMERCIO VARIO DE LA COMUNIDAD DE MADRID
PARA EL ANO 2022, 2023, 2024

TITULO |
Derechos individuales

Capitulo 1
Ambito y revisién
PREAMBULO

El presente convenio colectivo ha sido concertado por la Asociacion Empresarial COPYME en
representacion de los empresarios del sector, y de otra las Centrales Sindicales en representacion
de los trabajadores, FeSMC UGT Madrid (Federacion de Servicios Movilidad y Consumo UGT
Madrid), y la Federacién de Servicios de Comisiones Obreras de Madrid.

Articulo 1. Ambito funcional. —Este convenio colectivo laboral establece y regula las normas por las
que han de regirse las condiciones de trabajo en las empresas cuya actividad principal sea la del
comercio mayorista y minorista en alguna o varias de las especialidades siguientes: Bazares,
cacharrerias, plasticos, bisuteria, articulos de fotografia, discos, venta de animales, taxidermia,
decomiso, laminas, marcos, arte y antigliedades, loterias, estancos, suministros y servicios diversos
para la industria, la decoracion, la construccion en general, y las empresas dedicadas a la prestacion
de sus servicios de merchandising, asi como todas aquellas especialidades que dentro de la
actividad del comercio no se encuentren encuadradas en ningun otro convenio del sector.

Art. 2. Ambito personal. —EI presente convenio afectara a todo el personal en régimen de contrato
de trabajo que preste sus servicios en las empresas mencionadas anteriormente.

Art. 3. Ambito territorial. —Los preceptos contenidos en el presente convenio afectaran a todas las
empresas referenciadas en el articulo 1, ubicadas en el territorio comprendido dentro de los limites
de la Comunidad de Madrid.

Art. 4. Ambito temporal. —EI presente convenio entrara en vigor desde el dia 1 de enero de, 2022
con independencia de la fecha de publicacion en el BOLETIN OFICIAL DE LA COMUNIDAD DE
MADRID. La duracion de este convenio serd desde el 1 de enero de 2022 hasta el 31 de diciembre
de 2024.

Art. 5. Denuncia y prérroga del convenio. —La denuncia del convenio laboral efectuada por
cualquiera de las partes legitimadas para ello debera realizarse por escrito y a través de cualquiera
de los procedimientos fehacientes admitidos en derecho.

De las denuncias efectuadas conforme al parrafo precedente se dara traslado a cada una de las
partes legitimadas para negociar antes del tercer mes anterior a la fecha de terminacién de la
vigencia del convenio. En caso contrario se prorrogara éste de manera automatica.

Las condiciones pactadas en el presente convenio colectivo subsistiran, en todo caso, hasta su
nueva revision. No obstante, a partir del inicio de las deliberaciones, perderan vigencia solamente
sus clausulas obligacionales, manteniéndose en vigor, en cambio, su contenido normativo.

Capitulo 2
Condiciones mds beneficiosas y organizacion del trabajo

Art. 6. Condiciones mas beneficiosas. —Todas las condiciones econdmicas y de cualquier indole
contenidas en el presente convenio colectivo se establecen con caracter de minimas, por lo que las
situaciones actuales implantadas en las distintas empresas que impliquen globalmente condiciones
mas beneficiosas con respecto a lo establecido en el presente convenio, subsistiran para aquellos
trabajadores/as que vinieran disfrutandolas.

Igualmente, los beneficios por el presente convenio podran ser compensables o absorbibles con
respecto a las situaciones que anteriormente rigieran por voluntaria concesion de la empresa.

Art. 7. Indivisibilidad del convenio. —Las condiciones pactadas en el presente convenio forman un
todo organico e indivisible, y a efectos de su aplicacion practica seran consideradas global y
conjuntamente.

Art. 8. Igualdad en el trabajo. —Se respetara el principio de igualdad en el trabajo a todos los efectos,
no admitiéndose discriminaciones por razones de sexo, estado civil, por la edad dentro de los limites
enmarcados por el ordenamiento juridico, raza, condicidon social, ideas religiosas o politicas,
afiliacion o no a un sindicato, etcétera.
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Tampoco podra haber discriminacién por razén de disminuciones psiquicas, fisicas o sensoriales,
siempre que se estuviera en condiciones de aptitud para desempefiar el trabajo o empleo de que se trate.

El empresario/a esta obligado a pagar por la prestaciéon de un trabajo igual el mismo salario, tanto
por salario base como por los complementos salariales, sin discriminacién alguna por razén de sexo.

Art. 9. Organizacion del trabajo. —La organizacion del trabajo, con su sujecion a lo previsto en el
presente convenio, es facultad de la direccién de las empresas. Sin merma de la autoridad
reconocida a la direccion de la empresa, los comités de empresa, delegados/as de personal y
delegados/as sindicales tendran las competencias atribuidas por el articulo 64 del Estatuto de los
Trabajadores.

Capitulo 3
Ingresos, ascensos, grupos profesionales y modalidades de contrato

Art. 10. Ingresos. —ElI ingreso de los trabajadores/as se ajustara a las normas legales generales
sobre colocacion y a las especiales para los trabajadores/as mayores de cuarenta y cinco afos,
discapacitados, etcétera.

Tendran derecho preferente para el ingreso, en igualdad de méritos, quienes hayan desempefado
o desempefien funciones en la empresa mediante cualquier modalidad contractual de duracion
determinada, contrato a tiempo parcial o contrato formativo.

En cada centro de trabajo o empresa la direcciéon informara a los representantes de los
trabajadores/as, segun lo establecido en el articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores, el puesto o
puestos que se prevén cubrir, las condiciones que deben reunir los aspirantes. Los representantes
de los trabajadores/as, que podran emitir informe al respecto, velaran por su aplicaciéon objetiva, asi
como por la no discriminacion de la mujer en el ingreso en la plantilla.

Art. 11. Periodo de prueba. —El ingreso de los trabajadores/as se considerara hecho a titulo de
prueba de acuerdo con la escala que a continuacidon se fija para cada uno de los grupos
profesionales enumerados:

Grupos IV y V: Seis meses.
Grupos lll y II: Tres meses.
Grupo I: Un mes.

Sélo se entendera que el trabajador/as esta sujeto al periodo de prueba si asi consta por escrito. Sin
perjuicio de lo anterior para las contrataciones efectuadas bajo la férmula prevista en el articulo 4
del Real Decreto-ley 3/2012, de 10 de febrero (contrato de trabajo por tiempo indefinido de apoyo a
los emprendedores), se estara a lo establecido por este Real Decreto.

Art. 12. Contratacion. —Las relaciones laborales seran prioritariamente de caracter indefinido, por
ello se acuerda entre las partes firmantes del Convenio, recomendar a las empresas afectadas por
el mismo, el mantenimiento del 75 por 100 de empleo indefinido como minimo. Por razén de las
caracteristicas del servicio en la empresa, los trabajadores/as se clasificaran en fijos y contratados,
segun las modalidades de los contratos en vigencia en cada momento. Las diversas modalidades
de contratacion deben corresponderse de forma efectiva con la finalidad legal o convencional
establecida.

Art. 13. Contratos formativos. —El sector reconoce la importancia que los contratos para la formacién
pueden tener para la incorporaciéon, con adecuada preparacion, del colectivo de jovenes. Esta
preparacion debe recoger tanto el aspecto practico de cada oficio como el conocimiento y
adecuacion al sistema educativo general. Es por ello necesario indicar la oportunidad de que la
formacion tedrica y practica corresponda a los contratos para la formacion.

Contrato formativo con dos modalidades:

1. El contrato de formacion en alternancia (trabajo y formacién). — Contrato formativo que busca

compatibilizar la actividad laboral (retribuida) con la formacion profesional o estudios
universitarios.
Se podra celebrar con el limite de edad de 30 afios, en el supuesto, que el contrato se suscriba
en el marco de certificados de profesionalidad de nivel 1y 2, y programas publicos o privados
de formacion en alternancia de empleo—formacion, que formen parte del Catalogo de
especialidades formativas del Sistema Nacional de Empleo). Tendran una duracion minima de
3 meses y maxima de 2 afos.

2. El contrato formativo para la obtencion de la préactica profesional. Estara destinado a quienes
tengan titulo universitario, o titulo de grado medio o superior, especialista, master profesional,
etc. Debe concertarse dentro de los 3 afios, o de los 5 afios si se concierta con una persona con
discapacidad, siguientes a la terminacion de estudios. Tendra una duracion maxima de 1 afo.
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No se podran hacer contratos de formacion para las siguientes especialidades o puestos de trabajo:
vigilante, telefonista, recepcionista, mozo y mozo especializado.

Art. 14. Eventual por circunstancias de la producciéon. —Se estara a lo dispuesto a lo dispuesto en
la legislacion vigente.

Obedece a causas productivas. La duracion maxima de este contrato sera de 6 meses, ampliable a
1 afio.

Si el contrato obedece a circunstancias de la produccion previsibles, la duracién maxima del mismo
es de 90 dias en el afio natural.

Art. 15. Contrato de relevo. —Se estara a lo dispuesto en el articulo 12 del texto Refundido de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por RDL 2/2015, de 23 de octubre. Las empresas
deberan facilitar la jubilacion parcial de los trabajadores/as que lo soliciten, cumpliendo las
formalidades que conduzcan a la realizacién del correspondiente contrato de relevo.

Art. 16. Indemnizacioén para contrataciones de duracién determinada. —Para aquellos contratos
laborales cuya normativa no contempla indemnizacién alguna al término de los mismos, se les
establece una indemnizacion equivalente a doce dias por afio de servicio, prorrateandose por meses
los periodos de tiempo inferiores a un afo.

Se excluye la indemnizacion para los contratos celebrados por los contratos por sustitucion de una
persona trabajadora. En el supuesto de que el trabajador/a, al término de la duracién pactada, optase
por no continuar en la empresa, no tendra derecho a percibir la indemnizacion antes mencionada.

Art. 17. Cese voluntario en la empresa. —EIl personal que se proponga cesar voluntariamente en la
empresa habra de comunicarlo a la direccion de la misma con una antelacion de quince dias a la
fecha en que haya de dejar de prestar servicios. Dicha comunicacion debera realizarse por escrito y
con acuse de recibo.

El incumplimiento por parte del trabajador/a de este preaviso dara derecho a la empresa a descontar
de la liquidacion el importe del salario de un dia por cada uno de retraso en el preaviso fijado.

Igualmente, el incumplimiento por parte del empresario/a de preavisar con la misma antelacion,
obligara a éste al abono en la liquidacion del importe del salario de un dia por cada uno de retraso
en el preaviso, excepto durante el periodo de prueba, en los contratos iguales o inferiores a un mes,
por sustitucion, y cuando se trate de despido disciplinario.

El empresario/a debera comunicar a los trabajadores/as las denuncias y preavisos por extinciéon de
los contratos de trabajo, acompafiando una propuesta de finiquito a esa comunicacion.

Art. 18. Derecho a la informacion. —Las empresas estan obligadas a entregar una copia basica del
contrato que firme el trabajador/a, en un plazo no superior a diez dias y en cada centro de trabajo,
a la representacion legal de los trabajadores/as (comité de empresa, delegado de personal o
delegado sindical), que firmara el recibi, a efectos de acreditar que se ha producido la entrega.

Art. 19. Clasificacion del personal. —Los trabajadores/as que presten sus servicios en las empresas
incluidas en el ambito del presente convenio seran clasificados en atenciéon a sus aptitudes
profesionales, titulaciones y contenido general de la prestacion, cuyos factores de valoracion seran
los siguientes:

a) Conocimientos: Factor para cuya valoracion se tendrda en cuenta, ademas de la formacion
basica necesaria para cumplir correctamente los cometidos, la experiencia adquirida y la
dificultad para la adquisicion de dichos conocimientos y experiencias.

b) Iniciativa: Factor para cuya valoracién se tendra en cuenta el grado de seguimiento a normas o
directrices para la ejecucion de tareas o funciones.

c) Autonomia: Factor para cuya valoracion se tendra en cuenta el grado de dependencia jerarquica
en el desempefio de las tareas o funciones que se desarrollen.

d) Responsabilidad: Factor para cuya valoracion se tendra en cuenta el grado de autonomia de
accion del titular de la funcion, el nivel de influencia sobre los resultados y la relevancia de la
gestion sobre los recursos humanos, técnicos y productivos.

e) Mando: Factor para cuya valoracion se tendra en cuenta el grado de supervision y ordenacion
de las funciones y tareas, la capacidad de interrelacion, las caracteristicas del colectivo y el
numero de personas sobre las que se ejerce el mando.

f) Complejidad: Factor para cuya valoracidon se tendra en cuenta el nimero y el grado de
integracion de los diversos factores antes enumerados en la tarea o puesto encomendado.

Art. 20. Grupos profesionales. —Los grupos profesionales tienen un caracter meramente enunciativo
por lo que su utilizacion no supondra movilidad funcional dentro de cada grupo, estando, en
consecuencia, a la hora de la funcionalidad a lo establecido en la definicion de las especialidades o
puestos de trabajo.
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Definicion grupos profesionales
Grupo profesional I:

Criterios generales: Tareas que consisten en operaciones realizadas siguiendo un método de trabajo
preciso, segun instrucciones especificas, con total grado de dependencia jerarquica y funcional.
Pueden requerir esfuerzo fisico. No necesitan formacion especifica, aunque ocasionalmente pueda
ser necesario un periodo breve de adaptacion.

Formacién: Conocimientos elementales relacionados con las tareas.
Grupo profesional Il

Criterios generales: Tareas que consisten en la ejecucion de trabajos que, aunque se realizan bajo
instrucciones precisas, requieren adecuados conocimientos profesionales y aptitudes practicas y
cuya responsabilidad esta limitada por una supervision directa o sistematica.

Formacidn: Titulacién o conocimientos profesionales equivalentes a Graduado Escolar, Formacion
Profesional | o Educacion Secundaria Obligatoria.

Grupo profesional llI:

Criterios generales: Trabajos de ejecucion automatica que exijan habitualmente iniciativas por parte
de los trabajadores encargados de su ejecucion. Funciones que suponen integracion, coordinacion
y supervision de tareas homogéneas. Pueden suponer corresponsabilidad de mando. Formacién:
Titulacién o conocimientos profesionales equivalentes a Bachillerato Unificado Polivalente,
Formacién Profesional Il o Formacién Profesional de grado medio.

Grupo profesional 1V:

Criterios generales: Funciones que suponen la integracion, coordinacion y supervision de tareas
diversas, realizadas por un conjunto de colaboradores. Tareas complejas pero homogéneas que,
aun sin implicar responsabilidad de mando, tienen un alto grado de contenido intelectual e
interrelacion humana en un marco de instrucciones generales de alta complejidad técnica.

Formacién: Titulacion a nivel de educacién universitaria o Formacion Profesional de grado superior,
0 conocimientos profesionales equivalentes adquiridos tras una experiencia acreditada.

Grupo profesional V:

Criterios generales: Funciones que suponen la realizacion de las tareas técnicas complejas y
heterogéneas, con objetivos globales definidos y alto grado de exigencia en autonomia, iniciativa y
responsabilidad. Funciones que suponen la integracion, coordinacion y supervision de funciones,
realizadas por un conjunto de colaboradores en una misma unidad funcional.

Formacién: Titulacién a nivel de educacion universitaria, complementada con una formacion
especifica en el puesto de trabajo o conocimientos profesionales equivalentes tras una experiencia
acreditada.

Grupo profesional VI:

Criterios generales: funciones que suponen responsabilidades concretas para la gestion de una o
varias areas funcionales de la empresa, a partir de directrices generales muy amplias emanadas del
personal perteneciente al grupo profesional 0 o de la propia direccion, a los que debe dar cuenta de
su gestion. Funciones que suponen la realizacion de tareas técnicas de mas alta complejidad e
incluso la participacion en la definicién de los objetivos concretos a alcanzar en un campo, con un
alto grado de autonomia, iniciativa y responsabilidad en dicho cargo de especialidad técnica.

Formacién: Titulacién a nivel de educacion universitaria, complementada con una formacién
especifica en el puesto de trabajo o conocimientos profesionales equivalentes tras una experiencia
acreditada.

Grupo profesional 0:

Criterios generales: El personal perteneciente a este grupo planifica, organiza, dirige y coordina las
diversas actividades propias del desenvolvimiento de la empresa. Sus funciones comprenden la
elaboracion de la politica de la organizacion, recursos humanos y materiales de la propia empresa;
la orientacion y el control de las actividades de la organizacion conforme al programa establecido o
la politica adoptada; el establecimiento y mantenimiento de estructura productiva y de apoyo al
desarrollo de la politica comercial financiera. Toman decisiones o participan en su elaboracion.
Desempefan altos puestos de direccion o ejecucién de los mismos en los departamentos, divisiones,
centros de trabajo, etcétera. En que se estructura la empresa y que responden siempre a la particular
ordenacion de cada una.
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Art. 21. Definicién de especialidades o puestos de trabajo. —La presente definicion de puestos de
trabajo o especialidades se basa esencialmente en las caracteristicas generales que cada puesto
de trabajo tiene.

Estas categorias profesionales tienen caracter enunciativo, por lo que cada empresa puede
aceptarlas en su totalidad o no en funcién de su estructura interna, aunque con el fin de unificar y
homogeneizar las categorias del sector se recomienda que todas las empresas se adapten a esta
nueva estructura profesional y con estas definiciones.

Grupo VI:

Director general: Es la persona que elabora la politica de la empresa, dirige, organiza, coordina y se
responsabiliza de las actividades de la direccién.

Titulado/a y licenciado/a: Es la persona que, en posesion de un titulo de grado superior reconocido
como tal por los érganos competentes de la Administracion Publica, ejerce en la empresa de forma
permanente y con responsabilidad directa funciones propias caracteristicas de su profesion.

Grupo V:

Jefe/a de administracion: Es la persona que asume con plenas facultades la direccién o vigilancia
de todas las funciones administrativas, econémicas y financieras de una empresa. Jefe/a de
personal: Es la persona al frente de todo el personal de una empresa, dicta las oportunas normas
para la perfecta organizacion, distribucion del trabajo y seleccidon del personal, cuya vigilancia le
corresponde.

Jefe/a de ventas: Es la persona que tiene a su cargo la direccion y fiscalizacion de todas las
operaciones de venta que se realicen, asi como la determinacion de las orientaciones y criterio
conforme a los cuales deben realizarse.

Jefe/a de compras: Es la persona que tiene a su cargo la direccion y fiscalizacion de todas las
operaciones de compra que se realizan, asi como la determinacion de las orientaciones y criterios
conforme a los cuales deben realizarse.

Grupo 1V:

Jefe/a de sucursal: Es la persona, bajo la dependencia de sus superiores, que esta al frente de un
centro de trabajo, responsabilizandose de la correcta aplicacion de las politicas generales y de las
normas operativas directas para el funcionamiento del mismo.

Jefe/a de almacén: Es la persona que esta a cargo de un almacén, procediendo al registro y control
de la entrada y salida de mercancias, su distribucidn a las secciones y sucursales y el cumplimiento
de los pedidos.

Titulado/a de grado medio: Es la persona que, en posesion de un titulo de grado medio reconocido
como tal por los érganos competentes de la Administracion Publica, desempefia las funciones
propias de su profesion de forma permanente y con responsabilidad.

Encargado/a general: Es la persona que se responsabiliza de la ejecucion de una obra o servicio,
organizando y coordinando los diferentes trabajos de los equipos que intervengan en la misma.

Grupo lll:
NIVEL SALARIAL A:

Jefe/a de grupo: Es la persona que, dependiendo de cualquiera de los mandos anteriores, dirige,
organiza, coordina y se responsabiliza de la actividad comercial, técnica, administrativa o servicios
de varias secciones.

Técnico informatico: Es la persona que desarrolla un programa a partir de un cuaderno de carga con
especificaciones muy generales. Documenta su trabajo y determina la técnica de codificacion éptima
a realizar. Prepara los datos para pruebas y supervisa los resultados.

Pone el programa a punto hasta que los resultados sean integramente aceptados por el usuario.
NIVEL SALARIAL B:

Dibujante: Es la persona que realiza dibujos artisticos que requieren los conocimientos propios de
su oficio y profesion.

Conductor especializado: Es la persona en posesién del permiso de conduccion de vehiculos de
transporte que, ademas de esta funcion, tiene conocimientos para efectuar reparaciones.

NIVEL SALARIAL C:

Escaparatista: Es la persona que con la maxima especializaciéon en su profesion tiene asignada
como funcidn principal y preferente la ornamentacion de interiores, escaparates y vitrinas,

BOCM-20230524-25



BOCM BOLETIN OFICIAL DE LA COMUNIDAD DE MADRID

B.O.C.M. Nim. 122 MIERCOLES 24 DE MAYO DE 2023 Pédg. 129

requiriendo para su ejecucion un alto grado de iniciativa. Puede por si mismo realizar los elementos
necesarios para la ambientacion y presentacion de la mercancia.

NIVEL SALARIAL D:

Jefe/a de seccion: Es el/la que esta al frente de una seccién comercial, técnica, administrativa o de
servicio que, con mando directo o vigilancia de personal afecto a ella y con facultades para intervenir
y disponer lo conveniente para el buen orden del trabajo.

Grupo I
NIVEL SALARIAL A:

Conductor/a: Es la persona en posesion de permiso de conduccion de vehiculos de transporte que,
ademas de su funcién principal, tiene conocimientos para efectuar pequefas reparaciones. Oficial
de primera: Es la persona que ejecuta trabajos que requieren todos los conocimientos propios de su
oficio o profesion, asi como una practica depurada, adquirida en el desarrollo de su labor y
obteniendo los adecuados resultados en la ejecucién de su trabajo.

Para el desarrollo de su trabajo puede tener a su cargo profesional de oficio.
NIVEL SALARIAL B:

Cajero/a: Es la persona encargada de efectuar los cobros de mercancias o abonos a clientes en
dinero en efectivo, revision y autorizacién de talones bancarios y otros medios de pago previamente
autorizados. Controla y realiza arqueos y, en general, formaliza la documentacién necesaria para
control administrativo.

Dependiente/a vendedor (MAS 22): Es la persona que dispone de los conocimientos suficientes de
su profesion para el desarrollo y ejecucion de sus funciones de venta. Tiene conocimientos practicos
de los articulos cuya venta le esta confiada. Cuida del recuento de la mercancia para su reposicion,
etiquetado, orden y adecentamiento de dicha mercancia.

Oficial administrativo: Es la persona que con conocimientos de su profesion realiza tareas de mayor
cualificaciéon que el auxiliar, para lo que precisa conocimientos contables, controles estadisticos,
gestion de informes, etcétera. Puede utilizar para su trabajo maquinas auxiliares de oficina.

Mozo especializado: Es la persona que, ademas de realizar tareas de mozo, se dedica a trabajos
concretos que, sin constituir propiamente un oficio, exige, sin embargo, cierta practica en su
ejecucion clasifica las mercancias de acuerdo con sus caracteristicas, situandolas debidamente en
los lugares destinados a sus respectivas revisiones por procedimientos manuales o mecanicos,
pudiendo realizar cobros en efectivo.

Corredor de plaza: Es la persona que de un modo habitual realiza las funciones atribuidas al viajante
en establecimientos comerciales o en casas particulares de la misma localidad en la que se ubica la
empresa o su centro de trabajo.

Viajante: Es la persona que realiza los habituales viajes, segun la ruta previamente sefialada, para
ofrecer articulos, tomar notas de los pedidos, informar a los clientes, transmitir los encargos recibidos
y cuidar de su cumplimiento.

Grupo I:

Ayudante de vendedor: Es la persona que se inicia en la profesion de vendedor y auxilia a los
vendedores en sus funciones, facilitdndoles la labor y pudiendo realizar por si mismo funciones de
venta.

Auxiliar de caja: Es la persona que se inicia en la profesién bajo la directa dependencia de la cajera/o
y le auxilia en sus funciones.

Auxiliar administrativo: Es la persona que efectua labores auxiliares siguiendo las normas dadas por
los mandos superiores. Estas labores pueden ser de archivo, distribucién de correspondencia,
punteos, gestiones preestablecidas, etcétera. Puede utilizar para el desarrollo de su trabajo
maquinas auxiliares de oficina.

Cobrador/a: Es la persona que tiene como ocupacion habitual realizar por cuenta de una sola
empresa comercial cobro y pagos fuera del establecimiento.

Vigilante: Es la persona que tiene a su cargo el servicio de vigilancia diurna o nocturna, dentro o
fuera de las dependencias del establecimiento o casa comercial.

Recepcionista: Es la persona que se ocupa de atender en primera instancia a cuantas personas
lleguen al local donde se halla, orientando e informando adecuadamente. Asimismo, podra realizar
funciones auxiliares de distribucion de correspondencia, atencion del teléfono, etcétera. Telefonista:
Es la persona que en una centralita telefénica establece las comunicaciones con el interior y con el
exterior, anotando y transmitiendo cuantos mensajes recibe. Oficial de segunda: Es la persona que,
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previo el oportuno aprendizaje o conocimiento, tiene actitud para realizar trabajos especificos de su
oficio colaborando con los profesionales de oficio. Reponedor-merchandising: Es la persona que
efectua los trabajos de colocacion y reposicion de mercancias en géndolas y estanterias de la sala
de ventas, segun criterios técnicos previamente definidos; realiza el marcaje, conteo, comprobacion,
pesaje y acondicionamiento de la mercancia, efectuado las anotaciones y controles necesarios.

Art. 22. Ascensos. —Independientemente de la facultad de contratacion de nuevos trabajadores/as,
que habra de sujetarse a lo dispuesto sobre modelos de contratacién en el presente convenio,
Estatuto de los Trabajadores y normas concordantes, los ascensos se producirdn mediante algunos
de los siguientes sistemas:

1. Mediante libre designacion de la empresa.
2. Por concurso-oposicion o evaluacion objetiva.

Se regiran por el presente sistema los ascensos en las distintas especialidades no contemplados en
el apartado anterior.

Las empresas que cubran algunos de los puestos previstos para este sistema proveeran la
convocatoria de un concurso-oposicion al que podran concurrir lo/as trabajadore/as, que contendra
la normativa de valoracidn que se establezca en el concurso-oposicion.

Esta normativa debera contener un sistema conjunto de méritos de caracter objetivo, tomando como
referencia, entre otras, las siguientes circunstancias: Antigliedad, conocimiento del puesto de
trabajo, historial profesional y valoracidon de los mandos, desempefio de funciones del grado en
cuestion, pruebas a efectuar y su valoracion.

En su caso, las empresas podran sustituir la oposiciéon por un sistema de evaluacién continua,
seguida a través de los oportunos cursos de formacion.

Estos cursos podran ser elaborados e impartidos por los sindicatos firmantes del presente convenio.

Art. 23. Cesion o traspaso de empresa. —El traspaso o venta de empresa no sera motivo de extincion
de la relacion laboral, quedando el nuevo propietario obligado a mantener las mismas condiciones
econdmicas y sociales que los trabajadores venian disfrutando.

Los cambios de titularidad deberan ser notificados a la representacion legal de los trabajadores y a
lo/as propio/as trabajadore/as afectados, exista o no representacion legal de los trabajadores. En el
supuesto de traspaso o venta de local de negocio, si el nuevo arrendatario o propietario desarrolla
la misma actividad que el anterior, subrogara al personal que prestaba servicios en el mismo, siendo
de aplicacion lo establecido en el articulo 44 del Estatuto de los Trabajadores. Se establece un plazo
de seis meses para la aplicacion del mismo.

Capitulo 4
Estructura salarial o régimen retributivo

Art. 24. Salario base. —Por tal se entiende la retribucion que remunera la prestacion del servicio del
trabajador por unidad de tiempo o de obra, en funcion de su pertenencia a una especialidad o puesto
de trabajo de los grupos profesionales descritos en el presente convenio, y sera el que figura en este
convenio colectivo para cada especialidad o puesto de trabajo.

El salario base remunera la jornada semanal, mensual y/o anual de trabajo efectivo fijada en este
convenio colectivo o norma legal y los periodos de descanso legalmente establecidos.

Art. 25. Complementos salariales. —Son complementos salariales las cantidades que deban
adicionarse al salario base de especialidad o puesto de trabajo por cualquier concepto distinto al de
la jornada semanal, mensual y/o anual del trabajador/a.

Art. 26. Complemento salarial por antigliedad. —La antigiiedad en la empresa se computara desde
su ingreso en la misma, contabilizandose el tiempo de aprendizaje. Consistira en cuatrienios. La
acumulacioén de los incrementos por antigliedad no podra, en ningun caso, suponer mas del 10 por
100 a los cinco anos, del 25 por 100 a los quince anos, del 40 por 100 a los veinte afios y del 60 por
100, como maximo, a los veinticinco o mas afnos.

Se establecen aumentos periddicos por este concepto, consistentes en un aumento del 5 por 100
por cada cuatrienio completo.

La base de calculo de la antigiiedad se realizara sobre el salario base que a cada trabajador/a le
corresponda.

Art. 27. Complemento por nocturnidad. —Cuando el trabajo se realice en periodo de nocturnidad, el
salario de este convenio tendra el recargo del 25 por 100, salvo que dicho salario se establezca
atendiendo a que tal trabajo sea nocturno por su propia naturaleza, de conformidad con lo dispuesto
en el articulo 36, punto 2, del Estatuto de los Trabajadores.
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Complementos extrasalariales

Art. 28. Plus de transporte. —Se establece un plus de transporte, a efectos de cotizacion a la
Seguridad Social, (art.109. Ley General de la Seguridad Social), abonado por meses vencidos y
devengados, exclusivamente en once mensualidades. La cuantia del plus de transporte a partir del
1 de enero de 2022 es la establecida, para el mismo, en las tablas salariales del citado afio y
recogidas en el texto del presente Convenio Colectivo.

Al efecto de simplificar la confeccién de néminas por parte de la empresa, ésta podra prorratear el
pago de este plus durante los doce meses del afio.

Art. 29. Prendas de trabajo. —A las personas trabajadoras que proceda (almacenes, trastienda,
etcétera), comprendidos en el presente convenio, se les proveera obligatoriamente por parte de la
empresa de uniforme y otras prendas en concepto de Utiles de trabajo, de las conocidas vy tipicas
para la realizacién de las distintas y diversas actividades que el uso viene aconsejando.

La provision de tales prendas se ha de hacer al comenzar la relacion laboral entre las empresas y
las personas trabajadoras en numero de dos prendas, que se repondran en anualidades sucesivas
de manera conveniente o, al menos, en la mitad de la misma.

La empresa que exija al personal mercantil utilizar un determinado tipo de vestido o calzado le
facilitara las prendas adecuadas y no seran obligatorias mientras no sean suministradas y cuantas
veces sean necesarias.

Art. 30. Descuento en compras. —Las personas trabajadoras afectadas por el presente convenio
tendran derecho a un descuento en las compras que realicen en su propia empresa de un 20 por
100 del precio de venta al publico, siempre que los articulos adquiridos sean para su uso personal
o de los familiares que con él convivan.

Se respetaran las condiciones mas beneficiosas que a juicio de la persona trabajadora disfrute. En
ningun caso la aplicacion de este descuento podra ser superior al margen comercial aplicado a cada
articulo por las empresas.

Art. 31. Dietas y viajes. —La persona trabajadora que por motivos del servicio tenga que desplazarse
fuera del municipio, estando ausente de su centro de trabajo, no permitiendo el torno para comer,
tendra derecho a percibir una media dieta. La cuantia de la media dieta es la establecida en las
tablas salariales del citado afio y recogidas en el texto del presente Convenio Colectivo, siendo
aplicable la cuantia para el afio 2022 desde el 1 de enero de ese afo.

Si la duracién del desplazamiento por motivos y circunstancias semejantes exija pernoctar fuera de
su domicilio habitual, la persona trabajadora tendra derecho a que se le abone los gastos que hubiera
efectuado, previa presentacion de los correspondientes justificantes, asi como una dieta en
compensacion de aquellos gastos cuya justificacion no sea posible. La cuantia de la dieta es la
establecida en las tablas salariales del presente Convenio Colectivo, siendo aplicable la cuantia para
el ano 2022 desde el 1 de enero de ese afio.

Para los afios sucesivos las cuantias de la media dieta y la dieta completa estaran fijadas en las
tablas salariales, aplicando en todo caso la revisién salarial con caracter retroactivo desde el 1 de
enero.

A las personas trabajadoras que utilizan su vehiculo para realizar trabajos de la empresa, ésta les
abonara una cantidad consistente en 0,2771 euros por kildmetro realizado para el afio 2022,
guedando fijada en las tablas la cantidad econdmica por kildmetro para los afios sucesivos la cuantia
de euros por kildémetro realizado estara fijadas en las tablas salariales, aplicando en todo caso la
revision salarial con caracter retroactivo desde el 1 de enero.

Ambas partes acuerdan la formalizacion de una pdliza de seguro de accidentes para las personas
trabajadoras afectadas por este articulo.

Art. 32. Complementos de vencimiento periddico superior al mes. Pagas. —La totalidad de las
personas trabajadoras afectadas por el presente convenio percibiran anualmente una gratificacion
extraordinaria en los meses de marzo, julio y diciembre, pagadera en cada uno de los meses
indicados, y las dos ultimas antes del dia 15 de su mes respectivo.

Cada una de estas pagas extraordinarias consistira en una mensualidad del salario base del
convenio mas la antigiedad de cada persona trabajadora.

Una vez suscrito el contrato, la personal trabajadora y la empresa podran acordar el prorrateo de las
tres pagas extraordinarias, establecidas en este articulo.
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Art. 33. Liquidacion y pago. Recibo de salarios. —EI pago de haberes se efectuara dentro de cada
mes natural.

Para hacer efectivos dichos abonos se usara cualquiera de los sistemas legalmente autorizados
(cheques, transferencias, metalico, etcétera). No obstante, se realizara mediante transferencia
bancaria cuando asi lo solicite la persona trabajadora al empresario o por decisién de éste cuando
mayoritariamente las personas trabajadoras de la empresa hayan optado por este sistema. Los
recibos justificativos de pago de salarios se ajustaran a uno de los modelos oficiales aprobados por
el Ministerio de Trabajo y deberan contener perfectamente desglosados y especificados todos los
conceptos salariales y extrasalariales, asi como las retenciones, cotizaciones, tributaciones y sus
bases de calculo.

Art. 34. Anticipos. —Las personas trabajadoras tendran derecho a un anticipo el dia 15 de cada mes
por importe maximo del 50 por 100 del salario devengado. La existencia del anticipo se hara constar
expresamente en los recibos de salarios, procediendo a su deduccion.

Las empresas deberan tener un modelo de recibo de anticipo, donde se hara constar la fecha, la
cuantia del mismo, el mes al que corresponda, la persona trabajadora solicitante y la persona que
lo autoriza, constando la firma de ambos. La persona trabajadora debera recibir copia del mismo.

Art. 35. Salario base. —EI salario base mensual y anual, que tiene caracter de minimos, queda
reflejado en las tablas salariales anexas a este convenio.

Los efectos econdmicos del presente convenio se retrotraeran al 1 de enero del afo respectivo. Las
retribuciones de los trabajadores/as que estén contratados o puedan contratarse a tiempo parcial
sera la parte proporcional del salario base o de cualquier otro concepto salarial o extrasalarial de
este convenio por jornada efectivamente trabajada, a excepcién del plus de transporte que sera
abonado en su totalidad a todas las personas trabajadoras.

Las empresas garantizaran el percibo de igual salario en igual funcion sin diferenciacion alguna por
razén de sexo. El pago del salario se efectuara por los meses vencidos en el lugar de trabajo o,
previo consentimiento del trabajador/es, por talén bancario o mediante ingreso en cajas de ahorro o
bancos.

Art. 36. Incrementos salariales. —Los conceptos salariales reflejados en este convenio tendran
revision anual atendiendo al siguiente criterio, se tomara como referencia el IPC definitivo publicado
por el INE del afio anterior, garantizando como méaximo y minimo el incremento salarial del tres por
ciento en todos los casos con caracter retroactivo desde el 1 de enero.

Las empresas que vienen abonando mensualmente a los trabajadores/as cantidades fijas por el
concepto de “a cuenta convenio”, a partir de la fecha de publicacion del presente Convenio Colectivo,
podran proceder a compensar y absorber la subida salarial que se produzca, con la cantidad
mensual que vinieran percibiendo por el concepto de “a cuenta convenio”.

Art. 37. Horas extraordinarias. —Se suprimen con caracter general las horas extraordinarias
habituales.

Las horas extraordinarias para atender imprevistos seran consideradas de caracter estructural a los
efectos previstos en el Real Decreto 9/1991 de 11 enero.

El valor de las horas extraordinarias se calculara sobre el salario hora individual y teniendo un
recargo del 75 por 100 las realizadas en dias laborables y del 150 por 100 las que se realicen en
festivos y/o domingos.

De comun acuerdo entre empresa y trabajadores/as, se podra compensar cada hora extraordinaria
por una y cuarenta y cinco horas de descanso. Estas compensaciones de horas podran acumularse
en un plazo no superior a cuatro meses.

Capitulo 5
Condiciones de trabajo

Art. 38. Jornada laboral. —La duracién maxima de la jornada laboral sera de 38,53 horas semanales
de trabajo efectivo.

Dicha jornada, a efectos de cémputo anual, equivaldra a 1.792 horas.

Segun prevé el articulo 10 del Real Decreto-Ley 8/2019, de 8 de marzo, de medidas urgentes de
proteccién social y de lucha contra la precariedad laboral en la jornada de trabajo, que modifica el
apartado 9 del articulo 34 del texto refundido del Estatuto de Trabajadores aprobado por el Real
Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, sefialamos que:

La empresa garantizara el registro diario de jornada, que debera incluir el horario concreto de inicio
y finalizacion de la jornada de trabajo de cada persona trabajadora.
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La empresa conservara los registros a que se refiere este precepto durante cuatro afos y
permaneceran a disposicion de las personas trabajadoras, de sus representantes legales y de la
Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

El sistema de registro de jornada siempre garantizara la intimidad del trabajador/a y la Ley Organica
3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de Datos Personales y garantia de los derechos digitales.
Garantizara la objetividad, fiabilidad e invariabilidad de los datos, imposibilitara la manipulacion,
alteracion o creacion posterior del registro.

Sera un sistema que permita el facil acceso y consulta de los datos por parte de los trabajadores/as
y sus representantes.

En lo no regulado en el presente articulo se estara a lo dispuesto y estipulado por el RDL 8/2019 o
norma que lo sustituya, mejorando la presente.

En almacenes y oficinas de funcionamiento auténomo con respecto a la venta se disfrutara de
jornada continuada, de lunes a viernes, a menos que con anterioridad a la vigencia del presente
convenio viniese aplicandose la jornada partida en los mencionados centros de trabajo. En cualquier
caso, lo dispuesto en este articulo no podra suponer para las empresas la reduccion de jornada
alguna de la jornada mercantil.

Los trabajadores/as que realizan trabajos nocivos tendran una jornada laboral de treinta y cinco
horas semanales.

El descanso establecido en el Art. 34.4 del ET no podra ser superior a 30 minutos.

En virtud del Art. 34.8 la Ley del Estatuto de los Trabajadores. Las personas trabajadoras tienen
derecho a solicitar las adaptaciones de la duracion y distribuciéon de la jornada de trabajo, en la
ordenacion del tiempo de trabajo y en la forma de prestacion, incluida la prestacion de su trabajo a
distancia, para hacer efectivo su derecho a la conciliacion de la vida familiar y laboral. Dichas
adaptaciones deberan ser razonables y proporcionadas en relacién con las necesidades de la
persona trabajadora y con las necesidades organizativas o productivas de la empresa.

En el caso de que tengan hijos o hijas, las personas trabajadoras tienen derecho a efectuar dicha
solicitud hasta que los hijos o hijas cumplan doce afnos.

En la negociacion colectiva dentro de la empresa se pactaran los términos de su ejercicio, que se
acomodaran a criterios y sistemas que garanticen la ausencia de discriminacion, tanto directa como
indirecta, entre personas trabajadoras de uno y otro sexo. En su ausencia, la empresa, ante la
solicitud de adaptacion de jornada, abrird un proceso de negociacion con la persona trabajadora
durante un periodo maximo de treinta dias. Finalizado el mismo, la empresa, por escrito, comunicara
la aceptacion de la peticién, planteara una propuesta alternativa que posibilite las necesidades de
conciliacién de la persona trabajadora o bien manifestara la negativa a su ejercicio. En este ultimo
caso, se indicaran las razones objetivas en las que se sustenta la decision.

La persona trabajadora tendra derecho a solicitar el regreso a su jornada o modalidad contractual
anterior una vez concluido el periodo acordado o cuando el cambio de las circunstancias asi lo
justifique, aun cuando no hubiese transcurrido el periodo previsto.

Lo dispuesto en los parrafos anteriores se entiende, en todo caso, sin perjuicio de los permisos a los
que tenga derecho la persona trabajadora de acuerdo con lo establecido en el articulo 37 la Ley del
Estatuto de los Trabajadores y 41, 42, 43, 44 y 45 del presente convenio.

Las discrepancias surgidas entre la direccion de la empresa y la persona trabajadora seran resueltas
por la jurisdiccion social a través del procedimiento establecido en el articulo 139 de la Ley 36/2011,
de 10 de octubre, Reguladora de la Jurisdiccién Social.

Art. 39. Fiestas especiales. —Se consideran festivos el Sabado Santo, asi como las tardes del 24
de diciembre y el 31 de diciembre.

Art. 40. Descanso semanal. —En cumplimiento del articulo 37 de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores y el RD 1561/1995, en lo que se refiere al descanso semanal, las personas
trabajadoras disfrutaran de un dia de descanso semanal, de lunes a sabado, ambos inclusive cada
semana, en turnos rotativos. Lo anteriormente expuesto, regula uno de los dos dias de descanso
semanal que reglamenta este convenio.

Este descanso no podra ser compensado econdmicamente.

Quedan exceptuadas de este articulo las empresas que cierren durante la jornada del lunes por la
mafana o sabado por la tarde.

Art. 41. Vacaciones. —Todos los trabajadores/as disfrutaran anualmente de treinta y un dias
ininterrumpidos, entre el 20 de junio y el 30 de septiembre. En los casos en que la empresa cierre
un mes, éste sera obligatorio para todos los trabajadores para el disfrute de sus vacaciones dentro
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del periodo anteriormente mencionado. No obstante, a lo anteriormente dicho y siempre de comun
acuerdo entre las partes, las vacaciones podran disfrutarse fuera del periodo anteriormente citado.

Las vacaciones no podran empezar en visperas de festivos, salvo cuando comienza el dia 1 de cada mes.

La fecha del disfrute de las vacaciones se establecerd por turno rotativo entre las personas
trabajadoras. Una vez suscrito el contrato, el trabajador/a y la empresa podran acordar el disfrute de
las mismas en dos periodos, coincidiendo uno de ellos entre el 20 de junio y el 30 de septiembre. El
disfrute de las vacaciones se interrumpira al pasar el trabajador a la situaciéon de incapacidad
temporal, teniendo este derecho a disfrutar en concepto de vacaciones los dias en que haya
permanecido de baja por enfermedad.

Cuando el periodo de vacaciones fijado en el calendario de vacaciones de la empresa coincida en
el tiempo con una incapacidad temporal derivada del embarazo, el parto o la lactancia natural o con
el periodo de suspension del contrato de trabajo previsto en los apartados 4, 5y 7 del articulo 48 de
ET, se tendra derecho a disfrutar las vacaciones en fecha distinta a la de la incapacidad temporal o
a la del disfrute del permiso que por aplicaciéon de dicho precepto le correspondiera, al finalizar el
periodo de suspension, aunque haya terminado el afo natural a que correspondan.

Art. 42. Licencias. —La persona trabajadora, avisando con la posible antelacién, podra faltar al
trabajo con derecho a remuneraciéon por alguno de los motivos y durante el tiempo que a
continuacion se expresa:

1. Quince dias naturales en los casos de matrimonio civil o religioso o relaciones de hecho. En
esta Ultima situacion la persona trabajadora debera acreditar dicha situaciéon por medio de
certificado de registro publico. En cualquier caso, dicha licencia no podra ser disfrutada
nuevamente y por los mismos motivos hasta que no hubiese transcurrido un periodo minimo de
dos afos desde la anterior licencia.

2. Tres dias laborales en caso de accidente grave y hospitalizacion, grave enfermedad o
fallecimiento hasta segundo grado de consanguinidad y/o afinidad, que podran ampliar a cinco
cuando medie necesidad de desplazamiento fuera de la Comunidad de Madrid.

3. Dos dias laborables por intervencién quirdrgica sin hospitalizacién que precise reposo
domiciliario de parientes hasta segundo grado de consanguinidad y/o afinidad, que podran
ampliar a cuatro cuando medie necesidad de desplazamiento fuera de la Comunidad de Madrid.

4. Un dia laboral en caso de matrimonio de padres, hijos, hermanos o hermanos politicos en la
fecha de celebracion de la ceremonia. Dos dias si fuese fuera de la Comunidad de Madrid.

5. Un dia laboral por traslado de domicilio habitual.

6. Por el tiempo indispensable para el cumplimiento de un deber inexcusable de caracter publico
y personal. Cuando el cumplimiento del deber antes referido suponga la imposibilidad de la
prestacion del trabajo debido en mas del 20 por 100 de las horas laborales de un periodo de
tres meses, podra pasar la empresa a la persona trabajadora afectada a la situacion de
excedencia regulada en el apartado 1 del articulo 46 del Estatuto de los Trabajadores.

7. Por el tiempo indispensable para la obtencion del carné de conducir, recayendo la licencia en el
dia concreto del examen y hasta un maximo de tres ocasiones.

8. Por el tiempo establecido para disfrute de los derechos educativos generales y de formacion
profesional, en los supuestos y en las formas reguladas por la legislacion vigente.

9. Pararealizar funciones sindicales o de representacion del personal en los términos establecidos
en el Estatuto de los Trabajadores y Ley Organica de Libertad Sindical.

Como regla general, en cualquiera de los casos contemplados en los diferentes apartados la persona
trabajadora deberad justificar debidamente ante la empresa su incursion en alguna de estas licencias.
En casos extraordinarios debidamente acreditados, tales licencias se otorgaran por el tiempo
necesario segun las circunstancias, conviniendo las condiciones de concesién y pudiendo acordarse
la no percepcion de haberes.

Art. 43. Permiso por asistencia a consultorio médico.—Cuando por razén de enfermedad propia o
de cualquiera de sus hijos/as menores de dieciséis afos, siempre que dicha enfermedad no sea
permanente o que suponga una situacion reiterativa, los trabajadores que precisen la asistencia a
consultorio médico en horas coincidentes con la de su jornada laboral, las empresas concederan sin
pérdida de retribucién el permiso necesario por el tiempo preciso al efecto, teniendo que justificarse
el mismo con el correspondiente volante visado por el facultativo o persona acreditada de la
Seguridad Social.

Quedan excepcionadas del cumplimiento del contenido de este articulo las empresas que
mantengan una némina inferior a tres trabajadores en cada centro de trabajo, en cuyo caso se
remitiran a lo establecido en la legislacion vigente sobre la materia.
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Capitulo 6
Suspension del contrato
Art. 44. Excedencias

a) La excedencia podra ser voluntaria o forzosa. La forzosa, que dara derecho a la conservacion
del puesto y al computo de la antigiiedad de su vigencia, se concedera por la designaciéon o
eleccion de un cargo publico que imposibilite la asistencia al trabajo.

El reingreso debera ser solicitado dentro del mes siguiente al cese en el cargo publico.

b) Quienes ostenten cargos electivos a nivel provincial, autonémico o estatal en las organizaciones
sindicales mas representativas, tendran derecho a la excedencia forzosa, con derecho a reserva
del puesto de trabajo y al cédmputo de la antigiiedad mientras dure el ejercicio de su cargo
representativo, debiendo incorporarse a su puesto de trabajo dentro del mes siguiente a la fecha
del cese.

c) Eltrabajador/a con, al menos, una antigiiedad de un afo en la empresa tiene derecho a solicitar
la excedencia voluntaria por un periodo no menor a cuatro meses y no mayor a cinco afos, que
solo podra ser ejercitado otra vez por la misma persona trabajadora si ha transcurrido 4 afios
desde el final de la anterior excedencia.

Las peticiones de excedencia seran resueltas por la empresa en el plazo maximo de un mes,
teniendo en cuenta las necesidades del trabajo y que aquellas peticiones se fundamenten en
terminacion de estudios, exigencias familiares y otras analogas.

El trabajador/a que no solicite el reingreso antes de la terminacién de su excedencia voluntaria
causara baja definitivamente en la empresa.

d) Las personas trabajadoras del sector podran disponer de una excedencia de hasta un mes con
reserva de puesto de trabajo en caso de fallecimiento de conyuge o pareja estable.

Capitulo 7
Proteccion a la maternidad

Art. 45. Proteccion a la maternidad. —La mujer embarazada tendra derecho al cambio del puesto de
trabajo siempre cuando se demuestre que las condiciones del puesto de trabajo que desempefia
pudieran influir negativamente en su salud o en la del feto, asegurandole el mismo salario y la
incorporacion a su puesto habitual cuando la trabajadora se reintegre después del parto. El mismo
derecho asiste a la trabajadora cuando exista la posibilidad de repercutir sobre la lactancia de las
trabajadoras.

Este cambio se producira por certificacion facultativa.

Art. 46. Excedencia por cuidado de hijos. —Los trabajadores/as tendran derecho a un periodo de
excedencia de duracion no superior a tres afios para atender el cuidado de cada hijo, tanto cuando
lo sea por naturaleza como por adopcion, o en los supuestos de guarda con fines de adopcion o
acogimiento permanente, tanto permanente como preadoptivo, a contar desde la fecha de
nacimiento o, en su caso, de la resolucion judicial o administrativa.

También tendran derecho a un periodo de excedencia de duracién no superior a dos anos, salvo
que se establezca una duracion mayor por negociacion colectiva, los trabajadores para atender al
cuidado de un familiar hasta segundo grado de consanguinidad o afinidad, que por razones de edad,
accidente o enfermedad no pueda valerse por si mismo y no desempefie actividad retribuida.

Las excedencias contempladas en los apartados anteriores del presente articulo, cuyo periodo de
duracion podra disfrutarse de forma fraccionada, constituyen un derecho individual de los
trabajadores/as, hombres o mujeres. No obstante, si dos 0 mas trabajadores/as de la misma
empresa generasen este derecho por el mismo sujeto causante, el empresario podra limitar su
ejercicio simultaneo por razones justificadas de funcionamiento de la empresa.

Cuando un nuevo sujeto causante diera derecho a un nuevo periodo de excedencia, el inicio de la
misma dara fin al que, en su caso, se viniera disfrutando.

El periodo en que el trabajador/a permanezca en situacion de excedencia, conforme a lo establecido
en este articulo, serd computable a efectos de antigliedad y el trabajador/a tendra derecho a la
asistencia a cursos de formacidn profesional a cuya participacion debera ser convocado por el
empresario, especialmente con ocasion de su reincorporacion. Durante el primer afio tendré derecho
a la reserva de su puesto de trabajo, transcurrido dicho plazo, la reserva quedara referida a un puesto
de trabajo del mismo grupo profesional o puesto de trabajo equivalente. Asi mismo el trabajador/a
que tenga reconocida oficialmente la condicion de familia numerosa, la reserva de su puesto de
trabajo se extendera hasta un maximo de 15 meses cuando se trate de una familia numerosa de
categoria general y hasta de 18 meses si se trata de categoria especial.
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Art. 47. Permiso por parto. —La suspension tendra una duraciéon de dieciséis semanas, que se
disfrutaran de forma ininterrumpida, ampliables en el supuesto de parto multiple en dos semanas
mas por cada hijo a partir del segundo. El periodo de suspension se distribuira a opcion de la
interesada siempre que seis semanas sean inmediatamente posteriores al parto. En caso de
fallecimiento de la madre, con independencia de que esta realizara o no algun trabajo, el otro
progenitor podra hacer uso de la totalidad o, en su caso, de la parte que reste del periodo de
suspension, computado desde la fecha del parto, y sin que se descuente del mismo la parte que la
madre hubiera podido disfrutar con anterioridad al parto. En el supuesto de fallecimiento del hijo, el
periodo de suspensiéon no se vera reducido, salvo que, una vez finalizadas las seis semanas de
descanso obligatorio, la madre solicitara reincorporarse a su puesto de trabajo.

No obstante, lo anterior, y sin perjuicio de las seis semanas inmediatamente posteriores al parto de
descanso obligatorio para la madre, en el caso de que ambos progenitores trabajen, la madre, al
iniciarse el periodo de descanso por maternidad, podra optar porque el otro progenitor disfrute de
una parte determinada e ininterrumpida del periodo de descanso posterior al parto bien de forma
simultéanea o sucesiva con el de la madre. El otro progenitor podra seguir haciendo uso del periodo
de suspension por maternidad inicialmente cedido, aunque en el momento previsto para la
reincorporacion de la madre al trabajo esta se encuentre en situacion de incapacidad temporal.

En el caso de que la madre no tuviese derecho a suspender su actividad profesional con derecho a
prestaciones de acuerdo con las normas que regulen dicha actividad, el otro progenitor tendra
derecho a suspender su contrato de trabajo por el periodo que hubiera correspondido a la madre, lo
que sera compatible con el ejercicio del derecho reconocido en el articulo 48 bis del Estatuto de los
Trabajadores.

En los casos de partos prematuros con falta de peso y aquellos otros en que el neonato precise, por
alguna condicidn clinica, hospitalizacion a continuacién del parto, por un periodo superior a siete
dias, el periodo de suspension se ampliara en tantos dias como el nacido se encuentre hospitalizado,
con un maximo de 13 semanas adicionales, y en los términos en que reglamentariamente se
desarrolle.

Art. 48. Permiso por paternidad. —Segun prevé el articulo 2 del Real Decreto Ley 6/2019 que supone
la reforma del texto refundido del Estatuto de los Trabajadores, planteando enfatizar el derecho de
los trabajadores a la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

Se aumenta el permiso de paternidad hasta las 16 semanas para el progenitor distinto de la madre
bioldgica, de las cuales seran obligatorias las seis semanas ininterrumpidas inmediatamente
posteriores al parto que habran de disfrutarse a jornada completa.

Transcurridos esas seis semanas, el permiso de paternidad o de maternidad se puede disfrutar hasta
que el bebé cumpla doce meses, distribuyéndose, a su voluntad, en periodos semanales de forma
acumulada o interrumpida y en régimen de jornada completa o parcial, previo acuerdo con la
empresa.

La persona trabajadora debera comunicar a la empresa, con una antelacién minima de quince dias,
el ejercicio de este derecho.

Cuando los dos progenitores que ejerzan este derecho trabajen para la misma empresa, la direccion
empresarial podra limitar su ejercicio simultaneo por razones fundadas y objetivas, debidamente
motivadas por escrito.

En lo no regulado en el presente articulo se estara a lo dispuesto y estipulado por el RDL 6/2019 o
norma que lo sustituya, mejorando la presente.

Art. 49. Preparacion al parto. —Las trabajadoras embarazadas tendran derecho a ausentarse del
trabajo, con derecho a remuneracion para la realizacién de examenes prenatales y técnicas de
preparacion al parto, previo aviso al empresario y justificacion de la necesidad de su realizacion
dentro de la jornada de trabajo.

Art. 50. Permiso de guarda con fines de adopcién o acogimiento permanente. —En los supuestos
de adopcion y acogimiento, de acuerdo con el articulo 45.1.d del Estatuto de los Trabajadores, la
suspension tendra una duracion de dieciséis semanas ininterrumpidas, ampliable en el supuesto de
adopcion o acogimiento multiple en dos semanas mas por cada menor a partir del segundo.

Dicha suspensidén producira sus efectos, a eleccion del trabajador/as, bien a partir de la resolucion
judicial por la que se constituye la adopcion, bien a partir de la decision administrativa o judicial de
acogimiento, provisional o definitiva, sin que en ningun caso un mismo menor pueda dar derecho a
varios periodos de suspension.

En caso de que ambos progenitores trabajen, el periodo de suspensién se distribuira a opcion de
los interesados, que podran disfrutarlo de forma simultdnea o sucesiva, siempre con periodos
ininterrumpidos y con los limites sefialados.
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En los casos de disfrute simultaneo de periodos de descanso, la suma de los mismos no podra
exceder de treinta dos semanas previstas en los parrafos anteriores o de las que correspondan en
caso de parto, adopcion o acogimiento multiples.

En el supuesto de discapacidad del hijo o del menor adoptado o acogido, la suspensién del contrato
a que se refiere este apartado tendra una duracion adicional de dos semanas. En el caso de que
ambos progenitores trabajen, este periodo adicional se distribuira a opcién de los interesados, que
podran disfrutarlo de forma simultéanea o sucesiva y siempre de forma ininterrumpida.

Los periodos a los que se refiere el presente articulo podran disfrutarse en régimen de jornada
completa o a tiempo parcial, previo acuerdo entre los empresarios y los trabajadores afectados, en
los términos que reglamentariamente se determinen.

En los supuestos de adopcion internacional, cuando sea necesario el desplazamiento previo de los
progenitores al pais de origen del adoptado, el periodo de suspension, previsto para cada caso en
el presente articulo, podré iniciarse hasta cuatro semanas antes de la resoluciéon por la que se
constituye la adopcion.

Los trabajadores/as se beneficiaran de cualquier mejora en las condiciones de trabajo a la que
hubieran podido tener derecho durante la suspensién del contrato en los supuestos a que se refiere
este apartado, asi como en los previstos en el siguiente apartado y en el articulo 48 bis del Estatuto
de los Trabajadores.

En el supuesto de riesgo durante el embarazo o de riesgo durante la lactancia natural, en los
términos previstos en el articulo 26 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos
Laborales, la suspension del contrato finalizara el dia en que se inicie la suspensién del contrato por
maternidad biolégica o el lactante cumpla 9 meses, respectivamente, o, en ambos casos, cuando
desaparezca la imposibilidad de la trabajadora de reincorporarse a su puesto anterior u otro
compatible con su estado.

Art. 51. Permiso para el cuidado del lactante —Segun prevé el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de
marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres en el empleo y la ocupacion, el cual transforma el permiso de lactancia en un permiso
para el cuidado del lactante.

La empresa garantizara el disfrute del permiso para ambos progenitores a la vez. No obstante, si
ambos trabajan en la misma empresa, el disfrute simultdneo puede restringirse por razones
organizativas, que tendra que comunicar por escrito.

Cuando ambos progenitores, adoptantes, guardadores o acogedores ejerzan este derecho con la
misma duracién y régimen, el permiso puede extenderse desde los 9 hasta los 12 meses, sin
reduccion del salario.

En lo no regulado en el presente articulo se estara a lo dispuesto y estipulado por el RDL 6/2019 o
norma que lo sustituya, mejorando la presente.

Art. 52. Permiso especial no retribuido. —Aquellas trabajadoras y trabajadores que lo soliciten y por
mutuo acuerdo con la empresa, podran acogerse a un permiso especial no retribuido de hasta dos
meses, una vez finalizada su situacidon por maternidad. Para ejercer este derecho, el trabajador/a
debera solicitarlo antes de finalizar la baja laboral.

Dicha peticién se hara por escrito y con acuse de recibo; una vez cumplidos estos requisitos, el
permiso operaria de forma automatica. Dicho permiso tiene vigencia unicamente para aquellas
trabajadoras y trabajadores afectados por el presente articulo. Finalizado dicho permiso, su
incorporacion al puesto de trabajo sera automatica.

Art. 53. Reduccion de jornada. —Quienes por razones de guarda legal tengan a su cuidado directo
algun menor de catorce afos o a un disminuido fisico, psiquico o sensorial, que no desempefe una
actividad retribuida, tendra derecho a una reduccion de jornada de trabajo, con la disminucion
proporcional del salario, al menos, un octavo y un maximo de la mitad de la duracion de aquélla.

Tendra el mismo derecho quien precise encargarse del cuidado directo de un familiar, hasta segundo
grado de consanguinidad o afinidad, que por razones de edad, accidente o enfermedad no pueda
valerse por si mismo, y que no desempefie actividad retribuida.

La reduccion de jornada contemplada en el presente apartado constituye un derecho individual de
los trabajadores, hombres o mujeres. No obstante, si dos 0 mas trabajadores de la misma empresa,
generasen este derecho por el mismo sujeto causante, el empresario podra limitar su ejercicio
simultaneo por razones justificadas de funcionamiento de la empresa.

La concrecion horaria y la determinacion del periodo de disfrute de la reduccion de jornada prevista
en este articulo corresponderan al trabajador, dentro de su jornada ordinaria.
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Capitulo 8
Condiciones sociales

Art. 54. Enfermedad y accidentes. —La empresa abonara al trabajador/a que se encuentre en
incapacidad temporal o accidente laboral por un periodo maximo de dieciocho meses el siguiente
complemento:

a) Hasta el 100 por 100 del salario en caso de accidente de trabajo y enfermedad profesional.

b) Hasta el 100 por 100 del salario en la primera incapacidad temporal del afo natural por
enfermedad comun.

c) En la segunda y sucesivas bajas por enfermedad comun del afio natural o en los casos de
inasistencia al trabajo por enfermedad comun justificados o no justificados por el facultativo
médico, sin que llegue a extender parte de baja por incapacidad temporal, el complemento del
100 por 100 del salario se aplicara desde el cuarto dia de la baja. Es decir, los tres primeros dias
no habra complemento alguno. No obstante, lo anterior, en caso de hospitalizacion el
complemento alcanzara hasta el 100 por 100 del salario desde el primer dia.

Si por norma de rango superior el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, durante la vigencia de
este convenio modificara la cuantia de las prestaciones econdémicas que otorgara para estos casos,
las empresas podran disminuir en el mismo porcentaje sus prestaciones.

Art. 55. Seguro de vida. —Las empresas estan obligadas a concertar un seguro de vida e
incapacidad permanente absoluta para todo trabajo y gran invalidez para las personas trabajadoras
afectadas por el presente convenio, por una cobertura minima de 9.000 euros.

A instancia de los representantes legales de los trabajadores/as o sindicatos firmantes del convenio,
las empresas facilitaran copia de la pertinente pdliza.

Art. 56. Integracion laboral de trabajadore/as discapacitados. — Con la finalidad de contribuir a la
inclusion laboral de las personas con discapacidad y al ejercicio y disfrute de todos sus derechos en
el ambito laboral, con plenitud y en igualdad de oportunidades. Las empresas que ocupen mas de
50 trabajadores fijos vendran obligadas a emplear a un numero de personas trabajadoras con
discapacidad no inferior al 3 por 100 de la plantilla.

Se entendera persona con discapacidad, toda persona cuyas posibilidades de integracion educativa,
laboral o social se hallen disminuidas en un grado igual o superior al 33 por 100, como consecuencia
de una deficiencia previsiblemente permanente, de caracter congénito o no, en sus capacidades
fisicas, psiquicas o sensoriales.

Se implementaran medidas de sensibilizacion e informacion acerca de la discapacidad para
contribuir al fomento de la igualdad de trato y la no discriminacion de las personas con discapacidad.
Asimismo, si fuera necesario, se promoveran ajustes razonables para que las personas con
discapacidad puedan asistir a las acciones de formacion de las empresas y a programas de
capacitacidn para su desarrollo profesional.

Flexibilizar la jornada de trabajo, recogiéndose esta posibilidad, en un nimero de horas, para las
personas con discapacidad o para las personas empleadas con familiares a su cargo con una
discapacidad, fomentando la conciliacién entre la vida personal, familiar y laboral.

El cumplimiento de esta obligacion, también se podra llevar a cabo mediante las diferentes
alternativas previstas en la legislacion, con el objeto de alcanzar un satisfactorio grado de insercion
laboral del colectivo.

No podran considerarse dentro del cupo reservado aquellas personas trabajadoras que adquieran
una minusvalia como consecuencia de accidente y/o enfermedad comun que estuvieran prestando
sus servicios para la empresa.

Art. 57. Ineptitud sobrevenida. —Los trabajadores/as afectados de ineptitud fisica sobrevenida
gozaran de los derechos de permanencia en la empresa y reincorporacion a la misma que se
contemplan en el Real Decreto 1451/1983, de 11 de mayo.

Art. 58. Jubilacion. —Por mutuo acuerdo entre empresa y los trabajadores/as que procedan a una
jubilacién voluntaria anticipada, en los términos establecido en el Real Decreto- Ley 5/2013, de 15
de marzo, dispondran de una compensacion en la cuantia siguiente:

- Alos 64 anos: 2.200 euros.
- Alos 63 anos: 2.800 euros.
- Alos 62 anos: 3.400 euros.
- Alos 61 anos: 4.000 euros.
- Alos 60 anos: 5.200 euros.
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Art. 59. Formacion y promocion en el trabajo. —Aquellos trabajadores/as que cursen con regularidad
cursos oficiales para la obtencién de un titulo académico o profesional, tendran preferencia para
elegir turno de trabajo cuando asi esté instaurado en la empresa.

Los trabajadores/as tendran derecho a asistir a cursillos de formacion o reciclaje, impartidos por las
patronales o sindicatos firmantes de este convenio, previa comunicacion a la empresa con, al menos,
siete dias de preaviso.

Asimismo, se determina que los cursillos, en su contenido, guardaran relacién con las necesidades
especificas del sector.

La coincidencia con la jornada laboral habitual del trabajador/a serda, como maxima, de una y treinta
horas diarias.

Se establece un maximo de sesenta horas anuales retribuidas en las condiciones anteriormente
citadas, que deberan ser acreditadas por los trabajadores asistentes a los cursillos.

Capitulo 9
Prevencidn y salud laboral

Art. 60. Seguridad y salud.—La proteccion de la salud de los trabajadores/as constituye un objetivo basico
y prioritario de las partes firmantes y consideran que para alcanzarlo se requiere el establecimiento y
planificacion de una accion preventiva en los centros de trabajo y en las empresas que tengan por fin la
eliminacién o reduccion de los riesgos en su origen, a partir de su evaluacion, adoptando las medidas
necesarias tanto en la correccién de la situacion existente como en la evolucion técnica y organizativa de
la empresa, para adaptar el trabajo a la persona y proteger su salud.

En cuantas materias afecten a la prevencion de la salud y la seguridad de los trabajadore/as, seran
de aplicacion las disposiciones contenidas en la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de
Riesgos Laborales, y reglamentos que la desarrollen.

Art. 61. Garantias del delegado de prevenciéon. —Lo previsto en el articulo 68 del Estatuto de los
Trabajadores en materia de garantias sera de aplicacion a los delegados de prevencion en su
condicion de representantes de los trabajadores.

A los efectos del cumplimiento de las obligaciones marcadas por la Ley para los delegados de
prevencion, la empresa concederd un maximo de ocho horas mas adicionales mensuales, con
independencia de las que corresponden como representante de los trabajadores, abonables dentro
de su jornada habitual de trabajo.

Asimismo, a los delegados de prevencion se les facilitara la asistencia a cursos sobre prevencion de
riesgos laborales impartidos por érganos publicos o privados competentes en la materia, debiendo
acreditarse la asistencia al mismo.

Art. 62. Reconocimientos médicos. —Los reconocimientos médicos que se efectien deberan ser
especificos, adecuandose a las distintas especialidades o puestos de trabajo existentes en cada
centro de trabajo.

Aquellos trabajadores/as, y grupos de trabajadores/as, que, por sus caracteristicas personales, por
sus condiciones de mayor exposicion a riesgos o por otras circunstancias tengan mayor
vulnerabilidad al mismo, seran vigilados de modo particular.

Las empresas afectadas por el presente convenio, y a través de las mutuas patronales, efectuaran
a todos los trabajadores/as (con indiferencia del nimero de los mismos que ocupe la empresa) un
reconocimiento médico anual. Para las personas trabajadoras que realicen trabajos en pantalla, o
tengan que hacer esfuerzos fisicos, las revisiones seran cada seis meses. Dicho reconocimiento es
de caracter voluntario salvo las excepciones fijadas en el articulo 22 de la Ley 31/1995, de 8 de
noviembre, de prevencion de Riesgos Laborales, y los reconocimientos exigidos en el articulo 243
del Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de
la Ley General de la Seguridad Social.

Anualmente se establecera una revision ginecoldgica.

Art. 63. Botiquin médico. —En todos los centros de trabajo habra un botiquin, que contara como
minimo con agua oxigenada, alcohol de 96°, tintura de yodo, gasas, algoddn, vendas, esparadrapo
y pastillas calmantes del dolor.
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Capitulo 10
Régimen disciplinario

Art. 64. Régimen disciplinario. —La empresa podra sancionar las acciones u omisiones punibles en
que incurran las personas trabajadoras de acuerdo con la graduacion de las faltas y sanciones que
se establecen en el presente texto.

Toda falta cometida por un trabajador/a se clasificara, atendiendo a su importancia y trascendencia,
en leve, grave o muy grave.

Art. 65. Faltas leves. —Se consideraran faltas leves las siguientes:

1. Suma de faltas de puntualidad en la asistencia al trabajo cuando exceda de quince minutos en
un mes.

2. No cursar en tiempo oportuno la baja correspondiente cuando se falta al trabajo por motivo

justificado, a no ser que se pruebe la imposibilidad de haberlo efectuado.

Pequefios descuidos en la conservacion de los géneros o del material de la empresa.

No comunicar a la empresa cualquier cambio de domicilio.

Las discusiones con otras personas trabajadoras dentro de las dependencias de la empresa,

siempre que no sean en presencia del publico.

6. El abandono del trabajo sin causa justificada, aun cuando sea por breve tiempo. Si como
consecuencia del mismo se originase perjuicio grave a la empresa o hubiere causado riesgo a
la integridad de las personas, esta falta podra ser considerada como grave o muy grave, seguin
los casos.

7. Falta de aseo y limpieza personal cuando sea de tal indole que pueda afectar al proceso
productivo e imagen de la empresa.

8. No atender al publico con la correccion y diligencia debida.

9. Faltar un dia de trabajo sin la debida autorizacién o causa justificada.

o~ w

Art. 66. Faltas graves. —Se consideraran como faltas graves las siguientes:

1. La suma de faltas de puntualidad en la asistencia al trabajo cuando exceda de treinta minutos
en un mes.

2. La desobediencia a la direccion de la empresa o a quienes se encuentren con facultades de

direccion u organizacion en el ejercicio regular sus funciones en cualquier materia de trabajo.

Si la desobediencia fuese reiterada o implicase quebranto manifiesto de la disciplina en el

trabajo o de ella se derivase perjuicio para la empresa o para las personas podra ser calificada

como falta muy grave.

Descuido importante en la conservacion de los géneros o del material de la empresa.

Simular la presencia de otro trabajador, fichando o firmando por él.

Las discusiones con otros trabajadores en presencia del publico o que trascienda a éste.

Emplear para uso propio articulos, enseres o prendas de la empresa, o sacarlos de las

instalaciones o dependencias de la empresa a no ser que exista autorizacion.

Realizar, sin el oportuno permiso, trabajos particulares durante la jornada laboral.

La inasistencia al trabajo sin la debida autorizacién o causa justificada de dos dias en seis

meses.

9. La comision de tres faltas leves, aunque sea de distinta naturaleza, dentro de un trimestre y
habiendo mediado sancién o amonestacion por escrito.
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Art. 67. Faltas muy graves. —Se consideraran como faltas muy graves las siguientes:

1. Faltar mas de dos dias al trabajo sin la debida autorizacién o causa justificada en un afo.

2. La simulacion de enfermedad o accidente.

3. Elfraude, deslealtad o abuso de confianza en las gestiones encomendadas, asi como el trato
con los otros trabajadores o con cualquier otra persona durante el trabajo, o hacer
negociaciones de comercio o industria por cuenta propia o de otra persona sin expresa
autorizacion de la empresa, asi como la competencia desleal en la actividad de la misma.

4. Hacer desaparecer, inutilizar o causar desperfectos en materiales, Utiles, herramientas,
maquinarias, aparatos, instalaciones, edificios, enseres y documentos de la empresa.

5.  Elrobo, hurto o malversacion cometidos tanto a la empresa como a los compaferos de trabajo
0 a cualquier otra persona dentro de las dependencias de la empresa o durante la jornada
laboral en cualquier otro lugar.

6. Violar el secreto de la correspondencia o documentos reservados de la empresa, o revelar a

personas extrafas a la misma el contenido de éstos.

Originar frecuentes rifias y pendencias con los compafieros de trabajo.

Falta notoria de respeto o consideracion al publico.

Malos tratos de palabra u obra o a la falta de respeto y consideracion a los jefes o sus familiares,

asi como a los compafieros y subordinados.

© N
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10. Toda conducta, en el ambito laboral, que atente gravemente al respeto a la intimidad y dignidad
mediante la ofensa, verbal o fisica, de caracter sexual. Si la referida conducta es llevada a cabo
prevaliéndose de una posicion jerarquica, supondra una circunstancia agravante de aquélla.

11. La comision por un superior de un hecho arbitrario que suponga la vulneracion de un derecho
del trabajador legalmente reconocido, de donde se derive un perjuicio grave para el
subordinado.

12. La continuada y habitual falta de aseo y limpieza de tal indole que pueda afectar el proceso
productivo e imagen de la empresa.

13. La embriaguez habitual y drogodependencia manifestada en jornada laboral y en su puesto de
trabajo. El estado de embriaguez o la ingestion de estupefacientes manifestados una sola vez
seran constitutivos de falta grave, siempre que afecte negativamente al desarrollo de su trabajo.

14. Disminucion continuada y voluntaria del rendimiento normal de su trabajo, siempre que no esté
motivada por derecho alguno reconocido por las Leyes.

15. Lareincidencia en falta grave, aunque sea de distinta naturaleza, siempre que se cometa dentro
de los seis meses siguientes de haberse producido la primera.

Art. 68. Régimen de sanciones. —Corresponde a la direccién de la empresa la facultada de imponer
sanciones en los términos estipulados en el presente acuerdo. La sancién de las faltas leves, graves
y muy graves requerira comunicacion escrita a la persona trabajadora, haciendo constar la fecha y
los hechos que la motivan.

Para la imposicion de sanciones se seguiran los tramites previstos en la legislacién vigente.

Art. 69. Sanciones maximas. —Las sanciones que podran imponerse en cada caso, atendiendo a la
gravedad de la falta cometida, seran las siguientes:

1. Por faltas leves: Amonestaciéon verbal, amonestacion por escrito, suspensién de empleo y
sueldo hasta tres dias.

2. Por faltas graves: Suspension de empleo y sueldo de tres a quince dias.

3. Por faltas muy graves: Desde la suspension de empleo y sueldo de dieciséis a sesenta dias
hasta la rescision del contrato de trabajo en los supuestos en que la falta fuera calificada en su
grado maximo.

Art. 70. Prescripcion. —La facultad de la direccion de la empresa para sancionar prescribira para las
faltas leves a los diez dias, para las faltas graves, a los veinte dias, y para las muy graves, a los
sesenta dias, a partir de la fecha en que aquélla tuvo conocimiento de su comisién y, en cualquier
caso, a los seis meses de haberse cometido.

Capitulo 11
De los derechos sindicales de representacion

Art. 71. Derechos. —La empresa respetara el derecho de todos los trabajadores/as a sindicarse
libremente y a no discriminar ni hacer depender el empleo de un trabajador a la condicion de que no
se afilie o renuncie a su afiliacién sindical.

Art. 72. Garantias sindicales. —Los miembros del comité de empresa, delegados de personal y
delegados sindicales, gozaran de las garantias que el Estatuto de los Trabajadores y la Ley Organica
de Libertad Sindical (LOLS) les reconocen.

Art. 73. Organos de representacion. —Los érganos de representacion de los trabajadores/as en la
empresa son los siguientes:

A) La representacion de las personas trabajadoras en la empresa o centro de trabajo que tengan
menos de cincuenta o mas de diez trabajadores, corresponde a los delegados de personal.
Igualmente podra haber un delegado/a de personal en aquellas empresas o centros de trabajo
que cuenten entre seis y diez trabajadores, si asi lo decidieran éstos por mayoria.

B) Los delegados/as de personal ejerceran mancomunadamente ante el empresario la
representacion para la que fueron elegidos, y tendran las mismas competencias establecidas
para los comités de empresa debiendo observar las normas que sobre sigilo profesional estan
establecidas para los mismos miembros del comité de empresa en articulo 65 del Estatuto de
los Trabajadores.

C) El comité de empresa es el o6rgano representativo y colegiado del conjunto de los
trabajadores/as de la empresa o centro de trabajo para la defensa de sus intereses,
constituyéndose en cada centro de trabajo cuyo censo sea de cincuenta o mas trabajadores/as.

Art. 74. Delegados sindicales. —En la empresa 0, en su caso, en los centros de trabajo que ocupen
a mas de cincuenta trabajadore/as y en empresas de doscientos cincuenta trabajadore/as,
cualquiera que sea la clase de su contrato, se elegira uno o dos delegados sindicales. En caso de
que asi fuese, debera tenerse en cuenta lo establecido en el articulo 10 de la Ley Organica 11/1985,
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de 2 de agosto, de Libertad Sindical. Estos delegados sindicales tendran las mismas atribuciones y
garantias que el citado texto legal les reconoce.

Art. 75. Delegados/as sindicales territoriales. —Tendran las mismas facultades que se atribuyen a
los delegados sindicales en la Ley Organica de Libertad Sindical, pero sin permiso retribuido ni
derecho de reunion en los locales de la empresa, dentro del ambito funcional del convenio colectivo.

El posterior desarrollo del resto de sus funciones sera facultad de la comisién paritaria.
Art. 76. Competencias de los delegados/as de personal y comités de empresa.
1. Los delegados de personal y comités de empresa tienen las siguientes competencias:

1.1.  Recibir informacioén que le seré facilitada trimestralmente, al menos sobre la evolucién general
del sector econédmico probable del empleo en la empresa.

1.2. Conocer el balance, la cuenta de resultados, la memoria y, en caso de que la empresa revista
la forma de sociedad por acciones o participaciones, de los demas documentos que se den a
conocer a los socios, y en las mismas condiciones que éstos.

1.3.  Emitir el informe con caracter previo a la ejecucion por parte del empresario en las decisiones
adoptadas por éste, sobre las siguientes cuestiones:

a) Reestructuracion de plantilla y ceses totales, parciales, definitivos o temporales de
aquélla.

b) Reduccidn de la jornada, asi como el traslado total o parcial de las instalaciones.

c) Planes de formacion o revision de sistemas de organizacion.

d) Implantacidn o revision de sistemas de organizacion de la empresa.

e) Estudios de tiempos, establecimiento de sistemas de primas e incentivos y valoracion de

puestos de trabajo.

1.4. Emitir informes cuando la fusién, absorcion o modificacion del estatus juridico de la empresa
suponga cualquier incidencia que afecte al volumen del empleo.

1.5. Conocer los modelos de contratos de trabajo escrito que se utilicen en la empresa, asi como

los documentos relativos a la terminacion de la relacién laboral.

Ser informado de todas las sanciones impuestas por faltas muy graves.

Conocer, trimestralmente al menos, las estadisticas sobre el indice de absentismo y sus

causas, los accidentes de trabajo y enfermedades profesionales, asi como sus

consecuencias, los indices de siniestralidad, los estudios periédicos o especiales del medio
ambiente laboral y los mecanismos de prevencion que se utilizan.

1.8. Anualmente, informacion relativa a la aplicacion en la empresa del derecho de igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, entre la que se incluira datos sobre la
proporcion de mujeres y hombres en los diferentes niveles profesionales, asi como, en su
caso, sobre las medidas que se hubieran adoptado para fomentar la igualdad entre mujeres
y hombres en la empresa y, de haberse establecido un plan de igualdad, sobre la aplicacion
del mismo.

1.9. Ejercer una labor:

a) De vigilancia en el cumplimiento de las normas vigentes en materia laboral, de seguridad
social y empleo, asi como el resto de los pactos, condiciones y usos de empresa en
vigor, formulando, en su caso, las acciones legales oportunas ante el empresario y los
érganos o tribunales competentes.

b) De vigilancia y control de las condiciones de seguridad e higiene en el desarrollo del
trabajo en la empresa, con las particularidades previstas en este orden por el articulo 19
del Estatuto de los Trabajadores.

— —
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1.10. Participar, como se determine por convenio colectivo en la gestion de obras sociales
establecidas en la empresa en beneficio de los trabajadores o de sus familiares. 1.11.
Colaborar con la direccion de la empresa para conseguir el establecimiento de cuantas
medidas procuren el mantenimiento y el incremento de la productividad.

1.12. Informar a sus representados en todos los temas y cuestiones sefialados en este nimero 1
en cuanto directa o indirectamente tengan o puedan tener repercusion en las relaciones
laborales.

2. Los informes que deba emitir el comité, a tenor de las competencias reconocidas en los
apartados 1.3 y 1.4 del nimero anterior, deben elaborarse en el plazo de quince dias. A) Garantias
sindicales: Los miembros del comité de empresa y los delegados de personal, como representantes
legales de los trabajadores, tendran las siguientes garantias:

a) Apertura de expediente contradictorio en el supuesto de sanciones por faltas graves o muy
graves, en el que podran ser oidos, a parte del interesado, el comité de empresa o restantes
delegados de personal.

b) Prioridad de permanencia en la empresa o centro de trabajo respecto de las demas personas
trabajadoras en los supuestos o extincion por causas tecnoldgicas o econémicas.
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c) No ser despedido ni sancionado durante el ejercicio de sus funciones ni dentro del afio siguiente
a la expiracion de su mandato, salvo en caso de que ésta se produzca por revocacion o dimision,
siempre que el despido o sancion se base en la accién del trabajador en el ejercicio de su
representacion, sin perjuicio, por tanto, de lo establecido en el articulo 54 del Estatuto de los
Trabajadores.

Asimismo, no podra ser discriminado en su promocién econdmica y profesional en razodn,
precisamente, del desempefo de su representacion.

d) Expresar colegiadamente, si se trata del comité, con libertad de sus opiniones en las materias
concernientes a la esfera de su representacion, pudiendo publicar y distribuir, sin perturbar el
normal desenvolvimiento del trabajo, las publicaciones de interés laboral o social,
comunicandolo a la empresa.

e) Disponer de un crédito de horas mensuales retribuidas cada uno de los miembros del comité o
delegados de personal en cada control de trabajo, para el ejercicio de sus funciones de
representacion de acuerdo con la siguiente escala.

Delegados/as de personal o miembros del comité de empresa:

- Hasta 100 trabajadore/as: 18 horas.

- De 101 a 250 trabajadore/as: 23 horas.
- De 251 a 500 trabajadore/as: 33 horas.
- De 501 a 750 trabajadore/as: 38 horas.
- De 751 en adelante: 43 horas.

a) Los delegados/as sindicales, delegados/as de personal y miembros del comité de empresa
cuyas retribuciones estén fijadas en parte por comisiones sobre venta o productividad,
percibiran desde el momento de su eleccidn, y durante la utilizacion de las horas de garantia,
el importe correspondiente a promedio de comisién obtenido durante los dias efectivamente
trabajados del mes en cuestion.

b) Derechos de reunion. De conformidad con lo dispuesto en el articulo 4 del Estatuto de los
Trabajadores, los trabajadores/as de una misma empresa tienen derecho a reunirse en
asamblea.

La asamblea podra ser convocada por los delegados/as de personal, el comité de empresa o centro
de trabajo, por un nimero de personas trabajadoras no inferior al 33 por 100 de la plantilla. La
asamblea sera presidida en todo caso por el comité de empresa o los delegados/as de personal
mancomunadamente, que seran responsables del normal desarrollo de la misma, asi como de la
presencia en la asamblea de personas no pertenecientes a la empresa. Sélo podra tratarse en ella
de asuntos que figuren previamente incluidos en el orden del dia. La presidencia comunicara al
empresario la convocatoria y los nombres de las personas no pertenecientes a la empresa que vayan
a asistir a la asamblea y acordard con éste las medidas oportunas para evitar perjuicios en la
actividad normal de la empresa. Cuando por trabajarse en turnos, por insuficiencia de los locales o
por cualquier otra circunstancia no pueda reunirse simultaneamente toda la plantilla sin perjuicio o
alteracion en el normal desarrollo de la actividad, las diversas reuniones parciales que hayan de
celebrarse se consideraran como una solas y fechadas en el dia de la primera.

B) Lugar de reunion:

1. Ellugar de reunion sera el centro de trabajo, si las condiciones del mismo lo permiten, y la misma
tendra lugar fuera de las horas de trabajo, salvo acuerdo con el empresario. 2. El empresario debera
facilitar el centro de trabajo para la celebracion de la asamblea, salvo en los siguientes casos:

a) Sino se cumplen las disposiciones del Estatuto de los Trabajadores.

b)  Si hubiese transcurrido menos de dos meses desde la ultima reunidn celebrada. c) Si aun no
se hubiese resarcido o afianzado el resarcimiento por los dafios producidos en alteraciones
ocurridas en alguna reunién anterior.

d) Cierre legal de la empresa.

Las reuniones informativas sobre convenios colectivos que les sean de aplicacion no estaran
afectadas por el apartado b).

C) Convocatoria, con expresion del orden del dia propuesto por los convocantes, se comunicara al
empresario con cuarenta y ocho horas de antelaciéon, como minimo, debiendo éste acusar recibo.

D) Locales y tabléon de anuncios. Las empresas o centros de trabajo, siempre que sus
caracteristicas lo permitan se pondra a disposicion de los delegados de personal o de comité de
empresa un local adecuado en el que puedan desarrollar sus actividades y comunicarse con los
trabajadores, asi como uno o varios tablones de anuncios.

Las posibles discrepancias se resolveran por los érganos jurisdiccionales competentes.
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Art. 77. Cuotas sindicales. —La empresa podra descontar, a requerimiento de los trabajadores/as,
las cuotas sindicales en la némina.

Art. 78. Horas sindicales. —Las horas sindicales legalmente establecidas, podran ser acumuladas
entre los miembros del comité de empresa, delegados/as de personal y delegados/as sindicales.

Art. 79. Elecciones sindicales. —A efectos meramente electorales y de cara a clarificar el
encuadramiento de cada una de las especialidades o puestos de trabajo en los distintos colegios
electorales, se acuerda la siguiente distribucion del personal:

Colegio A: Técnicos y administrativos, integrado por las siguientes: Grupo Il en adelante
Colegio B: Especialistas y no cualificados: Grupo | y Il

Art. 80. Comités intercentros.

A) Al amparo de lo establecido en el articulo 63.3 del Estatuto de los Trabajadores, en aquellas
empresas donde exista una dispersion de centros, se podra constituir un comité intercentro,
como drgano de representacion colegiado, para servir de resolucion de todas las materias que,
excediendo de las competencias propias de los comités de centro o delegados de personal, por
ser cuestiones que afectan a varios centros de una misma empresa, deban ser tratados con
caracter general.

Al comité intercentros le sera de aplicacion lo dispuesto en el articulo 65 del Estatuto de los
Trabajadores.

B) EI numero maximo de componentes del comité intercentros sera de trece, sus miembros seran
designados de entre los componentes en los distintos comités de centro o delegados de
personal y en la constitucion del comité se guardara la proporcionalidad de los sindicatos, segun
los resultados electorales de la empresa.

Para la distribucidon de puestos entre los sindicatos, se seguiran las reglas establecidas en el
articulo 71.2.b) del Estatuto de los Trabajadores, sustituyéndose el término lista por el de
sindicato, y el voto vélido por el de miembro de comité o delegado de personal. La designacién
de miembro de comité intercentros se realizara por los sindicatos mediante comunicacién
dirigida a la empresa.

La composicion del comité intercentros se comunicara al Servicio de Mediacion, Arbitraje y
Consulta publicandose en los tablones de anuncios.

C) Elcomité intercentro asume las competencias previstas en los articulos 64 y 41 del Estatuto de
los Trabajadores, cuando las medidas o reivindicaciones afecten a mas de un centro de trabajo.
El comité intercentro se regira en su funcionamiento por las normas establecidas en el Estatuto
de los Trabajadores para los comités y sus decisiones en las materias de su competencia seran
vinculantes para la totalidad de los trabajadores/as.

Capitulo 12
Comision paritaria

Art. 81. Comision paritaria. —Las partes negociadoras, conscientes de la necesidad de seguir
desarrollando un clima de buenas relaciones entre trabajadores/as y empresarios/as, estan de
acuerdo en crear una comision paritaria compuesta por seis representantes de las centrales
sindicales, por un parte tres de CC OO, tres por UGT y seis representantes por la parte empresarial.

Esta comision tendra su domicilio, a efectos de convocatoria, en las sedes de las diferentes
organizaciones firmantes de este convenio: CC OO, calle Lope de Vega, nimero 38, 28014 Madrid;
UGT, avenida de América, numero 25, 28002 Madrid.

En cualquier cuestion que pudiera surgir en razén del cumplimiento, interpretacion, alcance o
aplicacion del presente convenio, las partes se comprometen, a partir del momento de planteamiento
de la cuestion a no hacer uso de ninguna accion coactiva ni de fuerza sin previo sometimiento a la
comision paritaria que se nombra al efecto, y que debera emitir su resolucién en un plazo no superior
a veinte dias naturales desde la recepcion de la solicitud de convocatoria.

De sus reuniones se levanta acta que sera firmada tanto si existe acuerdo como si no, por todas las
partes asistentes. Los acuerdos de la comision paritaria requerirdn para su validez los mismos
requisitos exigidos en el apartado 3 del articulo 89 del Estatuto de los Trabajadores.

La comision paritaria desarrollara las siguientes funciones:

A) Interpretacion de lo pactado: Tendra capacidad para discernir cualquier consulta que se formule
sobre el texto pactado y su resolucion tendra fuerza vinculante.

B) Mediacion de conflictos: Si en el ambito de la empresa no se llegase a ningun acuerdo en un
conflicto surgido, cualquier trabajador o empresario podra acudir a la comision en solicitud de
su mediacion para resolverlo.

C) Ante cualquier situacidon de conflicto colectivo en el ambito territorial del Convenio, sera
preceptiva y obligatoria la convocatoria y reunidn de la comision.
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D) En caso de no llegar a acuerdos, la comisiéon podra nombrar a uno o mas arbitros para su
resolucion o remitir a las partes a los organismos competentes.

E) La comision paritaria se reunira, al menos, una vez cada semestre o cuando sea convocada
por alguna de las partes.

F) A los efectos de composicion de la comision, ninguna de las partes designa representantes
fijos. A las reuniones podran acudir los asesore/as de las partes con voz, pero sin voto. Las
horas destinadas por cada miembro de la comisiéon a las reuniones de las mismas seran
retribuidas conforme a los salarios que se vinieren percibiendo y no computaran a efectos de
limites de horas sindicales. La emision, si detectara cualquier anomalia, se dirigira a las
empresas y trabajadores a quienes sean imputables, a fin de que sean subsanadas.

Capitulo 13
Organizacion del trabajo y nuevas tecnologias

Articulo 82. Teletrabajo. —Los avances tecnoldgicos estan facilitando a las empresas la posibilidad
de organizar el trabajo de manera mas flexible, tanto respecto al tiempo como al lugar de la
prestacion laboral. Es por ello que las partes negociadoras convienen en reconocer el teletrabajo
como una forma de realizacion de la actividad laboral que facilita una mejor conciliacién de la vida
laboral y personal bajo los siguientes principios y criterios:

— Principio de voluntariedad, tanto para los trabajadores/as como para la empresa.

— Principio de reversibilidad, tanto para los trabajadores/as como para la empresa.

— Principio de igualdad respecto a los trabajadores/as que desempefian sus funciones en las
instalaciones de la empresa.

— Criterio de adecuacion a la funcion, esto es, que la misma pueda ser realizada mediante
teletrabajo.

— Criterio de idoneidad que implica el cumplimiento por parte de los trabajadores/as de los
requisitos necesarios para desempefar el teletrabajo.

Correspondera a las empresas ofrecer esta modalidad de prestacion laboral al personal que, por sus
aptitudes, nivel de desempefio, autonomia y puesto ocupado pueda asumir la practica del teletrabajo
sin incidencia en los niveles de organizacion y productividad del servicio. Al efectuar dicho
ofrecimiento, la empresa determinara la frecuencia del teletrabajo y los dias en que se realizara el
mismo. En los supuestos de trabajadores/as con problemas graves de salud y/ o movilidad o
necesidad suficientemente acreditada de atender temporalmente a familiares de primer grado de
consanguinidad por causa de enfermedad grave, las empresas procuraran ampliar la frecuencia de
los dias en que se realizara el teletrabajo o conceder con caracter excepcional y temporal la
posibilidad de teletrabajo siempre y cuando la actividad desempefiada lo permita.

Derecho a la intimidad y geolocalizacion

Articulo 83. Derecho a la intimidad ante la utilizacién de sistemas de geolocalizacién en el ambito
laboral. —Todas las personas que presten sus servicios en las empresas afectadas por el ambito
funcional del presente Convenio tienen derecho a que se respete su intimidad ante la utilizacion de
sistemas de geolocalizacion y, por tanto, los empleadores solo podran tratar los datos obtenidos a
través de estos sistemas en su ejercicio de funcion de control que deberan realizar conforme al
marco legal.

Se establece la obligacion de las empresas de garantizar que, cualquier dispositivo de
geolocalizacién implantado, cese o deje de estar operativo a partir del momento en que finalice la
jornada laboral del trabajador.

Las personas trabajadoras conoceran de forma clara e inequivoca la existencia, y caracteristicas de
los dispositivos utilizados. Se negociara en el plazo establecido la articulacion de los derechos de
acceso, rectificacion, limitacién del tratamiento y supresion.

Articulo 84. Uso de dispositivos de videovigilancia y de grabacion de sonidos en el lugar de trabajo.
—Todos los trabajadores y trabajadoras que prestan o presten sus servicios en las empresas
afectadas por el ambito funcional del presente Convenio deberan tener garantizado su derecho a la
intimidad frente al uso de dispositivos de videovigilancia y de grabacion de sonidos en el lugar de
trabajo.

Los empleadores exclusivamente podran hacer uso de la informaciéon obtenida a través de los
sistemas de videovigilancia en el ejercicio de sus funciones de control, y siempre dentro del marco
legal.

No sera posible la utilizaciéon de sistemas de grabacion de sonidos excepto cuando resulten
relevantes los riesgos para la seguridad de las instalaciones, bienes y personas derivados de la
actividad que se desarrolle en el centro de trabajo.
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La adopcidén de cualquier medida en relacion al uso por el empleador de estos dispositivos, asi como
al tratamiento de la informacion en ellos contenida, debera atender a la existencia de un fin legitimo,
y debera respetar los principios de proporcionalidad e intervencién minima. Los datos objeto de
tratamiento deberan ser adecuados, pertinentes y limitados en relacidon con los fines para los que
son tratados

Queda expresamente prohibida la instalacion de sistemas de grabacion de videovigilancia y de
grabacion de sonidos en los lugares destinados al descanso o esparcimiento de las personas
trabajadoras.

Se informara con caracter previo a la instalacion de cualquiera de los sistemas no prohibidos a la
representacion de los trabajadores, expresando las causas que concurren para su instalacion, asi
como, sus caracteristicas y funcionamiento, sefalizando con claridad su existencia para el
conocimiento claro e inequivoco por las personas trabajadoras.

Articulo 85. Derecho a la intimidad y tratamiento de datos en el &mbito laboral. —EIl uso de datos
personales del empleado requerird su consentimiento expreso. En este sentido, la instalacion de
elementos de controles biométricos en el centro o puesto de trabajo requerira la aceptacion del
trabajador y debera ser consultado a la representaciéon de los trabajadores. En todo caso, en el
tratamiento de datos la empresa se regira por el principio de intervencion minima y proporcionalidad
al fin pretendido, asi como por las disposiciones comunes contenidas en este titulo.

Articulo 86. Derecho a la intimidad y uso de dispositivos digitales. —Todas las personas que presten
sus servicios en las empresas afectadas por el ambito funcional del presente Convenio tienen
derecho a la proteccion de su intimidad en el uso de los dispositivos digitales puestos a su
disposicién por el empleador/a, que sélo podra acceder a los contenidos derivados de dicho uso a
los exclusivos efectos de controlar las obligaciones laborales o estatutarias y de garantizar la
integridad de dichos dispositivos en los términos establecidos por la legislacidn vigente y el presente
texto. Los criterios de utilizacion de los dispositivos digitales” seran negociados con la representacion
de los trabajadores.

Asimismo, deberan establecerse en el mismo plazo con la participacion de la representacion de los
trabajadores los criterios de acceso del empleador a los dispositivos digitales de uso por los
trabajadores y trabajadoras, especificandose de modo preciso: los usos autorizados, las garantias
para preservar la intimidad de los trabajadores, los periodos de tiempo de uso de tales dispositivos
para uso privado.

La informacién acerca de los criterios establecidos en este precepto debera transmitirse a los
trabajadores y trabajadoras de forma clara e inequivoca, debiendo desarrollarse actividades
formativas en tal sentido que aseguren el correcto conocimiento de los criterios.

Desconexion digital

Articulo 87. Derecho a la desconexion digital. —Los cambios tecnoldgicos producidos en las ultimas
décadas han provocado modificaciones estructurales en el ambito de las relaciones laborales. Es
innegable que hoy en dia el fendmeno de la «interconectividad digital» esté incidiendo en las formas
de ejecucion del trabajo mudando los escenarios de desenvolvimiento de las ocupaciones laborales
hacia entornos externos a las clasicas unidades productivas: empresas, centros y puestos de trabajo.
En este contexto, el lugar de la prestacién laboral y el tiempo de trabajo, como tipicos elementos
configuradores del marco en el que se desempenfa la actividad laboral, estan diluyéndose en favor
de una realidad mas compleja en la que impera la conectividad permanente afectando, sin duda, al
ambito personal y familiar de los trabajadores y trabajadoras. Es por ello por lo que las partes
firmantes de este Convenio coinciden en la necesidad de impulsar el derecho a la desconexion digital
una vez finalizada la jornada laboral. Consecuentemente, salvo causa de fuerza mayor o
circunstancias excepcionales, reconoce el derecho de los trabajadore/as a no responder a los mails
0 mensajes profesionales fuera de su horario de trabajo.

Las personas trabajadoras tienen Derecho a la intimidad y uso de dispositivos digitales en el &mbito
laboral y derecho a la desconexion digital para asegurar, fuera del tiempo de trabajo legal o
convencionalmente establecido, el respeto de su tiempo de vacaciones y descanso. Y de su
intimidad personal y familiar.

Se fomentara el derecho a la conciliacion de la actividad laboral y la vida personal y familiar. La
empresa determinaréa acciones formativas y de sensibilizacion sobre un uso razonable de
dispositivos digitales que, ademas, evite el riesgo de fatiga informatica.

Las empresas elaboraran una politica interna que garantice el derecho a la desconexion laboral en
los casos de desarrollo total o parcial del trabajo a distancia y, especialmente, en el domicilio del
empleado asociado al uso de dispositivos digitales con finalidad laboral.
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Se reconoce el derecho de las personas trabajadoras a no responder a los mails o mensajes
profesionales fuera de su horario de trabajo, salvo causa de fuerza mayor o circunstancias
excepcionales", asi como a no atender a las llamadas en su teléfono mévil corporativo una vez que
haya terminado su jornada.

Las personas trabajadoras tendran derecho a la desconexion digital a fin de garantizar, fuera del
tiempo de trabajo legal o convencionalmente establecido, el respeto de su tiempo de descanso,
permisos y vacaciones, asi como de su intimidad personal y familiar.

Las empresas junto con la representacion legal de los trabajadores/as desarrollaran los criterios para
el ejercicio del derecho a la desconexion digital en los que al menos se especificaran las modalidades
del ejercicio del derecho a la desconexion, especialmente en el supuesto de trabajado a distancia o
en el domicilio del empleado.

La informacion, formacion y sensibilizacion acerca de los criterios establecidos en este precepto
debera transmitirse a los trabajadores y trabajadoras de forma clara e inequivoca, debiendo
desarrollarse actividades formativas en tal sentido que aseguren el correcto conocimiento de los
criterios.

Las empresas no podran tomar medidas contra las personas trabajadoras que hagan uso efectivo
de su derecho a la desconexidn digital implantado en el seno de la empresa.

Se garantizara el Derecho a la intimidad en el uso de camaras o sistemas de geolocalizacion.

Articulo 88. La transformacion digital. —La empresa informara a la representacion de los
trabajadores con antelacion de al menos un mes a la toma de la decision de aquellas propuestas de
transformacion digital o tecnoldgica que no supongan modificacién sustancial en las condiciones de
trabajo pero que pudieran tener cualquier efecto sobre el empleo y los métodos o formas de trabajo.
La informacién debera acompanar el detalle de las consecuencias, las nuevas formas operativas y
las modificaciones tecnoldgicas en las que se incida, asi como exposicion de las razones que
acompafien a la decisién tomada. Todo ello adicionalmente a los derechos de informacion y
participacion ya reconocidas en el presente Convenio y en el Estatuto de los Trabajadores.

Articulo 90. Disposiciones comunes —Son disposiciones comunes a todos los derechos
contemplados en este capitulo las siguientes:

a) La adopcion de cualquier medida en relacion al uso por el empleador de estos dispositivos y el
tratamiento de datos obtenidos de su uso, debera tanto contar con la previa comunicacion
expresa, clara e inequivoca a la representacion legal de los trabajadores, como atender a la
existencia de un fin legitimo, y respetar los principios de proporcionalidad e intervencion minima.

b) Todas las personas que presten sus servicios en las empresas afectadas por el ambito funcional
del presente Convenio deberan ser informados de los derechos que les asisten relativos a la
proteccién de sus datos de caracter personal, asi como del contenido de los criterios de
utilizacion del uso de dispositivos digitales en el ambito laboral y del tratamiento, informacion y
datos obtenidos a través de dichos sistemas.

c) Los datos objeto de tratamiento deberan ser adecuados, pertinentes y limitados en relacion con
los fines para los que son tratados. Todos los derechos contenidos en este capitulo quedan
afectos al posible ejercicio los trabajadores de sus derechos de acceso, rectificacion, limitacion
del tratamiento y supresién de datos

d) Sin perjuicio de lo especificamente recogido en la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales y
en el presente Convenio en el apartado relativo a la seguridad y salud de los trabajadores, es
obligacion del empresario la de consultar a los mismos, con la debida antelacion, sobre la
adopcion de cualquier decision relativa a la planificaciéon y la organizacion del trabajo en la
empresa y la introduccién de nuevas tecnologias, en todo lo relacionado con las consecuencias
que éstas pudieran tener para la seguridad y la salud de los trabajadores, derivadas de la
eleccion de los equipos, la determinacion y la adecuacién de las condiciones de trabajo y el
impacto de los factores ambientales en el trabajo.

Compromiso con el medio ambiente

El medio ambiente ha llegado a convertirse en un factor importante para la viabilidad de las
empresas, y por tanto para el mantenimiento del empleo. Pero para lograr un buen resultado en este
camino hacia la sostenibilidad de la industria, es necesario que los trabajadores se impliquen y
participen en las iniciativas de las empresas, por lo que esta interaccion medio ambiente-empresa-
trabajador/a debe quedar recogida en la negociacion colectiva.

Articulo 91. Organos de participacion. —Los representantes de los trabajadores pueden ser los
propios delegados de personal en empresas muy pequefas. En las empresas de mas de 50
trabajadores/as se podran constituir Comités de Medio Ambiente u otros 6rganos especificos de
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participacion, de caracter paritario, para la consulta regular y periédica de las actuaciones de la
empresa en materia de medio ambiente. En su ausencia, los Comités de Seguridad y Salud asumiran
competencias en medio ambiente.

Seran nulas y sin efecto las decisiones del empresario/a que supongan cualquier tipo de sancién o
de discriminacién en las condiciones de trabajo o de empleo por razén de la interposicion de
acciones legales o de iniciativas por parte de los trabajadores/as o de sus representantes en defensa
del medio ambiente. 2. El tiempo dedicado al ejercicio de las funciones de representacion en materia
de medio ambiente computara a cargo del crédito horario establecido por la normativa aplicable en
la empresa o centro de trabajo. Computara como tiempo de trabajo efectivo las horas dedicadas a
reuniones del Comité de Medio Ambiente, a otras reuniones convocadas por el empresario para
tratar asuntos medioambientales y las dedicadas a acompafar a los inspectores y agentes
ambientales en las visitas que realicen a las instalaciones de la empresa o centro de trabajo.

Articulo 92. Competencias.

a) Colaborar con la direccion de la empresa o centro de trabajo en la adecuada gestion
medioambiental, promoviendo la cooperacion de los trabajadores/as en el desarrollo de dicha
gestidon y en el cumplimiento de la normativa ambiental.

b) Ser consultados con caracter previo a su implantacion respecto a:

1. Las decisiones que fuera a adoptar la empresa respecto la implantacion de nuevas
tecnologias o cualquier otra medida de la que se puede derivar algun tipo de riesgo
ambiental.

2. La implantacién y funcionamiento de los sistemas de gestion ambiental que la empresa
pudiera establecer.

c) Colaborar en las actividades de formaciéon de medio ambiente, tanto en el disefio como en el
desarrollo de las mismas.

d) Ejercer una labor de vigilancia y control sobre la aplicacion y cumplimiento de la normativa
medioambiental en el seno de la empresa o centro de trabajo.

e) Participar en la elaboracion de la informacion en materia de medio ambiente. f) En aquellas
empresas que hayan adoptado un Sistema de Gestion Ambiental (UNE EN ISO 14001, EMAS...)
se garantizara la participacion de los trabajadores/ as, a través de sus representantes, en:

e Laformulacion de las politicas medioambientales de la organizacion.

e Las evaluaciones medioambientales iniciales.

* El establecimiento y la aplicacion del sistema de gestion ambiental y auditorias
medioambientales. ¢ Los 6rganos de gestion medioambientales.

e Los grupos de trabajo y de auditorias.

e La elaboracion de los informes y/o declaraciones medioambientales de la empresa.

Articulo 93. Para el desarrollo de estas competencias, estaran facultados para:

a) Recibir de la empresa toda la informacién que ésta deba aportar a las autoridades competentes
en relacion con:

1. Los aspectos ambientales de la empresa o centro de trabajo.

2. Las medidas de prevencion y control de los accidentes graves.

3. La informacién que la empresa emita sobre su situacion medioambiental, incluyendo las
auditorias y evaluaciones de riesgos ambientales, asi como planes y medidas que adopte
en esta materia. 4. Asimismo deberan recibir de la empresa la documentacion relativa a
solicitudes de autorizaciones o licencias, comunicaciones, expedientes, denuncias,
sanciones, etc., que la empresa pudiera presentar en materia medioambiental.

b) Recabar del empresario la adopcion de medidas tendentes a reducir los riesgos
medioambientales y presentar propuestas de mejora de la gestion ambiental de la empresa.

c) Acceder a cualquier lugar del centro de trabajo para evaluar las condiciones medioambientales
de la empresa y comunicarse con los trabajadores/as durante la jornada de trabajo. d)
Acompafar a los distintos cuerpos de inspeccion y vigilancia ambiental que pudieran visitar la
empresa o centro de trabajo, pudiendo formular ante ellos las observaciones que consideren
oportunas.

Articulo 94. Para poder ejercer todas estas competencias y facultades los representantes de los
trabajadores necesitan MEDIOS y FORMACION:

1. Las personas trabajadoras deberan recibir, por parte de la empresa, la formacién adecuada en
relacion con el impacto ambiental asociado a su puesto de trabajo.

2. El empresario debera proporcionar a los representantes de las personas trabajadoras que
asuman las funciones en materia de medio ambiente en el seno de la empresa o centro de
trabajo los medios y la formacion en materia de medio ambiente que resulten necesarios para
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el ejercicio de sus funciones. La formacién debera ser facilitada por la empresa mediante sus
propios medios 0 mediante concierto con organismos o entidades especializadas en la materia,
no recayendo su coste, en ningun caso, sobre los trabajadores/as. El tiempo dedicado a la
formacién sera considerado como tiempo de trabajo a todos los efectos.

DISPOSICIONES ADICIONALES

Primera. Descuelgue salarial. —Se estara a lo establecido en el articulo 82.3 y 41.4 del Texto
refundido del estatuto de los Trabajadores, aprobado por el RD Legislativo 2/2015 de 23 de octubre.

Segunda. Derecho supletorio y concurrencia. —En lo no previsto en el presente convenio colectivo,
se estara a la legislacion vigente, disposiciones concordantes y cualquier otra norma aplicable.

Tercera. Acoso moral en el trabajo. —Podra entenderse como acoso moral las siguientes
situaciones:

a) Situacion en la que una persona o en ocasiones un grupo de personas ejerce una violencia
psicologica extrema de forma sistematica y recurrente y durante un tiempo prolongado, sobre
otra persona o personas en el lugar de trabajo, con la finalidad de destruir su reputacion,
perturbar el ejercicio de sus labores y lograr finalmente que esa persona o personas acaben
abandonando el lugar de trabajo.

b) EI Acoso Moral en el ambito laboral, sefial de continuo y deliberado maltrato verbal y modal que
recibe un trabajador por parte de otro u otros que se comportan con él cruelmente con vistas a
lograr su aniquilacion y destruccion psicoldgica y a obtener su salida de la empresa a través de
diferentes procedimientos.

¢) Una actuacioén por la que un superior aisla a un trabajador sometiéndole a la anulacion de su
capacidad profesional y al deterioro psicoldgico, sin que existan causas profesionales objetivas.
El hostigado acaba cayendo en un estado depresivo que, en la mayoria de los casos, le conduce
a diversas enfermedades.

En conclusidn, es el ejercicio de la violencia psicoldgica extrema que se realiza por una o mas
personas sobre otra en el ambito laboral, respecto de la que existe una relacidon asimétrica de poder.
Se establecen los principios generales:

1. Que el empresario/a junto con la Representacion Legal de los trabajadores (R.L.T.), planificaran
el trabajo para prevenir cuanto sea posible el riesgo de persecucién psicoldgica en el trabajo.

2. Que el empresario debera de manifestar de modo inequivoco que estas formas de persecucion
no van a ser en absoluto toleradas.

El empresario junto con la R.L.T., debera de adoptar las medidas siguientes:

1. Deberan de prever procedimientos que permitan encauzar los problemas de persecucion
psicoldgica, la existencia de fallos inherentes a la organizacion del trabajo por problemas de
cooperacion y colaboracion entre los trabajadores.

2. Deberan de adoptar eficaces medidas de forma inmediata ante la existencia de estos problemas
y realizaran un analisis para comprobar si los mismos se deben a una inadecuada organizacion
del trabajo.

3. Que los trabajadores/as sometidos al acoso o persecucion deberan recibir alguna forma de
ayuda o apoyo inmediato.

Cuarta. Discriminacion. —Asimismo, el Auxiliar de Caja y el Ayudante de vendedor, al cumplir dos
anos de antigliedad, pasaran a pertenecer a la especialidad o puesto de trabajo inmediatamente
superior, cajero y dependiente vendedor especializado respectivamente, es decir,
reconociéndoseles la nueva especialidad o puesto de trabajo a partir de ese momento a todos los
efectos legales.

DISPOSICIONES TRANSITORIAS

Primera. —Clausula de sometimiento expreso al Instituto Laboral de la Comunidad de Madrid y a los
procedimientos regulados en el acuerdo interprofesional sobre la creacion del sistema de solucion
extrajudicial de conflictos de dicho Instituto Laboral y su Reglamento, de 11 de julio de 2018
(publicados en el Boletin Oficial de la Comunidad de Madrid los dias 8 de agosto y 21 de septiembre
de 2018), a incorporar en los convenios colectivos, articulos 14.2 parrafo 2.0, del citado Reglamento
y 85.2.¢e, del Estatuto de los Trabajadores o normas que lo sustituyan o complementen.

Las discrepancias producidas en el seno de la comisién paritaria se solventaran de acuerdo con los
procedimientos regulados en el acuerdo interprofesional sobre la creacion del sistema de solucion
extrajudicial de conflictos y del Instituto Laboral de la Comunidad de Madrid y en su Reglamento
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La solucién de los conflictos colectivos de interpretacion y aplicacion de este convenio colectivo, o
de cualquier otros que afecten a los trabajadore/as y empresario/as incluidos en su ambito de
aplicacion, se efectuara conforme a los procedimientos regulados en el acuerdo interprofesional
sobre la creacion del sistema de solucidon extrajudicial de conflictos y del Instituto Laboral de la
Comunidad de Madrid y en su Reglamento.

Las partes firmantes del presente convenio se comprometen a iniciar las gestiones oportunas ante
los 6rganos competentes del Instituto Laboral de la Comunidad de Madrid, para la entrada de las
organizaciones patronales firmantes, COPYME, en la estructura de dicho Instituto como miembros
de pleno derecho.

Segunda. Enfermedad y accidentes. —Las partes firmantes se comprometen en la proxima
negociacion del Convenio Colectivo a realizar un estudio para analizar la regulacion de la
incapacidad temporal recogida en el articulo 56 de este Convenio Colectivo.

ANEXO |
IGUALDAD

Conjunto de reglas, directrices y obligaciones respecto a los planes de igualdad
Concepto, diagndstico y objetivo

De conformidad con lo dispuesto en la Ley Organica 3/2007, las empresas estan obligadas a
respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral, y con esta finalidad deberan
adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres,
medidas que deberan negociar con los representantes de los trabajadores en la forma que se
determine en la legislacion laboral.

En las empresas de mas de 50 trabajadores/as, tengan uno o mas centros de trabajo, las medidas
de igualdad a que se refiere el parrafo anterior deberan dirigirse a la elaboracion y aplicacién de un
plan de igualdad.

Las empresas elaboraran y aplicaran un plan de igualdad, previa negociacion o consulta, en su caso,
con la representacion legal de los trabajadores/as.

Con caracter previo se elaborara un diagndstico negociado en el seno de la Comisién Negociadora
del Plan de Igualdad, para lo cual, la direccién de la empresa facilitara todos los datos e informacion
necesaria, asi como los datos del Registro regulados en el articulo 28, apartado 2 del Estatuto de
los Trabajadores.

En las empresas de mas de 50 personas trabajadoras, tengan uno o mas centros de trabajo, las
medidas de igualdad a que se refiere el parrafo anterior deberan dirigirse a la elaboracion y
aplicacion de un plan de igualdad.

Se garantiza el acceso de la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras o, en su defecto,
de los propios trabajadores y trabajadoras, a la informacién sobre el contenido de los Planes de
Igualdad y la consecucién de sus objetivos.

A efectos de lo regulado en el presente convenio, respecto a los planes de igualdad y a los
diagnosticos de situacion, debera tenerse en cuenta lo sefialado en el articulo 5 de la Ley Organica
3/2007, segun el cual no constituird discriminacion en el acceso al empleo, incluida la formacion
necesaria, una diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con el sexo cuando,
debido a la naturaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto en el que se lleven a
cabo, dicha caracteristica constituya un requisito profesional esencial y determinante, siempre y
cuando el objetivo sea legitimo y el requisito proporcionado.

Con esta finalidad, el presente convenio recoge a continuacion una serie de directrices y reglas en relacion
con los planes de igualdad y los diagndsticos de situacion que podran seguir las empresas de mas de 50
trabajadores/as incluidas dentro de su ambito de aplicacion, y cuya finalidad es facilitar a estas ultimas la
aplicacion e implantacion de la Ley Organica 3/2007. Siendo los objetivos prioritarios del plan de igualdad
las materias que afecten a la igualdad de trato y de oportunidades en:

- Acceso al empleo.

- Clasificacion profesional.

- Proceso de seleccién y contratacion.

- Clasificacion profesional.

- Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
- Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
- Infrarrepresentacion femenina.

- Formacioén.

- Promocion.
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B)

Retribuciones.

Distribucién del tiempo de trabajo.

Aquellas que puedan ser identificadas en funcion de las caracteristicas del puesto de trabajo.
Acoso sexual y acoso por razén de sexo.

Embarazo o maternidad.

Concepto de los planes de igualdad: Como establece la Ley Organica 3/2007 los planes de
igualdad de las empresas son un conjunto ordenando de medidas, adoptadas después de
realizar un diagnostico de situacién, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres y eliminar la discriminacién por razén de sexo.

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

Diagndstico de situacion: Previamente a la fijacion de los objetivos de igualdad que en su caso
deban alcanzarse, se elaborara un diagnéstico de situacion, el cual, debe realizarse en el seno
de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad, cuya finalidad sera constatar, si las hubiere,
la existencia de situaciones de desigualdad de trato u oportunidades entre hombres y mujeres
carentes de una justificacion objetiva y razonable, o situaciones de discriminacién por razén de
sexo que supongan la necesidad de fijar dichos objetivos.

De todo ello las empresas daran cuenta por escrito a los representantes de los trabajadores,
pudiendo estos emitir el correspondiente informe si asi lo estiman adecuado.

Algunas cuestiones susceptibles de ser analizadas en el diagndstico de situacion son:

a) Distribucion de la plantilla en relacion con edades, antigiiedad, departamento, nivel
jerarquico, grupos profesionales y nivel de formacion.

b) Distribucién de la plantilla en relacion con tipos de contratos.

c) Distribucion de la plantilla en relacion con grupos profesionales y salarios.

d) Distribucion de la plantilla en relacidon con ordenacion de la jornada, horas de trabajo,
régimen de turnos y medidas de conciliacion de la vida familiar y laboral.

e) Distribucién de la plantilla en relacién con la representacién sindical.

f)  Ingresos y ceses producidos en el ultimo afio especificando grupo profesional, edad y tipo
de contrato.

g) Niveles de absentismo especificando causas y desglosando las correspondientes a
permisos, incapacidades u otras.

h) Excedencias del ultimo afio y los motivos.

i)  Promociones del ultimo afio especificando grupo profesional y puesto a los que se ha
promocionado, asi como promociones vinculadas a movilidad geografica.

j) Horas de formacion del ultimo afio y tipo de acciones formativas.

k) Los criterios y canales de informacién y/o comunicacion utilizados en los procesos de
seleccion, formacion y promocion.

I)  Los métodos utilizados para la descripcion de perfiles profesionales y puestos de trabajo,
el lenguaje y contenido de las ofertas de empleo y de los formularios de solicitud para
participar en procesos de seleccion, formacién y promocion.

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

Tales objetivos, que incluirdn las estrategias y practicas para su consecucion, irdn destinados
preferentemente a las areas de acceso al empleo, formacion, clasificacion y promocion
profesional, condiciones retributivas y de jornada, conciliacion de la vida familiar, etcétera, y
entre otros podran consistir en:

a) Promover procesos de selecciéon y promocion en igualdad que eviten la segregacion y
horizontal y la utilizacion del lenguaje sexista.

b) Promover la inclusién de mujeres en puestos que impliquen mando y/o responsabilidad.

c) Establecer programas especificos para la seleccion de mujeres en puestos en los que estan
subrepresentadas.

d) Revisar la incidencia de las formas de contratacion atipicas (contratos a tiempo parcial y
modalidades de contratacion temporal) en el colectivo de trabajadoras con relacion al de
trabajadores y adoptar medidas correctoras en caso de mayor incidencia sobre estas de
tales formas de contratacion.

e) Garantizar el acceso en igualdad de hombres y mujeres a la formacion de empresa tanto
interna como externa, con el fin de garantizar la permanencia en el empleo de las mujeres,
desarrollando su nivel formativo y su adaptabilidad a los requisitos de la demanda de
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empleo. f) Informacién especifica a las mujeres de los cursos de formacién para puesto que
tradicionalmente hayan estado ocupados por hombres.

g) Realizar cursos especificos sobre igualdad de oportunidades.

h) Revisar los complementos que componen el salario para verificar que no estén encerrando
una discriminacion sobre las trabajadoras.

i)  Promover procesos y establecer plazos para corregir las posibles diferencias salariales
existentes entre hombres y mujeres.

j)  Conseguir una mayor y mejor conciliacion de la vida familiar y laboral de hombres y mujeres
mediante campafas de sensibilizacion, difusion de los permisos y excedencias legales
existentes, etcétera.

k) Establecer medidas para detectar y corregir posibles riesgos para la salud de las
trabajadoras, en especial de las mujeres embarazadas, asi como acciones contra los
posibles casos de acoso moral y sexual.

D) Competencias de las empresas y los representantes de los trabajadores en la elaboracion de
los planes de igualdad y régimen transitorio.
Sera competencia de la empresa realizar el diagnéstico de situacion.
La documentacion que se desprenda de dicho diagndstico sera facilitada a efectos de informe
a los representantes de los trabajadores.

E) Evaluacién y seguimiento de las acciones.
Con el objeto de realizar un seguimiento del cumplimiento y desarrollo de este Plan de Igualdad,
se creard una comision de seguimiento constituida por la direccion de la empresa y la
representacion sindical de los trabajadores, que se reunird al menos semestralmente o a
peticidon de cualquiera de las partes.
Lo previsto en el parrafo anterior se entendera sin perjuicio del seguimiento de la evolucion de
los acuerdos sobre planes de igualdad por parte de la comision paritaria, la cual podra participar
en el seguimiento de los mismos, pues debera ser informada de la implantacion de los planes
de igualdad que se lleven a cabo en los sectores afectados por el presente convenio.
Seran, asimismo, cometidos de esta comisioén:

- ldentificar &mbitos prioritarios de actuacion.

- Promover acciones formativas y de sensibilizacion que animen a las mujeres a participar
en la igualdad de oportunidades.

- Realizar evaluaciones anuales del grado de cumplimiento, consecucion de objetivos y
desarrollo del Plan de Igualdad, estudiando y analizando la evolucién de la situacion de la
mujer en la empresa.

Dentro de las competencias de esta comision figurara también el seguimiento de la aplicacion de las
medidas legales que se establezcan para fomentar la igualdad, potenciando las actividades
formativas necesarias para ello.

Informacién y difusion de medidas.

En orden a reflejar su compromiso con la igualdad de oportunidades, y a fin de potenciar una linea
de sensibilizacién e informacion, la direccion de la empresa facilitara la difusion interna y
conocimiento por parte del personal sobre los contenidos de este Plan de Igualdad, asi como del
marco normativo vigente en materia de igualdad y conciliacion.

Una vez realizada la introduccién de esta acta en el articulado del convenio colectivo, las empresas
dispondran de un plazo de un afo desde la fecha de publicacion del presente convenio colectivo, a
efectos de aplicar lo dispuesto en los articulos anteriores respecto los diagndsticos de situacion y
los planes de igualdad.

Agente de igualdad:

Pory entre la representacion legal de los trabajadores elegida segun los Art. 61y 62 del Real Decreto
Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, Ley del Estatuto de los Trabajadores se designara la figura del
agente de igualdad, que promovera, vigilara la implantacion y funcionamiento de los planes de
igualdad dentro de la empresa, con especial atencion de tutela en materia de discriminacion y acoso
dentro de la empresa, aparte de las garantias recogidas en el Titulo Il (Capitulo | —Il) de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores, para el desarrollo de sus funciones la figura del agente de igualdad
tendré a mas las que otorga Art. 10 de la LOLS independientemente del numero de trabajadores/as
de la empresa.

Promocionar el principio de igualdad y no discriminacion:

a) Se respetaran los derechos fundamentales, los principios de igualdad de trato e igualdad
de oportunidades en el trabajo a todos los efectos, y se garantizara la no discriminacion
por razones de orientacion sexual e identidad de género.
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b)

c)

d)

e)

h)

Se garantizara la inclusion del derecho inviolable de todas las personas trabajadoras a la
dignidad personal, el respeto a la intimidad, y el derecho a la proteccion frente a las ofensas
verbales, fisicas o psicoldgicas basadas en la diversidad sexual, afectiva o familiar.

Se reconoce la equiparacion de derechos y se evitara todo tipo de discriminaciéon por motivos
de orientacion sexual e identidad de género, suprimiendo aquellos preceptos que puedan
resultar en discriminaciones directas e indirectas.

Se garantiza la igualdad y no discriminacion, independientemente de la orientacion sexual y/o
identidad de género de la persona, junto con la eliminacién de desigualdades como una
constante a lo largo del ejercicio laboral, contando para ello con la participacion de las personas
representantes de los trabajadores y trabajadoras.

Se pondra especial atencion en cuanto al cumplimiento del derecho de igualdad de
oportunidades en los procesos de selecciéon para el acceso al empleo, la contratacion, las
condiciones de trabajo, la clasificacion profesional y la remuneracion salarial, la estabilidad en
el empleo, y la igualdad salarial en trabajos de igual valor, sin que se establezcan criterios que
puedan ser discriminatorios.

Regular los permisos retribuidos, como en el caso del permiso para contraer matrimonio, sin
circunscribir al mismo, debiéndose ampliar también a las parejas de hecho, y de esta forma
reconocer el permiso tanto de las personas que optan libremente por contraer matrimonio como
por registrarse como pareja de hecho.

Velar de forma especifica por aquellos supuestos en los que las personas trabajadoras son
victimas de acoso y/o mobbing por su orientaciéon sexual y/o identidad de género. Los centros
de trabajo deben ser entornos libres de acoso, en los que se respete la dignidad de las personas
y la diversidad sexual, afectiva y familiar.

Prevenir el acoso, solucionando aquellos casos que se produzcan. Para ello, es fundamental
que se incluya en el convenio colectivo el compromiso de las partes negociadoras de acordar
un protocolo de actuacion ante situaciones de acoso laboral por razén de la orientacion sexual
y/o la identidad de género.

Tipificar expresamente el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el procedimiento
sancionador del convenio como infracciéon muy grave, recordando que puede ser causa de
despido procedente.

Velar por el cumplimiento de los derechos de las personas trans como colectivo
especialmente vulnerable:

a)

b)

c)

9

Asegurar la igualdad en el acceso a un puesto de trabajo, ya que no podemos olvidar que las
personas trans son susceptibles de rechazo en una entrevista laboral y mas vulnerables al
acoso entre compaferos y comparferas de trabajo.

Establecer medidas de accion positiva para favorecer la insercion laboral de mujeres trans, asi
como de jovenes victimas de violencia por motivos de orientacién sexual y/o identidad de
género.

Adecuar la documentacion e identificaciones internas (carné de la empresa, correos de acceso,
etc.) a la diversidad, respetando siempre el género auto-percibido de cada persona trabajadora.
Procurar la incorporacién de bafios y vestuarios mixtos, y/o garantizar que dichos espacios
comunes sean accesibles a las personas trans en funcién de su género auto-percibido, aunque
no se hayan sometido a ningun proceso de cambio.

Procurar la implantacion de uniformes unisex, y/o facilitar la opcidn de elegir el mas coherente
con el género auto-percibido de la persona trabajadora.

Establecer un protocolo de actuacién en aquellos casos en los que la persona trans se
encuentre en un proceso de transicion, en cualquiera de sus variables, de tal forma que se
aseguren sus derechos laborales y se proteja la dignidad e integridad de la persona.

Fijar como permiso de trabajo (es decir, que no compute como ausencia de trabajo que pueda
dar lugar a una infraccién o despido) el tiempo necesario para el proceso de transicién de la
persona trans.

Garantizar el uso de un lenguaje neutro e inclusivo:

Utilizar una terminologia inclusiva y neutra en el texto del convenio colectivo y en toda aquella
regulacion de las condiciones laborales en el centro de trabajo (pactos individuales, etc.). Procurar
el uso de una terminologia inclusiva en los comunicados internos en el propio centro de trabajo.
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VIOLENCIA DE GENERO

La igualdad en el empleo es un elemento esencial y una herramienta imprescindible para luchar
contra la violencia de género. Por ello, también debe ser abordada con medidas efectivas en el
ambito laboral. Primero por la situacion de las mujeres trabajadoras victimas de violencia de género
que hace necesario un especial tratamiento normativo en cuanto a derechos laborales y segundo
porque las mujeres también sufren violencia en el trabajo, cuyas manifestaciones mas frecuentes
son el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, y por ultimo, hay que garantizar la independencia
economica de las mujeres que sufren violencia de género, fundamental para poder alejarse de las
situaciones de violencia.

¢ Negociacion de protocolos frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo, para el desarrollo
de los derechos de las victimas de la violencia de género.

e Se tiene que contemplar las necesidades que se han derivado de su condicién de victima de
violencia de género, visitas al médico por las diferentes patologias derivadas del maltrato sufrido.
En el caso de ser madre, tendran prioridad a la hora de solicitar turnos laborales o permisos
derivados de dicha condicién por que se da por sabido que esta mujer forma parte de una familia
monoparental.

e Se asegurara un tratamiento de la situacién con la sensibilidad, respeto y confidencialidad que
requiere.

¢ Reconocimiento del derecho de la trabajadora al ejercicio simultaneo de varias férmulas de
reordenacion del tiempo de trabajo.

e Inclusiéon del derecho a una indemnizacidon equivalente por despido improcedente, por la
resolucion del contrato de trabajo de la victima de violencia.

* Regular el procedimiento para hacer efectivo el derecho preferente de las victimas de violencia
de género a ocupar un puesto de trabajo vacante.

* Mejora de los periodos de tiempo iniciales que se establecen para los supuestos de suspension,
de excedencia y de movilidad geografica de las trabajadoras victimas de violencia de género.

e Fijacidon de una compensacién econdémica a cargo de la empresa para el supuesto de reduccion
de jornada con pérdida proporcional del salario o la excedencia.

e Incluir en el derecho de reordenacion del tiempo de trabajo la posibilidad del trabajo a domicilio
o teletrabajo.

e Establecimiento de actividades de formacién y de reciclaje profesional para las trabajadoras
victimas de violencia de género durante el tiempo de permanencia de éstas en la situacion de
suspension o excedencia por este motivo.

¢ Inclusidn del derecho a la informacién de los representantes de los/as trabajadores/as sobre
todos los aspectos relacionados con la situacion laboral de las mujeres victimas de violencia de
género en la empresa.

e Prestacién de servicios de apoyo psicoldgico y juridico a las trabajadoras victimas de violencia
de género a cargo de la empresa.

e Establecimiento de ayudas econdmicas para las trabajadoras victimas de violencia de género
por parte de la empresa.

e Incluir la consideracion de faltas o retrasos justificados, no sélo aquella consecuencia de la
violencia sufrida, sino aquellos otros necesarios para efectuar la denuncia, las declaraciones
ante la policia o el juzgado.
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TABLAS SALARIALES COMERCIO VARIO ANO 2021

CATEGORIAS

ANO

2021

MES 15 PAGAS

ANUAL

GRUPO VI

Salario Grupo VI | 1569,05 |

23536,08

TITULADOS

Y LICENCIADOS

DIRECTOR GENERAL

GRUPO V

Salario Grupo V

| 1512,009 |

22679,47

JEFE DE ADMINISTRACION
JEFE DE PERSONAL

JEFE DE VENTAS

JEFE DE COMPRAS

GRUPO IV

Salario Grupo IV 1426,42

21396,66

JEFE DE SUCURSAL
JEFE DE ALMACEN

TITULADO G

RADO MEDIO

ENCARGADO GENERAL

GRUPO I

NIVEL SALARIAL A I 1212,30 |

18184,87

TECNICO INFORMATICO
JEFE DE GRUPO

NIVEL SALARIAL B | 1176,80 |

17652,33

DIBUJANTE

CONDUCTOR ESPECIALIZADO

NIVEL SALARIAL C | 1141,41 |

17121,43

ESCAPARATISTA

NIVEL SALARIAL D

| 1105,42 |

16581,57

JEFE DE SECCION

GRUPO Il

NIVEL SALARIAL A | 1069,84 |

16047,67

CONDUCTOR

OFICIAL 12

NIVEL SALARIAL B | 1034,14 |

15512,27

DEPENDIENTE VENDEDOR (MAS 22)
OFICIAL ADMINISTRATIVO

VIAJANTE
CAJERO

MOZO ESPECIALIZADO
CORREDOR DE PLAZA

GRUPO |

Salario Grupo | 998,49

14977,46

PLUS DE TRANSPORTE 83,30

D

IETA ENTERA 29,71

MEDIA DIETA 12,24

KILOMETRAJE 0,2715

BOCM-20230524-25



BOCM BOLETIN OFICIAL DE LA COMUNIDAD DE MADRID

Pag. 156 MIERCOLES 24 DE MAYO DE 2023 B.0.C.M. Nim. 122

TABLAS SALARIALES COMERCIO VARIO ANO 2022

ANO 2022
MES 15 PAGAS ANUAL
GRUPO VI
Salario Grupo VI | 1616,12 | 242421624

TITULADOS Y LICENCIADOS
DIRECTOR GENERAL

CATEGORIAS

GRUPO V
Salario Grupo V. | 1557,36 [ 233508541

JEFE DE ADMINISTRACION
JEFE DE PERSONAL

JEFE DE VENTAS

JEFE DE COMPRAS

GRUPO IV
Salario Grupo IV 1469,21 22.038,5598

JEFE DE SUCURSAL
JEFE DE ALMACEN
TITULADO GRADO MEDIO
ENCARGADO GENERAL

GRUPO I
NIVEL SALARIAL A I 1248,66 I 18.730,4161

TECNICO INFORMATICO
JEFE DE GRUPO

NIVEL SALARIAL B | 1212,10 | 18.181,8999

DIBUJANTE
CONDUCTOR ESPECIALIZADO

NIVEL SALARIAL C | 1175,65 | 17.635,0729
ESCAPARATISTA

NIVEL SALARIAL D | 1138,58 | 17.079,0171
JEFE DE SECCION

GRUPO Il
NIVEL SALARIAL A | 1101,93 | 16.529,1001

CONDUCTOR
OFICIAL 12

NIVEL SALARIAL B | 1065,16 | 15.977,6381

DEPENDIENTE VENDEDOR (MAS 22)
OFICIAL ADMINISTRATIVO
VIAJANTE

CAJERO

MOZO ESPECIALIZADO

CORREDOR DE PLAZA

GRUPO |
Salario Grupo | 1028,44 15.426,7838

COBRADOR

VIGILANTE

OFICIAL 22

AUX. ADMINISTRATIVO
TELEFONISTA
RECEPCIONISTA
AYUDANTE VENDEDOR
AUX. CAJA

REPONEDOR — MERCHAN

PLUS DE TRANSPORTE 85,799

DIETA ENTERA 30,6013
MEDIA DIETA 12,6072
KILOMETRAJE 0,279645

(03/7.894/23)
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