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I. COMUNIDAD DE MADRID

C) Otras Disposiciones

Consejeria de Economia, Hacienda y Empleo

1 RESOLUCION de 20 de febrero de 2024, de la Direccién General de Trabajo de
la Consejeria de Economia, Hacienda y Empleo, sobre registro, depésito y pu-
blicacion del Convenio Colectivo del Sector Comercio Textil suscrito por las or-
ganizaciones empresariales Acotex y Acitex y por la representacion sindical la
Federacion de Servicios, Movilidad y Consumo de UGT de Madrid y la Federa-
cion de Servicios de CCOO de Madrid (codigo niimero 28000795011982).

Examinado el texto del Convenio Colectivo del Sector de Comercio Textil, suscrito por
las organizaciones empresariales Acotex y Acitex y por las organizaciones sindicales Fede-
racion de Servicios, Movilidad y Consumo de UGT Madrid y la Federacién de Servicios de
CCOQO de Madrid, el dia 5 de febrero de 2024, completada la documentacién exigida en los
articulos 6 y 7 del Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de Con-
venios 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 Legislati-
vo 2/2015, de 23 de octubre y con el articulo 1 del Decreto 38/2023, de 23 junio, de la Pre-
sidenta de la Comunidad de Madrid, por el que se establece el niimero y denominacion de
las Consejerias de la Comunidad de Madrid, en relacién con el articulo 31 del Decre-
to 230/2023, de 6 de septiembre, del Consejo de Gobierno, por el que se establece la estruc-
tura orgdnica de la Consejeria de Economia, Hacienda y Empleo, esta Direccién General,

RESUELVE

1. Inscribir dicho Convenio, en el Registro de Convenios Colectivos, Acuerdos Co-
lectivos de Trabajo y Planes de Igualdad de esta Direccidn, y proceder al correspondiente
depésito en este Organismo.

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

Contra la presente Resolucién podrd interponerse recurso de alzada ante la Vicecon-
sejeria de Economia y Empleo de la Consejeria de Economia, Hacienda y Empleo de la Co-
munidad 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 notificacién, pro-
rrogdndose al primer dia hdbil siguiente cuando el tltimo sea inhabil.

Madrid, a 20 de febrero de 2024.—La Directora General de Trabajo, Silvia Marina Pa-
rra Rudilla.
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PREAMBULO
Partes que lo conciertan

El presente convenio colectivo ha sido concertado por la Asociacion Empresarial del Comercio
Textil y Complementos de la Comunidad de Madrid (ACOTEX), la Asociacién de Comercio e
Industria Textil (ACITEX), en representacion de los empresarios/as del sector, y de otra las
Centrales Sindicales Federacion de Servicios de Comisiones Obreras de Madrid, y la Federacion
de Servicios, Movilidad y Consumo de la Unidn General de las Trabajadoras y Trabajadores de
Madrid, en representacion de las personas trabajadoras del mismo.

CAPITULO |

NORMAS GENERALES

Articulo 1.- AMBITOS TERRITORIAL Y FUNCIONAL

El presente Convenio establece y regula las normas por las que han de regirse las condiciones de
trabajo en las empresas, cuya actividad principal sea la de Comercio de Articulos Textiles con
centros de trabajo radicados en la Comunidad Auténoma de Madrid.

Articulo 2.- AMBITO PERSONAL

El presente convenio afectara a todo el personal en régimen de contrato de trabajo que preste sus
servicios en las empresas mencionadas anteriormente, excluido el personal de alta direccion.

Articulo 3.- VIGENCIA Y DURACION

El presente convenio entrard en vigor al dia siguiente de su publicacion en el Boletin Oficial de la
Comunidad de Madrid y tendré una vigencia desde el 1 de enero de 2023 hasta el 31 de diciembre
de 2025.

Articulo 4.- CONDICIONES MAS BENEFICIOSAS. COMPENSACION Y ABSORCION.

Todas las condiciones econdmicas y de cualquier indole contenidas en el presente Convenio se
establecen con el caracter de minimas, por lo que las situaciones actuales implantadas en las
distintas empresas que impliqguen globalmente condiciones mas beneficiosas con respecto a lo
establecido en el presente Convenio, subsistiran para aquellas personas trabajadoras que vinieran
disfrutandolas. Igualmente, los beneficios otorgados por el presente Convenio podran ser
compensables o absorbibles con respecto a las situaciones que anteriormente rigieran por
voluntaria concesion de las empresas.

Articulo 5.- DENUNCIA, REVISION Y PRORROGA.

La denuncia del Convenio Colectivo 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 la denuncia efectuada 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
terminacion de la vigencia del Convenio.

En ausencia de denuncia, de acuerdo a lo dispuesto en el articulo 86.2 del Estatuto de los
Trabajadores, se prorrogara de afio en afio.

Igualmente, el convenio denunciado y en negociacién continuara vigente integramente hasta la
entrada en vigor del convenio que lo sustituya.

Articulo 6.- IGUALDAD EN EL TRABAJO

Se respetara el principio de igualdad en el trabajo a todos los efectos, no admitiéndose
discriminaciones por razones de edad, sexo, ideologia, raza, etc. Asimismo, las empresas
garantizaran el percibo de igual salario en igual funcién, sin diferenciacién ninguna por razén de
sexo.
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El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, se garantizara, en
los términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, en la contratacion, en la
formacion profesional, en la promocién profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las
retributivas, las de conciliacion y las de despido, y en la afiliacion y participacion en las
organizaciones sindicales y empresariales.

Las medidas para la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacién en las
condiciones de trabajo entre mujeres y hombres, incluidas las de accidn positiva, se aplicaran a las
siguientes condiciones:

Proceso de seleccién y contratacion.

Clasificacion profesional.

Formacion.

Promocién 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.

Retribuciones.

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

Q>0 Q00T
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Articulo 7.- INDIVISIBILIDAD DEL CONVENIO.

Las condiciones pactadas en el presente Convenio forman un todo organico e indivisible y, a
efectos de su aplicacion préactica, seran considerados global y conjuntamente.

Articulo 8.- ORGANIZACION DEL TRABAJO.

a) La organizacién del trabajo, con sujeciéon a lo previsto en el presente Convenio y la
legislacion vigente, es facultad exclusiva de la Direccion de las empresas.

b) Sin merma de la autoridad reconocida a la Direcciéon de la empresa, los Comités de
Empresa o delegado/as de personal tendran la funcidon de asesoramiento, orientacion y
propuesta en lo referente a la organizacion y racionalizacion del trabajo, conforme a los
fines establecidos legalmente.

c) En todo caso, en las facultades y obligaciones de la Direccion de la empresa y de los
represen- tantes de las personas trabajadoras, se estara a lo que dispongan las leyes y
disposiciones labora- les en todo momento.

Articulo 9. DESCONEXION DIGITAL.

1. Se reconoce el derecho de las personas trabajadoras a no atender dispositivos digitales puestos
a disposicién por las empresas o propios de la persona trabajadora para la prestacion laboral,
fuera de su jornada de trabajo y durante el tiempo destinado a permisos, licencias, vacaciones,
excedencias o reducciones de jornada, salvo que se den las causas de urgencia justificada
estipuladas en el punto 3 siguiente.

2. En cualquier caso, con caracter general, no se realizaran, salvo que se den las situaciones de
urgencia estipuladas en el punto 3, llamadas telefonicas, envio de correos electronicos o de
mensajeria de cualquier tipo mediante las herramientas de trabajo puestas a disposicion por parte
de las Empresas mas alla del horario de trabajo de la persona trabajadora, salvo que los mismos
no impliquen la realizacion inmediata de cualquier encargo.

3. Se considerara que concurren circunstancias excepcionales justificadas cuando se trate de
supuestos de fuerza mayor, cuya urgencia requiera de la adopcidon de medidas especiales o res-
puestas inmediatas.

4. Asimismo, para una mejor gestion del tiempo de trabajo, se consideraran buenas practicas:

— Procurar que las comunicaciones se envien exclusivamente a las personas implicadas y
con el contenido imprescindible, simplificando la informacion.

— Promover la utilizaciéon de la configuraciéon de la opcién de envio retardado en los correos
electrénicos que se emitan por parte de aquellas personas trabajadoras fuera de la jornada
laboral y no concurran las circunstancias a las que se refiere el apartado 3 anterior.

— Programar respuestas automaticas, durante los periodos de ausencia, indicando las fechas
en las que no se estara disponible, y designando el correo o los datos de contacto de la
persona a quien se hayan asignado las tareas durante tal ausencia.
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— Limitar las convocatorias de formacion, reuniones, videoconferencias, presentaciones,
informacion, etc., fuera de la jornada de trabajo de cada persona trabajadora.

— Se incorporara la utilizacion de videoconferencias y audio conferencias que permitan la
realizacion de tales reuniones dentro de la jornada laboral y eliminen los desplazamientos
innecesarios, siempre que esto sea posible.

—  Sidichas reuniones se han de llevar a cabo fuera de la jornada de la persona trabajadora la
asistencia sera voluntaria y sera considerada tiempo efectivo de trabajo. Esta medida sera
de especial cumplimiento para todas las personas con reduccién de jornada por cuidado de
familiares.

— Las reuniones incluiran en sus convocatorias la hora de inicio y finalizacion, asi como la
documentacion relevante que vaya a ser tratada con el fin de que se puedan visualizar y
analizar previamente los temas a tratar y las reuniones no se dilaten mas de lo establecido.

5. Las empresas realizaran acciones de formacion y sensibilizacion sobre la proteccion y respeto
del derecho a la desconexion digital y laboral y sobre un uso razonable y adecuado de las TIC,
dirigidas a todos los niveles de la organizacion, y para ello pondra a disposicion de todas las
personas trabajadoras, la informacién y/o formacién necesaria.

6. Como complemento de estas medidas, en el ambito de la Empresa se podran establecer
protocolos de actuacion que amplien, desarrollen y mejoren lo aqui estipulado.

7. Las empresas podran adoptar las medidas que estimen mas oportunas de vigilancia y control
para verificar el cumplimiento por la persona trabajadora de sus obligaciones laborales, guardando
en su adopcion y aplicacion la consideracion a los derechos de las personas trabajadoras.

CAPITULO Il

CONDICIONES DE TRABAJO.

Articulo 10.- JORNADA.

La duracién maxima de la jornada laboral durante la vigencia del presente Convenio sera de 1.784
horas anuales de trabajo efectivo, equivalente a cuarenta horas semanales.

Sin perjuicio de lo anterior, la persona trabajadora tendré derecho a un dia de asuntos propios, que
sera disfrutado de mutuo acuerdo entre empresa y la persona trabajadora antes del 31 de diciembre
de cada ano. Este dia de asuntos propios podra ser compensado por la empresa como consecuencia
de ausencias del trabajador/a por motivos distintos a los contemplados en el articulo 27 del presente
Convenio, sin que la empresa pueda en dicho caso sancionar como consecuencia de dichas
ausencias.

No obstante, lo anterior, los firmantes del presente Convenio Colectivo reconociendo el mayor
volumen de trabajo en los meses de enero, febrero, junio, julio, y diciembre acuerdan que, durante
estos meses, se podra realizar la distribucion irregular de la jornada de trabajo. Esta distribucion
irregular, sujeta a los criterios establecidos en los apartados 2 y 3 del articulo 34 del Estatuto de los
Trabajadores, estara limitada a un maximo de 26 dias por afno. El disfrute del descanso equivalente a
la jornada irregular se efectuara dentro de los dos meses siguientes al de su realizacion. La empresa
y las personas trabajadoras podran acumular dicho disfrute en jornada completa. La variacion de la
jornada se tendra que preavisar con un plazo minimo de siete dias, a los representantes de las
personas trabajadoras o, en su defecto, a las personas trabajadoras. En ningun caso esta jornada
irregular podra suponer la ampliacion de la Jornada anual. Las partes firmantes facultan a la
representacion legal de las personas trabajadoras para que, mediante negociacion, y atendiendo a
las peculiaridades de cada empresa, modifiquen la distribucién irregular pactada en este articulo.

En almacenes y oficinas centrales cuyo funcionamiento sea auténomo con respecto a la venta, la
jornada sera continuada de lunes a viernes, previo acuerdo entre empresa y personas
trabajadoras. En ningun caso lo dispuesto en este articulo podra suponer para las empresas la
reduccion de la jornada mercantil.

Las personas trabajadoras que realicen trabajos nocivos o peligrosos tendran una jornada de
treinta y cinco horas semanales.

El dia 24 de diciembre la jornada laboral sera hasta las catorce horas. No obstante, mediante
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mutuo acuerdo entre empresa y la persona trabajadora, dicha jornada podra ser ampliada hasta
las dieciocho treinta horas, siempre que la correspondiente a la del dia 31 de diciembre sea
reducida hasta las dieciocho treinta horas.

Articulo 11.- DESCANSO SEMANAL.

Respetando el articulo 37 de la Ley del Estatuto de los Trabajadores y en virtud del Real Decreto
1561/1995 (articulo 6), las personas trabajadoras disfrutaran de una manana o tarde libre, de lunes
a sabado, ambos inclusive cada semana, o bien de un dia completo, cada dos semanas en turnos
rotativos. Lo anterior antes expuesto regula solo el medio dia del descanso semanal.

Articulo 12. REGISTRO DE LA JORNADA LABORAL.

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, sin perjuicio de las normas de
flexibilidad horaria que se establece en este convenio o que se hayan acordado a nivel de empresa.
Mediante acuerdo de empresa o, en su defecto, decisién del empresario/a previa consulta con los
representantes legales de las personas trabajadoras en la empresa, se organizard y documentara
este registro de jornada.

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.

Articulo 13.- VACACIONES.

Todas las personas trabajadoras disfrutardn anualmente de treinta dias naturales ininterrumpidos,
entre el dia 20 de junio y el dia 30 de septiembre.

Asimismo, dispondran de 1 dia mas de vacaciones, a convenir entre empresa y trabajador/a.

No obstante, todo lo anterior, mediante mutuo acuerdo, las vacaciones podran fraccionarse a lo largo
del afo siempre que la persona trabajadora disfrute obligatoriamente de dieciséis dias en el periodo
resefado, 20 de junio y 30 de septiembre, y de dieciséis dias consecutivos a determinar. El disfrute
se podra pactar libremente cuando la persona trabajadora lo solicite y acceda la empresa.

Las vacaciones no podran empezar en visperas de festivo, salvo cuando comience el dia 1 6 16 de
cada mes. La empresa comunicara a las personas trabajadoras el calendario de vacaciones con
una antelacion de 2 meses.

Las vacaciones se distribuiran anualmente en forma rotativa.

CAPITULO IlI

RETRIBUCIONES

Articulo 14.- SALARIO
1. Incremento salarial

Desde el 1 de enero de 2023 los salarios vigentes se actualizaran con un incremento del 5 %. El
mismo porcentaje sera de aplicacion al complemento de antigliedad consolidada y al plus transporte.

Las tablas salariales resultantes se anexan en este convenio.

Desde el 1 de enero de 2024 los salarios se actualizaran con un incremento del 4,5 % sobre los
salarios del 2023. El mismo porcentaje sera de aplicacion al complemento de antigiiedad
consolidada y al plus de transporte.

Desde el 1 de enero de 2025 los salarios se actualizaran con un incremento del 4,5 % sobre los
salarios del 2024. El mismo porcentaje sera de aplicacion al complemento de antigiiedad
consolidada y al plus de transporte.
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Los efectos econdmicos pactados en el presente convenio tendran caracter retroactivo desde el 1
de enero de 2023. Los atrasos que se generen, en su caso, en virtud del incremento salarial
pactado seran abonados por las empresas a los trabajadores, en un plazo maximo de tres meses
desde la publicacion en el Boletin Oficial de la Comunidad de Madrid del presente texto
Convencional; comprometiéndose las partes signatarias del mismo de informar a sus socios o
afiliados de los acuerdos alcanzados a la mayor brevedad posible desde su suscripcion

2. Estas retribuciones con caracter de minimos quedan reflejadas en las tablas salariales anexas
en este Convenio. Los salarios fijados en dichas tablas habran de abonarse dentro de los ultimos
cinco dias del mes en el lugar de trabajo o mediante transferencia bancaria. Por tanto, todas las
personas trabajadoras, incluidas las de nueva incorporaciéon independientemente del tipo de
contratacion, tendran garantizadas las percepciones minimas establecidas en el presente
Convenio.

3. Las retribuciones de las personas trabajadoras que estén contratadas o puedan contratarse a
tiempo parcial sera la parte proporcional del salario base, o de cualquier otro concepto salarial de
este Convenio por jornada efectivamente trabajada. Queda exceptuado de esta proporcionalidad,
sin perjuicio de su caracter salarial en este convenio, el plus transporte del articulo 18 del presente
convenio colectivo.

Los conceptos extrasalariales (dietas y kilometrajes) establecidos en este convenio por su caracter
de suplidos no tienen caracter proporcional.

4. Las personas trabajadoras con una antigiedad superior a los seis meses podran solicitar un
adelanto de hasta tres meses de salario, limitando esta cantidad a la percepcion que le pudiera
corresponder como liquidacion.

Articulo 15.- COMPLEMENTO POR ANTIGUEDAD CONSOLIDADA.

La cantidad que a fecha 31 de diciembre de 1997, viniera cobrando la persona trabajadora como
complemento de antigliedad pasé a denominarse antigiedad consolidada “ad personam”. Desde
el 1 de enero de 1998 no se devenga retribucion alguna por la permanencia en la empresa. El
complemento de antigliedad consolidada, que es cotizable a todos los efectos de la Seguridad
Social, se actualizara con los porcentajes que se pacten para la revision salarial de cada ejercicio,
y no podra ser objeto de compensacion y absorcion con posteriores subidas salariales. Las
personas trabajadoras afectadas por este Convenio que vinieran percibiendo un complemento de
antigliedad (5% sobre salario base en periodos de cuatrienios) desde su ingreso en la empresa
hasta el 31 de diciembre de 1997, fecha en la cual quedd extinguido dicho complemento, a partir
del 1 enero de 1998 dejaron de devengarlo, conforme a lo regulado en los anteriores convenios
colectivos.

Articulo 16.- PAGAS EXTRAORDINARIAS.

Paga de verano. En el mes de julio se abonara una paga equivalente a una mensualidad del
salario del Convenio, mas la antigliedad consolidada, cuyo devengo es de 1 de Julio al 30 de junio.

Paga de Navidad. Dentro de los quince primeros dias de diciembre se abonara una paga
equivalente a una mensualidad del salario del Convenio, mas la antigiiedad consolidada, cuyo
devengo coincide con el afio natural.

Articulo 17.- PARTICIPACION EN VENTAS O BENEFICIOS.

Dentro del primer trimestre se abonara en concepto de participaciéon en ventas o beneficios, como
minimo, una paga consistente en el importe de una mensualidad del salario del Convenio, mas la
antigliedad consolidada, siendo su devengo del 1 de enero al 31 de diciembre del ejercicio anterior
al que se produce el pago. La empresa podra prorratear esta paga en las 12 mensualidades, salvo
acuerdo con la persona trabajadora.

Articulo 18.- PLUS DE TRANSPORTE.
El plus de transporte serd abonado durante el afo 2023 a razén de 89,37 euros mensuales, no

devengandose en el mes de vacaciones. El valor anual del plus en el afio 2023 sera de 983,07
euros.
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Desde 1 de enero de 2024 el plus de transporte sera abonado a razén de 93,39 mensuales, en
once pagas, por no devengarse ni pagarse en el mes de vacaciones. Este plus de transporte se
abonard, igualmente, a las personas trabajadoras con contrato formativo. El valor anual del plus en
el ano 2024 sera de 1027,29 euros.

Desde el 1 de enero de 2025 el plus de transporte sera abonado a razén de 97,59 euros
mensuales, en once pagas, por no devengarse ni pagarse en el mes de vacaciones. Este plus de
transporte se abonara, igualmente, a las personas trabajadoras con contrato formativo. El valor
anual del plus en el afio 2025 sera de 1073,49 euros.

Articulo 19.- DIETAS Y VIAJES.

La persona trabajadora que por necesidad del servicio tenga que desplazarse fuera de su
residencia habitual de trabajo, tendra derecho a que se le abonen los gastos que hubiera
efectuado, previa presentacion de los correspondientes justificantes.

En compensacion de aquellos gastos cuya justificacion no resulte posible, la persona trabajadora tendra
derecho a percibir una media dieta de 18,77 euros o0 55,59 euros si es completa para el afio 2023.

En compensacion de aquellos gastos cuya justificacion no resulte posible, la persona trabajadora tendra
derecho a percibir una media dieta de 19,62 euros 0 58,09 euros si es completa para el aio 2024.

En compensacién de aquellos gastos cuya justificacion no resulte posible, la persona trabajadora tendra
derecho a percibir una media dieta de 20,50 euros o 60,70 euros si es completa para el afo 2025

Las personas trabajadoras que utilicen su vehiculo para realizar trabajos de la empresa, esta
abonara una cantidad consistente 0,24 euros por kildmetro durante el afio 2023, 0,25 euros por
kildmetro durante el afio 2024 y 0,26 euros el kildmetro durante el rafio 2025 cantidades sometidas
a la normativa fiscal vigente. A los efectos de las cargas fiscales o de cotizacion a la Seguridad
Social, los importes no tributables ni cotizables se regiran por lo establecido en la normativa
tributaria, y en concreto por la Orden 3771/2005, de 2 de diciembre, y en las sucesivas normas que
durante la vigencia del presente Convenio regulen esta materia.

Ambas partes recomiendan a las empresas la formalizacién de una pdliza de seguro de accidentes
para las personas trabajadoras afectadas por este articulo.

Articulo 20.- HORAS EXTRAORDINARIAS.

Tendran la consideracion de horas extraordinarias aquellas horas de trabajo que se realicen sobre
la duracion maxima de la jornada regulada en el articulo 10 del presente Convenio.

No obstante, lo anterior:

a) Se suprimen con caracter general las horas extraordinarias.

b) Las horas extraordinarias necesarias para atender imprevistos y siniestros seran
consideradas de caracter estructural, siempre que sean derivadas de la naturaleza de la
actividad que se trate y que no puedan ser sustituidas por la utilizacién de personas
trabajadoras que puedan acogerse a las modalidades de contratacion previstas legalmente.

c) 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.

d) De comun acuerdo entre empresa y persona trabajadora, se podra compensar cada hora
extraordinaria por una hora y cuarenta y cinco minutos de descanso; estas compensaciones
de horas extraordinarias se realizaran acumulandolas en jornadas completas preferentemente.

Articulo 21.- NOCTURNIDAD.

Las horas nocturnas seran las realizadas entre las 22:00h. y las 8:00h. Estas horas tendran una
retribucidon especifica, consistente en un incremento del 25% sobre el salario base por hora
reflejado en las tablas de este convenio. Se respetaran las condiciones mas beneficiosas que
pudieran existir en la empresa en materia de abono de la nocturnidad, entendiéndose la retribucién
del parrafo anterior como compensable y absorbible por la preexistente.
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CAPITULO IV

DERECHOS SOCIALES

Articulo 22.- JUBILACION.
Se estara a lo establecido en la normativa vigente de aplicacion para la Jubilacion.
Articulo 23.- PRENDAS DE TRABAJO.

A las personas trabajadoras que proceda (almacenes, trastienda, etc.), comprendidos en el
presente Convenio, se les proveera obligatoriamente por parte de las empresas de uniforme y
otras prendas, en concepto de Utiles de trabajo, de las conocidas y tipicas para la realizacion de
las distintas y diversas actividades que el uso viene aconsejando. No obstante, lo anterior,
mediante acuerdo entre empresa y persona trabajadora, dicha provisidon podra ser sustituida por
una retribucién en metalico destinada a tal finalidad. 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 las mismas. La empresa que exija al personal mercantil utilizar un determinado tipo de
vestido o calzado, le facilitara las prendas aquellas y no seran obligatorias mientras no sean
suministradas cuantas veces sean necesarias.

Articulo 24.- ENFERMEDADES Y ACCIDENTES.

La empresa abonara a la persona trabajadora que se encuentre en situacion de incapacidad
temporal por enfermedad o accidente laboral por un periodo maximo de dieciocho meses el
siguiente complemento:

a) En caso de accidente de trabajo y enfermedad profesional, hasta el 100% del salario base y
antigliedad consolidada.

b) En caso de incapacidad temporal por enfermedad comun o accidente no laboral, en los tres
primeros dias no habra complemento alguno. Del cuarto al decimoquinto dia el
complemento sera del 70% del salario base y antigiiedad consolidada. Del decimosexto dia
en adelante el complemento sera del 80% del salario base y antigiiedad consolidada.

En las incapacidades temporales por enfermedad comun o accidente no laboral con parte de
hospitalizacion, el complemento sera del 100% del salario base y la antigiedad consolidada
durante el tiempo que dure la hospitalizacion.

Articulo 25.- DESCUENTO EN COMPRAS.

Las personas trabajadoras afectadas por este convenio tendran derecho a un descuento en las
compras que realicen en su propia empresa de un 15 por 100 del P.V.P, siempre que los articulos
adquiridos sean para su uso personal o de los familiares que con ella convivan. Se respetaran las
condiciones mas beneficiosas que, a juicio de la persona trabajadora, disfrute.

Articulo 26.- SUSPENSION CON RESERVA DE PUESTO DE TRABAJO POR INCAPACIDAD.

En el supuesto de incapacidad temporal , producida la extinciéon de esta situacion con declaracion
de invalidez permanente en los grados de incapacidad permanente total para la .profesion habitual,
absoluta para todo trabajo o gran invalidez, cuando, a juicio del érgano de calificacion, la situacion
de incapacidad de la persona trabajadora vaya a ser previsiblemente objeto de revisién por mejoria
que permita su reincorporacion al puesto de trabajo, subsistira la suspension de la relacién laboral,
con reserva del puesto de trabajo, durante un periodo de dos afios a contar desde la fecha de la
resolucién por la que se declare la invalidez permanente. No obstante, en todo lo no regulado se
estaria a lo que establezca la legislacion vigente.
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CAPITULO V

LICENCIAS

Articulo 27.- LICENCIAS RETRIBUIDAS.

27.1. La persona trabajadora podra faltar al trabajo con derecho a remuneracion por alguno de los
motivos y durante el tiempo que a continuacién se expresa:

1. Quince dias naturales en los casos de matrimonio, civil o religioso. Si el dia del enlace hubiese
sido habil para la persona trabajadora computaran desde dicho dia y en caso contrario, desde el
primer dia habil siguiente al del matrimonio.

2. Tres dias habiles en caso de fallecimiento o intervencion quirdrgica que no requiera reposo
domiciliario de conyuge, pareja de hecho o familiar de hasta segundo grado de consanguinidad y/o
afinidad, que podran ampliarse a cinco cuando medie necesidad de desplazamiento fuera de la
Comunidad de Madrid.

3. Cinco dias por accidente o enfermedad grave, hospitalizacion o intervencion quirdrgica sin
hospitalizacion que precise reposo domiciliario del conyuge, pareja de hecho o parientes hasta el
segundo grado por consanguinidad o afinidad, incluido el familiar consanguineo de la pareja de
hecho, asi como de cualquier otra persona distinta de las anteriores, que conviva con la persona
trabajadora en el mismo domicilio y que requiera el cuidado efectivo de aquella.

En cuanto a lo sefalado en los apartados 2 y 3 de este articulo en casos extraordinarios
debidamente acreditados, tales licencias se otorgaran por el tiempo que se precise segun las
circunstancias, conviniendo las condiciones de concesiones y pudiendo acordarse la no
percepcion de haberes.

4. Un dia habil 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 habil 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 ciento de las horas laborales en un periodo de tres
meses, podra pasar la empresa a la persona trabajadora afectada a la situaciéon de excedencia
regulada en el apartado 12 del articulo 46 del Estatuto de los Trabajadores.

7. Por el tiempo necesario para disfrutar de los derechos educativos generales y de la formacion
profesional en los supuestos y en la forma regulada en la legislacién vigente.

8. Por el tiempo indispensable para la obtencién del carnet de conducir, recayendo la licencia en el
dia concreto del examen y hasta un maximo de tres ocasiones.

9. Para realizar funciones sindicales o de representacion del personal en los términos establecidos
en el Estatuto de los Trabajadores y la Ley Organica de Libertad sindical.

La persona trabajadora, a instancias de la empresa, deberd preavisar el hecho y demas
circunstancias que den lugar a la licencia, con la debida antelacién, comunicandolo por escrito. Se
exceptuan los casos de urgencia, en los que la persona trabajadora debera comunicar el hecho a
la empresa dentro de la primera jornada de ausencia del trabajo, sin perjuicio de su posterior
justificacion.

Todas las ausencias no previstas en los numeros anteriores, se consideraran ausencias no
retribuidas, debiendo la persona trabajadora justificar las mismas. En caso de no proceder a la
correspondiente justificacion se estara a lo dispuesto en el capitulo XIll del presente Convenio. Se
exceptuan las motivadas por incapacidad temporal, proteccion de la maternidad y horas sindicales.

27.2. De acuerdo a lo previsto en el articulo 37.9 de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, la
persona trabajadora tendra derecho a ausentarse del trabajo por causa de fuerza mayor cuando
sea necesario por motivos familiares urgentes relacionados con familiares o personas
convivientes, en caso de enfermedad o accidente que hagan indispensable su presencia
inmediata. Las personas trabajadoras aportaran, en su caso, acreditacion del motivo de ausencia.
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CAPITULO VI

PERMISOS Y EXCEDENCIAS

Articulo 28.- EXCEDENCIAS.
28.1. EXCEDENCIA FORZOSA.

La excedencia forzosa, que dara derecho a la conservacidon del puesto y al computo de la
antigliedad de su vigencia, se concedera:

a) Por la designacion o eleccién 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) A quienes ostenten cargos electivos a nivel provincial, autondmico o estatal en las
organizaciones sindicales mas representativas, tendran derecho a la excedencia forzosa,
con derecho a reserva del puesto de trabajo y al cémputo de la antigiedad mientras dure el
ejercicio de su cargo representativo, debiendo incorporarse a su puesto de trabajo dentro
del mes siguiente a la fecha del cese.

28.2 EXCEDENCIA VOLUNTARIA.

La persona trabajadora con al menos una antigliedad en la empresa de un afo tiene derecho a
que se le reconozca la posibilidad de situarse en excedencia voluntaria por un plazo no menor a
cuatro meses y no mayor de cinco afnos. Este derecho sélo podra ser ejercitado otra vez por la
misma persona trabajadora si han transcurrido cuatro afios desde la anterior excedencia. La
persona trabajadora excedente conserva sélo un derecho preferente al reingreso en las vacantes
de igual o similar categoria a la suya que hubiera o se produjeran en la empresa. Las peticiones de
excedencia seran resueltas por la empresa en el plazo maximo de un mes. En el supuesto que la
persona trabajadora no solicitase el reingreso antes de la finalizacidon de su periodo de excedencia
voluntaria, aquella causara baja definitiva en la empresa.

Articulo 29.- PERMISO ESPECIAL NO RETRIBUIDO.

Las personas trabajadoras, preavisando con dos semanas de antelacién, podran disfrutar, una vez
al afio, de un permiso sin retribucion de hasta quince dias, sin que el disfrute de esta licencia
pueda coincidir con principio o final de cualquier tipo de licencias o vacaciones, puentes, primera
semana de venta especial de verano y ventas de julio, Navidad y Reyes.

Las empresas concederan este tipo de licencias siempre que haya causa justificada.

Tanto la peticion de la persona como la concesion o no, por parte de la empresa de la misma,
deberan efectuarse por escrito y aduciendo la justificacion oportuna.

Articulo 30. LICENCIA PARA ACOMPANAR A HIJOS MENORES DE 12 ANOS A CONSULTA
MEDICA.

En los supuestos en que se precise acompafar a un hijo/a menor de 12 afos a consulta médica
durante el horario de trabajo, se procedera del siguiente modo:

— Sila asistencia resulta de una urgencia de inmediata atencion, se comunicara de inmediato
o lo antes posible a la Empresa, que conceder4 la licencia. Esta sera retribuida, una vez
acreditadas las circunstancias.

— Si la asistencia a consulta es programada, y no hubiese sido posible a la persona
trabajadora realizarla en horas no coincidentes con su horario laboral del dia sefialado para
ella, dispondra de un maximo de seis horas al afio de licencia retribuida.

Se respetaran las condiciones mas beneficiosas que puedan haberse establecido a nivel de
empresa.

Articulo 31.- EXCEDENCIA VOLUNTARIA ESPECIAL

1. Podran acceder a estas situaciones de excedencia voluntaria especial, con una duracién minima
de dos meses y maxima de cinco afos, aquellas personas con al menos tres afos de antigliedad,
previa solicitud y aceptacion por parte de la empresa. La persona trabajadora tendrda una vez
finalizada su excedencia un derecho preferente al reingreso en las vacantes de igual o similar
categoria a la suya que hubiera o se produjeran en la empresa.
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2. Se diferencian dos ambitos de actuacién en los que la participacion, dedicacién e implicaciéon
personal generara el derecho a solicitar esta excedencia voluntaria especial:

—  Desarrollo personal y profesional: Ambito que abarcaria aquellas dedicaciones de la persona
trabajadora dirigidas a desarrollar y ampliar sus conocimientos, aptitudes y competencias
profesionales. Abarcaria actividades de desarrollo personal o perfeccionamiento profesional
de cardcter oficial y académico en las que la persona ocupe la posicion de formado, y sin que
pueda mediar relacion profesional alguna ni remuneracion al respecto.

— Responsabilidad y compromiso social: Ambito que abarcaria aquellas dedicaciones del
trabajador a través de organizaciones no gubernamentales cuyo objeto social vaya dirigido
a mejora de la sociedad y el entorno que lo rodea, a promover los valores de convivencia,
cooperacion y solidaridad, a impulsar la igualdad de oportunidades y de trato entre hombres
y mujeres o a propiciar la dignidad del trabajo. Este ambito abarcaria tanto aquellas
dedicaciones en las que la naturaleza de la relacion entres las partes fuese profesional y
remunerada como aquellas otras en que dicha naturaleza fuera colaborativa o voluntaria.

3. Esta excedencia voluntaria especial es vinculante para ambas partes en los términos solicitados
y concedidos. De otra parte, esta excedencia es esencialmente causal, por lo que decaida la
causa objeto de su concesion, la persona trabajadora debera comunicarlo y solicitar su reingreso
en la empresa en un plazo maximo de 15 dias naturales. Caso de no efectuarse dicha
comunicacion, perdera su derecho preferente al reingreso.

CAPITULO VII

PROTECCION A LA MATERNIDAD

Articulo 32.- PROTECCION A LA MUJER EMBARAZADA.

1. La evaluacion de los riesgos debera comprender la determinacion de la naturaleza, el grado y la
duracion de la exposicion de las trabajadoras en situacion de embarazo o parto reciente a agentes,
procedimientos o condiciones de trabajo que puedan influir negativamente en la salud de las
trabajadoras o del feto, en cualquier actividad susceptible de presentar un riesgo especifico. Si los
resultados de la evaluacion revelasen un riesgo para la seguridad y la salud o una posible
repercusion sobre el embarazo o la lactancia de las citadas trabajadoras, el/la empresario/a
adoptara las medidas necesarias para evitar la exposicion a dicho riesgo, a través de una
adaptacion de las condiciones o del tiempo de trabajo de la trabajadora afectada. Dichas medidas
incluiran, cuando resulte necesario, la no realizacién de trabajo nocturno o de trabajo a turnos.

2. Cuando la adaptacion de las condiciones o del tiempo de trabajo no resultase posible o, a pesar
de tal adaptacion, las condiciones de un puesto de trabajo pudieran influir negativamente en la
salud de la trabajadora embarazada o del feto, y asi lo certifiquen los Servicios Médicos del
Instituto Nacional de la Seguridad Social o de las Mutuas, en funcién de la Entidad con la que la
empresa tenga concertada la cobertura de los riesgos profesionales, con el informe del médico del
Servicio Nacional de Salud que asista facultativamente a la trabajadora, ésta debera desempenar
un puesto de trabajo o funcion diferente y compatible con su estado. El empresario debera
determinar, previa consulta con los representantes de los trabajadores, la relacion de los puestos
de trabajo exentos de riesgos a estos efectos.

El cambio de puesto o funcion se llevara a cabo de conformidad con las reglas y criterios que se
apliquen en los supuestos de movilidad funcional y tendra efectos hasta el momento en que el
estado de salud de la trabajadora permita su reincorporacion al anterior puesto.

La trabajadora embarazada tendra derecho al cambio de puesto de trabajo, asegurandole el
mismo salario y la reincorporacion a su puesto habitual cuando la trabajadora se incorpore
después del parto.

3. Si dicho cambio de puesto no resultara técnica u objetivamente posible, o no pueda
razonablemente exigirse por motivos justificados, podra declararse el paso de la trabajadora
afectada a la situacion de suspension del contrato por riesgo durante el embarazo, contemplada en
el articulo 45.1.d) del Estatuto de los Trabajadores, durante el periodo necesario para la proteccion
de su seguridad o de su salud y mientras persista la imposibilidad de reincorporarse a su puesto
anterior o a otro puesto compatible con su estado.
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Articulo 33.- PERMISO POR NACIMIENTO DE HIJO/A.

El nacimiento, que comprende el parto y el cuidado de menor de doce meses, suspendera el
contrato de trabajo de la madre biolégica durante 16 semanas, de las cuales seran obligatorias las
seis semanas ininterrumpidas inmediatamente posteriores al parto, que habran de disfrutarse a
jornada completa, para asegurar la proteccion de la salud de la madre.

El nacimiento suspendera el contrato de trabajo del progenitor distinto de la madre bioldgica
durante 16 semanas, de las cuales seran obligatorias las seis semanas ininterrumpidas
inmediatamente posteriores al parto, que habran de disfrutarse a jornada completa, para el
cumplimiento de los deberes de cuidado previstos en el articulo 68 del Codigo Civil.

En los casos de parto prematuro y en aquellos en que, por cualquier otra causa, el neonato deba
permanecer hospitalizado a continuacion del parto, el periodo de suspensién podra computarse, a
instancia de la madre bioldgica o del otro progenitor, a partir de la fecha del alta hospitalaria. Se
excluyen de dicho computo las seis semanas posteriores al parto, de suspension obligatoria del
contrato de la madre bioldgica.

En los casos de parto prematuro con falta de peso y en aquellos otros en que el neonato precise,
por alguna condicion clinica, hospitalizacion a continuacion 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 trece semanas adicionales, y en los términos en que
reglamentariamente se desarrolle.

En el supuesto de fallecimiento del hijo o hija, el periodo de suspensién no se vera reducido, salvo
que, una vez finalizadas las seis semanas de descanso obligatorio, se solicite la reincorporacién al
puesto de trabajo.

La suspension del contrato de cada uno de los progenitores por el cuidado de menor, una vez
transcurridas las primeras seis semanas inmediatamente posteriores al parto, podra distribuirse a
voluntad de aquellos, en periodos semanales a disfrutar de forma acumulada o interrumpida y
ejercitarse desde la finalizacion de la suspension obligatoria posterior al parto hasta que el hijo o la
hija cumpla doce meses. No obstante, la madre biolégica podra anticipar su ejercicio hasta cuatro
semanas antes de la fecha previsible del parto. El disfrute de cada periodo semanal o, en su caso,
de la acumulacion de dichos periodos, debera comunicarse a la empresa con una antelacion
minima de quince dias.

Este derecho es individual de la persona trabajadora sin que pueda transferirse su ejercicio al otro
progenitor.

La suspension del contrato de trabajo, transcurridas las primeras seis semanas inmediatamente
posteriores al parto, podra disfrutarse en régimen de jornada completa o de jornada parcial, previo
acuerdo entre la empresa y la persona trabajadora, y conforme se determine reglamentariamente.

La persona trabajadora deberd comunicar a la empresa, con una antelacion minima de quince
dias, el ejercicio de este derecho en los términos establecidos. Cuando los dos progenitores que
ejerzan este derecho trabajen para la misma empresa, la direccién empresarial podra limitar su
ejercicio simultaneo por razones fundadas y objetivas, debidamente motivadas por escrito.

Articulo 34.- PERMISO DE ADOPCION, GUARDA CON FINES DE ADOPCION Y
ACOGIMIENTO.

En los supuestos de adopcion, de guarda con fines de adopcién y de acogimiento, de acuerdo con
el articulo 45.1.d) de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, la suspensién tendra una duracién de
dieciséis semanas para cada adoptante, guardador o acogedor, ampliables en el supuesto de
adopcion o acogimiento multiple en dos semanas por cada menor a partir del segundo. Seis
semanas deberan disfrutarse a jornada completa de forma obligatoria e ininterrumpida
inmediatamente después de la resolucion judicial por la que se constituye la adopcién o bien de la
decision administrativa de guarda con fines de adopcién o de acogimiento.

Las diez semanas restantes se podran disfrutar en periodos semanales, de forma acumulada o
interrumpida, dentro de los doce meses siguientes a la resolucion judicial por la que se constituya
la adopcion o bien a la decisiéon administrativa de guarda con fines de adopcién o de acogimiento.
En ningun caso un mismo menor dara derecho a varios periodos de suspension en la misma
persona trabajadora. El disfrute de cada periodo semanal o, en su caso, de la acumulacion de
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dichos periodos, debera comunicarse a la empresa con una antelacion minima de quince dias. La
sus- pension de estas diez semanas se podra ejercitar en régimen de jornada completa o a tiempo
parcial, previo acuerdo entre la empresa y la persona trabajadora afectada, 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
este articulo, podra iniciarse hasta cuatro semanas antes de la resolucion por la que se constituye
la adopcion.

Este derecho es individual de la persona trabajadora sin que pueda transferirse su ejercicio al otro
adoptante, guardador con fines de adopcion o acogedor.

La persona trabajadora debera comunicar a la empresa, con una antelaciéon minima de quince
dias, el ejercicio de este derecho. Cuando los dos adoptantes, guardadores o acogedores que
ejerzan este derecho trabajen para la misma empresa, ésta podra limitar el disfrute simultaneo de
las diez semanas voluntarias por razones fundadas y objetivas, debidamente motivadas por
escrito.

En el supuesto de discapacidad del hijo o hija en el nacimiento, adopcion, en situacion de guarda
con fines de adopcion o de acogimiento, la suspension del contrato a que se refieren este articulo
tendrd una duracién adicional de dos semanas, una para cada uno de los progenitores. Igual
ampliaciéon procedera en el supuesto de nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcién o
acogimiento multiple por cada hijo o hija distinta del primero.

Las personas trabajadoras se beneficiaran de cualquier mejora de las condiciones de trabajo a la
que hubieran podido tener derecho durante la suspension del contrato de trabajo en los supuestos
a los que se refiere este apartado, asi como en los previstos en el apartado 5 del articulo 48 del
Estatuto de los Trabajadores.

Articulo 35.- PERMISO POR LACTANCIA.

En los supuestos de nacimiento, adopcién, guarda con fines de adopcién o acogimiento, de
acuerdo con el articulo 45.1.d) de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, las personas
trabajadoras tendran derecho a una hora de ausencia del trabajo, que podran dividir en dos
fracciones, para el cuidado del lactante hasta que éste cumpla nueve meses. La duracion del
permiso se incrementard proporcionalmente en los casos de nacimiento, adopcion, guarda con
fines de adopcidn o acogimiento multiples.

Quien ejerza este derecho, por su voluntad, podra sustituirlo por una reduccién de su jornada en
media hora con la misma finalidad o acumularlo en un maximo de diecisiete dias naturales, sin
perjuicio de que a nivel de empresa se hayan establecido mejores derechos que deberan ser
respetados.

La reduccion de jornada contemplada en este apartado constituye un derecho individual de las
personas trabajadoras sin que pueda transferirse su ejercicio al otro progenitor, adoptante,
guardador o acogedor. No obstante, si dos personas trabajadoras de la misma empresa ejercen
este derecho por el mismo sujeto causante, la direccion empresarial podra limitar su ejercicio
simultaneo por razones justificadas de funcionamiento de la empresa, que debera comunicar por
escrito.

Cuando ambos progenitores, adoptantes, guardadores o acogedores ejerzan este derecho con la
misma duracion y régimen, el periodo de disfrute podra extenderse hasta que el lactante cumpla
doce meses, con reduccion proporcional del salario a partir del cumplimiento de los nueve meses.

Articulo 36.- EXCEDENCIA PARA CUIDADO DE HIJOS.

Las personas trabajadoras tendran derecho a un periodo de excedencia de duracién no superior a
tres afos para atender al cuidado de cada hijo, tanto cuando lo sea por naturaleza como por
adopcion, o en los supuestos de guarda con fines de adopcién o acogimiento permanente, a contar
desde la fecha de nacimiento o, en su caso, desde la resolucién judicial o administrativa. También
tendran derecho a esta misma excedencia de duracién no superior a tres afos las personas
trabajadoras para atender al cuidado de un familiar hasta el segundo grado de consanguinidad o
afinidad, que por razones de edad, accidente, enfermedad o discapacidad no pueda valerse por si
mismo y no desemperie actividad retribuida. Al tratarse de una excedencia finalista, la misma se
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concede para la atencién personal por la persona trabajadora excedente, y terminara en el mismo
momento en que dicha atencion personal no sea necesaria. La excedencia contemplada en el
presente apartado, cuyo periodo de duracion podra disfrutarse de forma fraccionada, constituye un
derecho individual de las personas trabajadoras, hombres o mujeres, y los sucesivos hijos/as
daran derecho a un nuevo periodo de excedencia, el cual pondra fin al que viniera disfrutando. No
obstante, si dos 0 mas personas trabajadoras 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. El periodo en el que la persona trabajadora permanezca en
situacion de excedencia conforme a lo establecido en este articulo serd computable a efecto de
antigliedad y tendra derecho a la asistencia a cursos de formacién profesional, a cuya participacion
debera ser convocado por el empresario, especialmente con ocasién de su reincorporacion.
Durante los tres afios de duracion maxima de la excedencia la persona trabajadora tendra derecho
a la reserva del puesto de trabajo.

Articulo 37.- PERMISO ESPECIAL NO RETRIBUIDO.

Aquellas personas trabajadoras que, al menos, seis semanas antes de finalizar la suspension por
nacimiento de hijo/a lo soliciten por escrito y con acuse de recibo, podran acogerse a un permiso
especial no retribuido de hasta dos meses, que podran afadir o acumular a la citada suspensién
para atender al cuidado del menor. Cumplidos los requisitos anteriormente establecidos el permiso
operara de forma automatica y su reincorporacién se producira de forma automatica a la
finalizacién del mismo.

En caso de que la baja se cubra con un contrato de interinidad, éste podra abarcar la totalidad del
periodo de suspensién del contrato.

Articulo 38.- GUARDA LEGAL.

Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo a algin menor de doce afios o una
persona con discapacidad fisica, psiquica o sensorial, que no desempefie una actividad retribuida,
tendra derecho a una reduccién de la jornada de trabajo diaria, con la disminucién proporcional del
salario entre al menos un octavo y un maximo de la mitad de la duracion de aquella. El horario de
disfrute de la reduccidn arriba mencionada lo fijara la persona trabajadora de forma prioritaria en base
a las necesidades que surjan de la guarda legal. Tendra el mismo derecho quien precise encargarse
del cuidado directo de un familiar, hasta el 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. De igual forma en los casos de nacimiento de hijos prematuros o que, por
cualquier causa deban permanecer hospitalizados a continuacion del parto, la madre o el padre
tendran derecho a ausentarse del trabajo durante una hora. De igual forma, tendran derecho a
reducir su jornada de trabajo hasta un maximo de dos horas con la disminucién proporcional del
salario. La concrecion horaria y la determinaciéon del periodo del permiso de reduccion de jornada
prevista en el presente apartado correspondera al trabajador/a dentro de su jornada ordinaria, la
persona trabajadora debera preavisar con quince dias de antelacion la fecha en que se reincorporara
a su jornada ordinaria. La reduccion de jornada contemplada en el presente apartado constituye un
derecho individual de los trabajadores/as. No obstante, si dos 0 mas trabajadores/as de la misma
empresa generaran este derecho por el mismo sujeto causante, el empresario podra limitar su
ejercicio simultaneo por razones justificadas de funcionamiento de la empresa.

CAPITULO VIII

DERECHOS SINDICALES

Articulo 39.- REPRESENTACION COLECTIVA.

El comité de empresa es el érgano representativo y colegiado del conjunto de las personas
trabajadoras en 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.

En la empresa que tenga en la misma provincia, 0 en municipios limitrofes, dos 0 mas centros de
trabajo cuyos censos no alcancen los cincuenta trabajadores, pero que en su conjunto lo sumen,
se constituira un comité de empresa conjunto. Cuando unos centros tengan cincuenta trabajadores
y otros de la misma provincia no, en los primeros se constituiran comités de empresa propios y con
todos los segundos se constituira otro.
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Articulo 40.- DELEGADOS/AS SINDICALES.

Podra establecerse un delegado sindical en aquellas empresas de mas de 100 personas
trabajadoras. En caso de que asi fuese, debera tenerse en cuenta lo establecido en el articulo 10
de la Ley Organica de Libertad Sindical. Estos/as delegados/as sindicales tendran las mismas
atribuciones y garantias que el citado texto legal les reconoce.

Articulo 41.- ASAMBLEAS.

Podran realizarse asambleas en los locales de la empresa o que aquellos que ésta pudiese
proporcionar a estos efectos, siempre fuera de horas de trabajo y dentro de las condiciones y
limites contemplados en las disposiciones vigentes.

Articulo 42.- TABLON INFORMATIVO.

En cada uno de los centros de trabajo las empresas pondran a disposicion de las centrales
sindicales y de las personas trabajadoras un tablén de anuncios con fines de informacion, sin que
esto suponga interrupcion de jornada laboral. El tablon se situara de forma que, sin estar a la vista
del publico, sea de facil localizacion para el personal.

Articulo 43.- CUOTAS SINDICALES.

La empresa podra descontar, a requerimiento de las personas trabajadoras, las cuotas sindicales
en la némina.

Articulo 44.- HORAS SINDICALES.

Las horas sindicales legalmente establecidas podran ser acumuladas entre los miembros del
Comité de Empresa, delegado/as sindicales o delegado/as de personal. Los Sindicatos con
presencia en mas de un centro de trabajo de una misma empresa, podran utilizar el sistema de
acumulacion de horas a nivel de toda la empresa.

Los delegados/as miembros de comité podran renunciar a todo o parte del crédito de horas que la
respectiva Ley les reconozca en favor de otro u otros delegado/as o miembros del comité. Para
que ello surta efecto, la cesidon sera presentada por escrito, por la direccion del Sindicato del
ambito que corresponda, en la que figuraran los siguientes datos: Nombre del cedente y
cesionario, numero de horas cedidas y periodo por el que se efectua la cesion.

Articulo 45.- DERECHOS ADQUIRIDOS.

A los Comités de Empresa y secciones sindicales se les reconocen los derechos adquiridos que
vinieran disfrutando en la actualidad en la empresa.

Articulo 46.- SECCIONES SINDICALES.

Las empresas reconocen a las Secciones Sindicales legalmente constituidas como legitimos
representantes de los intereses de sus afiliados/as.

Articulo 47.- COMISION SOBRE VENTAS.

Lo/as delegado/as sindicales, delegado/as de personal y miembros del Comité de Empresa cuyas
retribuciones estén fijadas en parte por comisiones sobre ventas, percibiran desde el momento de
su eleccion y durante la utilizacion de las horas de garantia, el importe correspondiente al
promedio de comisidn obtenido durante los dias efectivamente trabajados del mes en cuestion. En
el supuesto de que el numero de dias trabajados en el mes por acumulacion de horas sindicales
no fueran significativos, se tomara como referencia para el célculo de las comisiones sobre ventas
en el ultimo mes trabajado sin incidencia significativa de las horas sindicales.

Articulo 48.- SANCIONES.

En caso de sanciones por faltas graves muy graves o despido, antes de que esto se produzca, el
empresario debera comunicarlo a la representacion de las personas trabajadoras.
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CAPITULO IX

CONTRATACIONES

Articulo 49.- INDEMNIZACION PARA CONTRATACIONES DE DURACION DETERMINADA.

Para aquellos contratos laborales, superiores a un mes, cuya normativa no contempla
indemnizacion alguna al término de los mismos, se les establece una indemnizacion equivalente a
12 dias por afio de servicio, prorrateandose por meses los periodos de tiempo inferiores a un afo.
En el supuesto de que la persona trabajadora, al término de la duracién pactada, optase por no
continuar en la empresa, no tendra derecho a percibir la indemnizacion antes mencionada.

Articulo 50.- ENTREGA DE COPIA DE CONTRATO.

En el momento de iniciar o prorrogar un contrato de trabajo, la empresa debera entregar una copia
del mismo a la persona trabajadora.

Articulo 51.- CONTRATACION.

Contrataciéon eventual por circunstancias de la produccion y de obra y servicio
determinado.

Se estard en cada momento a lo dispuesto en la Ley del Estatuto de los Trabajadores.
Contratos formativos.

— Contrato de formacion en alternancia:

Se estard a lo previsto en el articulo 11.2 y 11.4 del Estatuto de los Trabajadores.

Se podra celebrar con aquellas personas trabajadoras en las que se den las condiciones previstas
en dicho articulo, con las siguientes precisiones:

e La duracion del contrato sera la prevista en el correspondiente plan o programa formativo, con
un minimo de tres meses y un maximo de dos afos, y podra desarrollarse al amparo de un solo
contrato de forma no continuada, a lo largo de diversos periodos anuales coincidentes con los
estudios, de estar previsto en el plan o programa formativo.

e En caso de que el contrato se hubiera concertado por una duracion inferior a la maxima legal
establecida y no se hubiera obtenido el titulo, certificado, acreditacion o diploma asociado al
contrato formativo, podra prorrogarse mediante acuerdo de las partes, hasta la obtenciéon de
dicho titulo, certificado, acreditacion o diploma sin superar nunca la duracién maxima de dos
anos.

e El tiempo de trabajo efectivo, que habra de ser compatible con el tiempo dedicada las
actividades formativas en el centro de formacion, no podra ser superior al 65 por ciento, durante
el primer afio, o al 85% durante el segundo de la jornada maxima prevista en el presente
convenio.

e No se podran celebrar este tipo de contratos para la formacion de conductor/a, auxiliar
administrativo, mozo, ordenanza, composturero/a, auxiliar de caja, empaquetador/a, portero/a y
personal de limpieza.

La retribucion de la persona contratada para la obtencién de la practica profesional adecuada al
nivel de estudios. En empresas o grupo de empresas de mas de 50 trabajadores la mejora sobre la
retribucion legalmente establecida para los contratos para la formacion que se pacta en el presente
Convenio, podra ser objeto de compensacion con las retribuciones variables establecidas en las
empresas. Para ello, las empresas podran absorber siempre que en computo anual la cantidad
percibida por los trabajadores por conceptos fijos y variables sea igual o superior al salario pactado
en el presente Convenio. No obstante, lo anterior, en el supuesto de que los trabajadores,
sumando sus retribuciones fijas y variables en computo anual, superen el salario anual aqui
establecido para los contratos para la formacion, las empresas estaran obligadas a abonar ese
exceso de retribucion variable.
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El nimero de contratos formativos por centro de trabajo que las empresas podran celebrar no sera
superior al fijado en la siguiente escala:

Hasta 5 trabajadores Uno

De 6 a 10 trabajadores: Dos

De 11 a 25 trabajadores Tres

De 26 a 40 trabajadores Cuatro

De 41 a 50 trabajadores Cinco

De 51 trabajadores en adelante Ocho.

No obstante, lo anterior, no se tendra en cuenta en el computo referenciado a aquellas personas
trabajadoras que realicen la formacién tedrica con los centros de las Organizaciones
Empresariales o Sindicales firmantes de este convenio y homologados por el SEPE.

Contrato para la obtencion de la practica profesional adecuada al nivel de estudios:

Se estara a lo dispuesto en el articulo 11.3 y 11.4 del Estatuto de los Trabajadores y demas
legislacion vigente.

A estos efectos, seran titulaciones reconocidas oficialmente aquellas relativas a Marketing, Ventas,
Comercio Internacional, Administracion y Gestion Econémica Empresarial, o cualquier otra de las
referidas en el articulo 11 apartado 3 a) del Estatuto de los Trabajadores. La empresa, junto con el
contrato de préacticas establecido y su copia basica, debera entregar al Comité de empresa o
delegados/as de personal una copia del plan de desarrollo profesional individual establecido para
estas titulaciones que siempre sera adecuado a su formacion tedrica.

- Contratacion a tiempo parcial.

Las personas trabajadoras que por circunstancias personales justificadas quieran modificar su
jornada ya sea de tiempo completo a parcial, o rebajar las horas iniciales de su contrato parcial
(sea en horas al dia 0 a la semana o en dias a la semana o al mes). En el caso de que hubiese
acuerdo, se procedera a la conversidn del contrato a tiempo parcial, respetandose, en todo caso,
el caracter temporal o indefinido que tuviese el contrato precedente.

El tiempo minimo de contratacion a tiempo parcial para aquellas personas trabajadoras que
presten servicios regularmente mas de tres dias a la semana debera ser de veinte horas de
promedio semanal.

Se podra pactar la realizacion de horas complementarias en el caso de contratos a tiempo parcial
con una jornada de trabajo no inferior a diez horas semanales en cémputo anual.

El pacto de horas complementarias desde 1 de enero de 2025 podra alcanzar hasta el 45 % de las
horas ordinarias contratadas, y para que sean exigibles para la persona trabajadora deberan
solicitarse por la empresa con el preaviso legal.

En contratos a tiempo parcial inferiores a 20 horas de promedio semanal, a partir de 1 de enero de
2026 y en las anualidades sucesivas a ésta, la empresa tendra la obligacién de ofrecer la
consolidacion a la persona trabajadora a tiempo parcial el 50 % de las horas complementarias
realizadas en términos de promedio anual en el ejercicio anterior. Dicho ofrecimiento .de
consolidacion debera ser expreso y por escrito. En el caso de contratos iguales o superiores a 20
horas semanales de promedio, la consolidacion alcanzara el 30 % de las realizadas.

La empresa podra desde 1 de enero de 2025 ofrecer a los trabajadores a tiempo parcial de
duracién indefinida con una jornada de trabajo no inferior a diez horas semanales en cémputo
anual la realizaciéon de horas complementarias de aceptacion voluntaria, cuyo numero no podra
superar el treinta por ciento de las horas ordinarias objeto del contrato.

Las personas contratadas a tiempo parcial tendran preferencia para cubrir las vacantes que se
produzcan a tiempo completo. De esta circunstancia, daran traslado a la representacion legal de
las personas trabajadoras.

- Contratacion indefinida.
Las partes firmantes del presente Convenio promoveran la estabilidad en el empleo a través de la

contratacion indefinida como herramienta fundamental para conseguir una mayor
profesionalizacién de las personas trabajadoras. Es voluntad de las partes potenciar la conversion
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de contratos temporales en indefinidos a su vencimiento para conseguir una mayor implicacion en
el trabajo de las personas y una mayor productividad.

- Compromiso de contratacion de personas trabajadoras con discapacidad.

Las empresas que empleen a un numero de 50 o mas personas trabajadoras vendran obligadas a
que de entre ellos, al menos el 2 por 100 sean personas trabajadoras con discapacidad,
reservando al menos la mitad de estas plazas a personas trabajadoras con discapacidad psiquica.
El cémputo mencionado anteriormente se realizard sobre la plantilla total de la empresa
correspondiente, cualquiera que sea el nimero de centros de trabajo de aquélla y cualquiera que
sea la forma de contratacion laboral que vincule a los trabajadores de la empresa.

Articulo 52. SUSPENSION O EXTINCION DEL CONTRATO POR CAUSAS ECONOMICAS.

Las empresas cuya situacion econdmica exija una reduccion temporal o definitiva de su plantilla
podran acogerse a los procedimientos regulados en los articulos 47, 51 y 52 del Estatuto de los
Trabajadores.

Articulo 53.- CESE VOLUNTARIO.

El personal que se proponga cesar voluntariamente en la empresa habra de comunicarlo a la
direccién de la misma, con una antelacion de quince dias a la fecha en que haya de dejar de
prestar sus servicios. Dicha comunicacion debera realizarse por escrito y con acuse de recibo.
El incumplimiento por parte de la persona trabajadora 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, excepto durante el periodo de prueba, o cuando se trate de contratos de duracién
igual o inferior a un mes.

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, o cuando se trate de contratos de duracién
igual o inferior a un mes, o de contratos de interinidad.

El empresario/a debera comunicar a las personas trabajadoras las denuncias y preavisos por

extincion de los contratos de trabajo, acompafiando una propuesta de finiquito a esa
comunicacion.

Articulo 54.- PERIODO DE PRUEBA.

El ingreso de las personas trabajadoras se considerara hecho a titulo de prueba de acuerdo con la
escala que a continuacion se fija para cada uno de los grupos profesionales enumerados en el
Articulo 71

Grupo lll, 1V, V Cuatro meses

Grupo Il Dos meses

Grupo | Veinte dias

No obstante, lo anterior, en los contratos de duracién determinada dicho periodo de prueba no
podra ser superior a un tercio de la duracién de aquellos.

Articulo 55.- CESION O TRASPASO DE EMPRESA

El traspaso o venta de las empresas no sera motivo de extinciéon de la relacién laboral, quedando
el nuevo empresario o empresaria obligado/a a mantener, como minimo, las condiciones
econdmicas, sociales y laborales que las personas trabajadoras venian disfrutando. De los
cambios que se produzcan deberan de darse notificacion a los representantes de las personas
trabajadoras.
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CAPITULO X

SALUD LABORAL

Articulo 56.- SEGURO DE ACCIDENTE.

Las empresas, siempre y cuando no tuvieran contratado o cubierto este seguro, vendran obligadas
en el curso de tres meses, a contar desde la fecha de publicacidon de este convenio, a concertar un
Seguro de accidente laboral que cubra el riesgo de muerte, incapacidad Permanente total,
incapacidad permanente absoluta para todo trabajo y gran invalidez, para las personas
trabajadoras afectadas por el presente Convenio, por una cobertura minima de 6.010,12 euros. A
instancia de los representantes legales de los trabajadores o Sindicatos firmantes del Convenio,
las empresas facilitaran copia de la pertinente pdliza.

Articulo 57.- SALUD LABORAL.
A) OBLIGACIONES DE LOS EMPRESARIOS/AS EN MATERIA DE PREVENCION DE RIESGOS.

Las empresas afectadas por el presente convenio aplicaran las medidas de Prevencion de Riesgos
Laborales con arreglo a los siguientes principios generales:

1. Evitar los riesgos.

2. Evaluar los riesgos que no se puedan evitar.
3. Combatir los riesgos en su origen.

4. Tener en cuenta la evolucion de las técnicas.

5. La planificacion de la prevencidon buscando un conjunto coherente que integre en ella la
organizacion del trabajo, las técnicas, las condiciones de trabajo, las relaciones sociales y la
influencia de los factores ambientales en el trabajo.

6. Adoptar medidas que antepongan la proteccién colectiva a la individual.
7. Dar las debidas instrucciones a las personas trabajadoras.

Todas las empresas, y a través de las Mutuas Patronales, efectuardn a todas las personas
trabajadoras (con independencia del numero de las mismas que ocupe la empresa), un
reconocimiento médico anual, voluntario para los trabajadores/as.

Para las personas trabajadoras que realicen trabajos en pantallas, o tengan que hacer esfuerzos
fisicos, las revisiones seran cada seis meses y tendra caracter voluntario para los trabajadores/as.

B) OBLIGACIONES DE LAS PERSONAS TRABAJADORAS EN MATERIA DE PREVENCION
DE RIESGOS.

1. Corresponde a cada trabajador/a velar, segun sus posibilidades y mediante el cumplimiento de
las medidas de prevencion que en cada caso sean adoptadas, por su propia seguridad y salud en
el trabajo, y por la de aquellas otras personas a las que pueda afectar su actividad profesional, a
causa de sus actos y omisiones en el trabajo, de conformidad con su formacioén y las instrucciones
del empresario.

2. Las personas trabajadoras, con arreglo a su formacién, y siguiendo las instrucciones del
empresario, deberan en particular:

— Usar adecuadamente, de acuerdo con su naturaleza y los riesgos previsibles, las maquinas,
aparatos, herramientas, sustancias peligrosas, equipos de transporte y en general
cualesquiera otros medios con los que se desarrolle su actividad.

— Utilizar correctamente los medios y equipos necesarios y equipos de proteccion facilitados
por el empresario, de acuerdo con las instrucciones recibidas de éste.

—  Utilizar correctamente, y en su caso informar del mal funcionamiento, los dispositivos de
seguridad existentes o que se instalen en los medios relacionados con su actividad o en los
lugares de trabajo en los que ésta tenga lugar.
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— Informar de inmediato a su superior jerarquico directo, y a las personas trabajadoras
designadas para realizar actividades de proteccidn y prevencion o, en su caso, al servicio de
prevencion, acerca de cualquier situacion que, a su juicio, entrafie, por motivos razonables,
un riesgo para la seguridad y la salud de las personas trabajadoras.

—  Contribuir al cumplimiento de las obligaciones establecidas por la autoridad competente con
el fin de proteger la seguridad y la salud de las personas trabajadoras.

— Cooperar con el empresario para que éste pueda garantizar unas condiciones de trabajo
gue sean seguras y no entrafien riesgo para la seguridad y la salud de los trabajadores.

C) DELEGADOS/AS DE PREVENCION.

1. Los delegados/as de Prevencion son los/as representantes de las personas trabajadoras con
funciones especificas en materia de prevencion de riesgos en el trabajo.

2. Para su designacion y competencias se estara lo establecido en el Articulo 35 y siguientes de la
Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, legislacién concordante y acuerdos establecidos dentro
de la Comision Paritaria del Convenio Colectivo.

D) COMITE DE SEGURIDAD Y SALUD.

Se constituird un Comité de Seguridad y Salud en las empresas y/o centros de trabajo que cuenten
con 50 o mas trabajadores. El Comité estara formado por los/as delegados/as de Prevencion, de
una parte, y por el empresario y/o sus representantes en nimero igual al de los delegados de
Prevencion, de la otra.

E) INCUMPLIMIENTO DE LAS PERSONAS TRABAJADORAS EN MATERIA DE PREVENCION
DE RIESGOS.

El incumplimiento por las personas trabajadoras de las obligaciones en materia de prevencion de
riesgos a que se refiere el apartado B del presente articulo tendra la consideracion de
incumplimiento laboral a los efectos previstos en el articulo 58.1 del Estatuto de los Trabajadores.

CAPITULO XI

FORMACION Y PROMOCION EN EL TRABAJO

Articulo 58.- ELECCION DE TURNO.

Aquellas personas trabajadoras que cursen con regularidad estudios oficiales para la obtencién de
titulo académico o profesional tendran preferencia para elegir turno de trabajo cuando asi este
instaurado en la empresa.

Articulo 59.- FORMACION.

Las personas trabajadoras tendran derecho a asistir a cursillos de formacion o reciclaje, impartidos
por las patronales y/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 relaciéon con las necesidades
especificas del sector.

La coincidencia con la jornada laboral habitual de la persona trabajadora sera, como maximo, de
una hora y treinta minutos diarios en la formacién continua voluntaria.

Se establece un maximo de 60 horas anuales retribuidas en las condiciones anteriormente citadas
por las personas trabajadoras asistentes a los cursillos.

Las partes firmantes del presente convenio colectivo, siendo plenamente conscientes de la
transcendencia de la formacién y la cualificaciéon profesional de las personas trabajadoras del
sector, asumen los contenidos integros de la actual regulacion del subsistema de formacion para el
empleo y los acuerdos nacionales existentes.
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Al efecto de facilitar el acceso de las personas trabajadoras y empresas a sus medios y que la
formacion del sector esté adaptada a la actualizacion necesaria de la competitividad de las
empresas y de las cualificaciones del personal a su servicio, constituiran una Comisiéon Paritaria
sectorial de formacion continua en el ambito del convenio.

CAPITULO XII

PLANES DE IGUALDAD

Articulo 60. OBJETIVOS SECTORIALES EN MATERIA DE IGUALDAD.

Las organizaciones firmantes, tanto sindicales como empresariales, entienden que es necesario
establecer un marco normativo general de intervencién a nivel sectorial para garantizar que el
derecho fundamental a la igualdad de trato y oportunidades en las empresas sea real y efectivo.

Por ello, han acordado establecer directrices en cuanto a la elaboracion, estructura y
procedimiento de los planes de igualdad con el fin de alcanzar una gestidon dptima de los recursos
humanos que evite discriminaciones y pueda ofrecer igualdad de oportunidades reales,
apoyandose en un permanente recurso al didlogo social.

Asimismo, han acordado remitir a la Comision Mixta facultades para facilitar la implantacion de los
planes y medidas de Igualdad.

Articulo 61. PLANES DE IGUALDAD Y OTRAS MEDIDAS DE PROMOCION DE LA IGUALDAD
DE GENERO.

En el caso de las empresas de cincuenta 0 mas personas trabajadoras, las medidas de igualdad
deberan dirigirse a la elaboracion y aplicacion de un plan de igualdad que debera ser asimismo
objeto de negociacién en la forma que se determine en la legislacion laboral.

Los planes de igualdad contendran un conjunto ordenado de medidas evaluables dirigidas a
remover los obstaculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Con
caracter previo se elaborard un diagndstico negociado, en su caso, con la representacion legal de
las personas trabajadoras, que contendra al menos las siguientes materias:

Proceso de seleccién y contratacion.

Clasificacion profesional.

Formacion.

Promocién 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.

Retribuciones.

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

_——_—— =
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La elaboracion del diagndstico se realizara en el seno de la Comision Negociadora del Plan de
Igualdad, para lo cual, la direccidon de la empresa facilitara todos los datos e informacién necesaria
para elaborar el mismo en relacién con las materias enumeradas en este apartado, asi como los
datos del Registro regulados en el articulo 28, apartado 2 del Estatuto de los Trabajadores.

Para la aplicacion de lo dispuesto este apartado se estara a los plazos fijados en la legislacion
vigente.

Articulo 62. PROTOCOLOS DE PREVENCION DEL ACOSO POR RAZON DE SEXO Y/O
SEXUAL.

A los efectos de dar cumplimiento a lo previsto en la Ley Orgénica de igualdad efectiva entre
mujeres y hombres (Ley Organica 3/2007) y salvo que se hubiese pactado a nivel de empresa un
Protocolo propio, las empresas del sector se adhieren especificamente al Protocolo pactado a nivel
sectorial en el Acuerdo Marco de Comercio a nivel estatal.
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Articulo 63. TRABAJADORAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO.

I. La trabajadora victima de violencia de género tendra derecho, para hacer efectiva su proteccion
o su derecho a la asistencia social integral, a la reduccion de la jornada de trabajo en los mismos
términos establecidos para la reduccién de jornada por guarda legal en el Estatuto de los
Trabajadores y en el presente Convenio.

Il. La trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a abandonar el puesto de
trabajo en la localidad donde venia prestando sus servicios, para hacer efectiva su proteccion o su
derecho a la asistencia social integral, tendra derecho a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo
grupo profesional o categoria equivalente, que la empresa tenga vacante en cualquier otro de sus
centros de trabajo.

En tales supuestos, la empresa estara obligada a comunicar a la trabajadora las vacantes
existentes en dicho momento o las que se pudieran producir en el futuro.

Igualmente, procedera la empresa al abono de los gastos correspondientes al desplazamiento en
los términos previstos en el articulo 19 de este convenio.

El traslado o el cambio de centro de trabajo tendran una duracion inicial de seis meses, que se
podran ampliar a instancia de la trabajadora hasta tres afos, durante los cuales la empresa tendra
la obligacion de reservar el puesto de trabajo que anteriormente ocupaba la trabajadora.

Terminado este periodo, la trabajadora podra optar entre el regreso a su puesto de trabajo anterior
o la continuidad en el nuevo. En este ultimo caso, decaera la mencionada obligacion de reserva.

lll. El contrato de trabajo podra suspenderse por decision de la trabajadora que se vea obligada a
abandonar su puesto de trabajo como consecuencia de ser victima de violencia de género. El
periodo de suspension tendra una duracion inicial que no podra exceder de seis meses, salvo que
de las actuaciones de tutela judicial resultase que la efectividad del derecho de proteccion de la
victima requiriese la continuidad de la suspensién. En este caso, el juez podra prorrogar la
suspension por periodos de tres meses, con un maximo de dieciocho meses.

IV. El contrato de trabajo podra extinguirse de conformidad a lo dispuesto en el articulo 49 del ET,
por decisidon de la trabajadora que se vea obligada a abandonar definitivamente su puesto de
trabajo como consecuencia de ser victima de violencia de género.

V. No se computaran como faltas de asistencia, las ausencias motivadas por la situacién fisica o
psicologica derivada de violencia de género, acreditada por los servicios sociales de atencion o
servicios de salud, segun proceda.

VI. A los efectos de dar una especial proteccion y apoyo a las mujeres, quienes pueden verse
necesitadas de asistencia médica, por circunstancias derivadas de violencia machista, se
considerara, por la asistencia al consultorio médico, y con justificante del correspondiente
facultativo, en horas coincidentes con su jornada laboral, el tiempo indispensable necesario, como
licencia retribuida.

VII. Se entiende por trabajadora victima de la violencia de género a los efectos previstos en este
Convenio la expresamente declarada como tal por aplicacion de la Ley Organica 1/2004, de 28 de
diciembre.

CAPITULO XliI

COMISION PARITARIA

Articulo 64. CONSTITUCION.

Se establece una Comision Paritaria como érgano de interpretacion, vigilancia y cumplimiento del
Convenio Colectivo, asi como los conflictos colectivos que puedan surgir durante la vigencia del
presente convenio.

Dicha Comision se constituira formalmente a la firma del Convenio.
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La Comision Paritaria estara constituida por seis personas por la parte empresarial y por seis
personas de los Sindicatos.

Las partes elegiran un/a Presidente/a y un/a Secretario/a que seran rotativos cada seis meses.

Las partes podran utilizar los servicios ocasionales o permanentes de asesores/as en cuantas
materias sean de su competencia. Dichos asesores/as seran designados libremente por las partes.
Seis en representacion de la Patronal y seis en representacion de los Sindicatos.

Asimismo, se entendera validamente constituida cuando estén presentes un miembro de cada una
de las Organizaciones Empresariales firmantes, y otro miembro por cada una de las
Organizaciones Sindicales también firmantes.

Articulo 65.- ATRIBUCIONES

A. Conciliaciéon en aquellos problemas o cuestiones que se han enumerado en el Articulo
anterior.

Vigilancia de lo pactado y todo aquello que de mutuo acuerdo le sean conferido a las
partes.

Impulsar y desarrollar planes de formacién profesional, asi como la creacién de una escuela
(Instituto, Fundacion, etc.) en el que estén integrados los firmantes del convenio.

Impulsar la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales.

Aprobar anualmente las tablas salariales en cumplimiento del Art. 14 del presente convenio
colectivo.

F. Adaptacion del Acuerdo para la estabilidad del empleo y la negociacion colectiva.

mo O ®

A efectos de plantear los diversos conflictos, estos seran sometidos a las partes firmantes del
Convenio Colectivo, siendo estos por duplicado con acuse de recibo. Asimismo, se enviara copia a
la empresa o empresas afectadas, asi como a los representantes legales de las personas
trabajadoras.

Los acuerdos de la Comision Paritaria requerirén el voto de la mayoria absoluta.

Las partes se comprometen a partir del momento del planteamiento de la cuestidn, a no hacer uso
de ninguna accion de presion sin previo sometimiento a la Comision de Seguimiento que se
nombra al efecto. Sélo si después de los buenos oficios de dicha Comisién no se hubiese podido
llegar a una solucion de la cuestion conflictiva, las partes, deberan hacer declaracién de conflicto
colectivo.

Las discrepancias surgidas en el seno de la Comision Paritaria se solventaran de acuerdo con los
procedimientos regulados en el Acuerdo Interprofesional Sobre la Creacion del Sistema
Extrajudicial de Conflictos y del Instituto Laboral de la Comunidad de Madrid y en su Reglamento
de 22 de noviembre de 1.994, o normativa que lo sustituya.

A los efectos de comunicaciones con la Comision Paritaria se establecen los siguientes correos
electronicos de cada una de las organizaciones:

ACOTEX ( acotex@acotex.org ) ACITEX ( administracion@copyme.org ) CC. OO. SERVICIOS DE
MADRID ( comerciotextil.madrid @servicios.ccoo.es ) y FESMC UGT MADRID ( jmcasero@madrid.ugt.org )

CAPITULO XIV

REGIMEN DISCIPLINARIO

Articulo 66.- SANCIONES

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 una persona trabajadora se clasificara, atendiendo a su importancia y
trascendencia, en leve, grave 0 muy grave.

BOCM-20240309-1



BOCM BOLETIN OFICIAL DE LA COMUNIDAD DE MADRID

Pdg. 26 SABADO 9 DE MARZO DE 2024 B.O.C.M. Nim. 59

A. FALTAS LEVES.
Se consideraran faltas leves las siguientes:

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

2. Pequenos descuidos en la conservacion en los géneros o del material de la empresa.
3. No comunicar a la empresa cualquier cambio de domicilio.

4. Las discusiones con otras personas trabajadoras dentro de las dependencias de la empresa,
siempre que no sea en presencia del publico.

5. 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, segun los casos.

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

7. No atender al publico con la correccion y diligencia debidas.

8. Faltar un dia al trabajo sin la debida autorizacion o causa justificada.
B. 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 0 a quienes se encuentren con facultades de
direccion u organizacion en el ejercicio regular de 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.
3. Descuido importante en la conservacion de géneros o del material de la empresa.

4. Simular la presencia de otra persona trabajadora, fichando o firmando por él.

5. Las discusiones con otras personas trabajadoras en presencia del publico o que trascienda a éste.

6. 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.

7. Realizar, sin el oportuno permiso, trabajos particulares durante la jornada laboral.
8. La inasistencia al trabajo sin la debida autorizacion o causa justificada de dos dias en seis meses.

9. La comisién de tres faltas leves, aunque sea de distinta naturaleza, dentro de un trimestre y
habiendo mediado sancién o amonestacién por escrito.

C) FALTAS MUY GRAVES.

Se consideraran como faltas muy graves las siguientes:

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

2. La simulacion de enfermedad o accidente.

3. El fraude, deslealtad o abuso de confianza en las gestiones encomendadas, asi como en el trato
con las otras personas trabajadoras o con cualquiera 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.
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4. Hacer desaparecer, inutilizar o causar desperfectos en materiales, utiles, herramientas,
magquinarias, aparatos, instalaciones, edificios, enseres y documentos de la empresa.

5. El robo, hurto o malversaciéon cometidos tanto a la empresa como la de los comparieros de
trabajo o 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 extrafias a la misma el contenido de éstos.

7. Originar frecuentes rifias y pendencias con los comparieros de trabajo.
8. Falta notoria de respeto o consideracioén al publico.

9. Los malos tratos de palabra u obra o la falta grave de respeto y consideracion a los jefes o a sus
familiares, asi como a los compafieros y subordinados.

10. Toda conducta, en el ambito laboral, que atente gravemente al respeto de 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 aquella.

11. La comisién 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 al proceso
productivo e imagen de la empresa.

13. La embriaguez habitual y toxicomania manifestada en jornada laboral y en su puesto de
trabajo, si repercuten negativamente en el trabajo.

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

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

Articulo 67.- REGIMEN DE SANCIONES.

Corresponde a la Direccion de la empresa la facultad de imponer sanciones en los términos
estipulados en el presente Convenio.

La sancion de las faltas leves, graves y muy graves requerird comunicacion escrita al trabajador,
haciendo constar la fecha y los hechos que la motivan.

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

— Faltas Leves: Amonestacion Verbal. Amonestacion por escrito. Suspension de empleo y
sueldo de hasta 3 dias.

— Faltas Graves: Suspension de empleo y sueldo de 3 a 15 dias.

— Faltas muy Graves: Suspension de empleo y sueldo de 16 dias a 60 dias, hasta la rescision
del contrato de trabajo en los supuestos en que la falta fuera calificada en su grado maximo.

No obstante, lo anterior, el reconocimiento de la sanciéon por parte del trabajador supondra
automaticamente la reduccién de un 50% de la suspension de empleo y sueldo consecuencia de
dicha sancién.

Articulo 68.- PRESCRIPCION.

La facultad de la Direccién 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 aquella tuvo conocimiento de su comision y, en cualquier caso, a los seis meses de
haberse cometido.
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CAPITULO XV

ESTRUCTURA PROFESIONAL

Articulo 69.- CLASIFICACION PROFESIONAL

Las personas trabajadoras que presten sus servicios en las empresas incluidas en el ambito del
presente convenio seran clasificados en atencion a sus aptitudes profesionales, titulaciones y
contenido general de la prestacion.

La clasificacion se realizara en grupos profesionales, por interpretacion y aplicacion de los factores
de valoraciéon y por las tareas y funciones basicas mas representativas que desarrollen los
trabajadores.

Por acuerdo entre el trabajador y el empresario se establecera el contenido de la prestacion laboral
objeto del contrato de trabajo, asi como su pertenencia a uno de los grupos profesionales previstos
en este convenio.

Este criterio de clasificacion no supondra que se excluya, en los puestos de trabajo de cada grupo
profesional, la realizacién de tareas complementarias que sean basicas.

La realizacion de funciones de superior o inferior grupo se hara conforme a lo dispuesto en el
articulo 39 del Estatuto de los Trabajadores.

La presente clasificacion profesional pretende lograr una mejor integracion de los recursos
humanos en la estructura organizativa de la empresa sin merma alguna de la dignidad,
oportunidad de promocion y justa retribuciéon de los trabajadores y sin que se produzca
discriminacion alguna por razones de edad, sexo o de cualquier otra indole.

Articulo 70.- FACTORES DE VALORACION.

Los factores, que conjuntamente ponderados, deben tenerse en cuenta para la inclusion de los
trabajadores en un determinado grupo profesional, son los siguientes:

a) Conocimientos. Factor para cuya valoracion se tendra en cuenta, ademas de la formacion
bésica 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 ejecucién de tareas o funciones.

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

d) Responsabilidad. Factor para cuya valoracién 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 vy
ordenacion de las funciones y tareas, la capacidad de interrelacién, las caracteristicas del
colectivo y el numero de personas sobre las que se ejerce el mando.

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

Para una mejor adecuacion de los anteriores factores de valoracion y a las especiales
caracteristicas de las empresas de menor dimensiéon (empresas de hasta cincuenta trabajadores),
las partes firmantes acuerdan definir para este tipo de empresas unos grupos profesionales
especificos, que aun teniendo su conceptualizacion en los mismos criterios, este es, la
interpretacion y aplicacion de los factores de valoracion descritos y en las tareas y funciones
desarrolladas, se ajusten y responda de una manera mas préoxima a la realidad organizativa y
estructural de dichas empresas.
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Articulo 71.- GRUPOS PROFESIONALES

GRUPOS PROFESIONALES EN EMPRESAS DE CINCUENTA O MAS TRABAJADORES:

GRUPO PROFESIONAL .

— Criterios generales. Tareas que consisten en operaciones realizadas siguiendo un método de

trabajo preciso, segun instrucciones especificas, con un total grado de independencia
jerarquica y funcional. Pueden requerir esfuerzo fisico. No necesitan formacion especifica,
aunque ocasional- mente pueda ser necesario un periodo breve de adaptacion.

— Formacién. Conocimientos elementales relacionados con las tareas que desempefa.

GRUPO PROFESIONAL II.

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 esté limitada por una supervisién directa o sistematica.
Formacion. Titulacion o conocimientos profesionales equivalentes a graduados escolar,
formacién profesional de primer grado o educacion secundaria obligatoria.

GRUPO PROFESIONAL I11.

Criterios generales. Trabajos de ejecuciéon autbnoma 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.

Formacidn. Titulacién o conocimientos profesionales equivalente al bachillerato unificado polivalente,
formacion profesional de segundo grado o bachillerato o formacién profesional de grado medio.

GRUPO PROFESIONAL IV.

— Criterios generales. Funciones que suponen la realizacion de tareas y 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 y
de funciones, realizadas por un conjunto de colaboradores en una misma unidad funcional. Se
incluyen también en este grupo profesional funciones que suponen responsabilidad concreta
para la gestiéon de una o varias areas funcionales de la empresa, a partir de directrices
generales muy amplias emanadas del personal perteneciente al grupo profesional “0” (estan
comprendidos en este grupo “0” aquellas personas que ejercen funciones de alta direccion), a
los que debe dar cuenta de su gestion.

Funciones que suponen la realizacién de tareas técnicas de mas alta complejidad e incluso la
participacion en la definicion de los objetivos concretos a alcanzar en un campo, con un alto grado
de autonomia, iniciativa y responsabilidad en dicho cargo de especialidad técnica. Formacion.

— Titulaciéon 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 V.

— 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 organizacién, 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
estructuras productivas y de apoyo al desarrollo de la politica comercial financiera. Toman
decisiones o participan en su elaboracion. Desempefan altos puestos de direccion o ejecucion
de los mismos en los departamentos, divisiones, centros de trabajo, etc., en que se estructura
la empresa y que responden siempre a la particular ordenacién de cada una.

GRUPOS PROFESIONALES EN EMPRESAS DE HASTA CINCUENTA TRABAJADORES:

GRUPO PROFESIONAL .

Los trabajos requieren poca iniciativa y se ejecutan bajo instrucciones concretas, con un total
grado de dependencia jerarquica y funcional. Las funciones pueden implicar incomodidad temporal
o esfuerzo fisico. No necesitan formacion especifica, aunque ocasionalmente puede ser necesario
un periodo breve de adaptacion.
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Nivel de asimilacién. Grupo profesional | anteriormente descrito.
GRUPO PROFESIONAL I1.

Realiza trabajos cualificados que requieren un adecuado nivel de conocimientos y que se prestan
con un cierto grado de autonomia, iniciativa y responsabilidad, bajo la supervisién directa o
sistematica del elemento jerarquico-superior.

Nivel de asimilacion. Grupos profesionales Il y Il anteriormente descritos.
GRUPO PROFESIONAL 11

Realiza funciones con alto grado de autonomia, iniciativa y responsabilidad, ejerciendo el mando,
direccion, control y supervision de tareas y/o personas.
Nivel de asimilacién. Grupos profesionales IV anteriormente descritos.

CAPITULO XVI

DISPOSICIONES ADICIONALES

DISPOSICION ADICIONAL PRIMERA. La solucién de los conflictos colectivos de interpretacion y
aplicacion de este convenio colectivo, o de cualesquiera otros que afecten a los trabajadores y
empresarios incluidos en su ambito de aplicacion, se efectuara conforme a los procedimientos
regulados en el acuerdo interprofesional sobre la creacion del sistema de solucién extrajudicial de
conflictos y del Instituto Laboral de la Comunidad de Madrid y en su Reglamento, de 11 de julio de
2018 o normativa que lo sustituya.

DISPOSICION ADICIONAL SEGUNDA. A partir de la entrada en vigor del presente Convenio se
equipara la situaciéon de pareja de hecho a la del matrimonio siempre que aquélla se encuentre
debidamente inscrita en el registro legalmente constituido al efecto.

ANEXO |
ACOSO MORAL

Se introduce la siguiente redaccion para la penalizacion del acoso moral: “Situacion en la que una
persona o en ocasiones un grupo de personas ejerce una violencia psicoldgica 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.

El acoso moral o fisico en el ambito laboral sefalado es el continuo y deliberado maltrato verbal,
moral o fisico que recibe un trabajador por parte de uno u otros, que se comportan con él
cruelmente con vistas a lograr su aniquilacion y destruccion psicolégica, intentando obtener la
salida de la empresa a través de diferentes procedimientos.

Es una actuacion por la que un superior aisla a una persona trabajadora sometiéndola a la
anulaciéon de su capacidad profesional y el deterioro psicologico 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 conclusion, el ejercicio de la violencia psicoldgica extrema que se realiza por una 0 mas
personas sobre otra en el &mbito laboral, existiendo una relacion asimétrica de poder.

A efectos de paliar el acoso moral, la comisidn paritaria del Convenio trabajara para formalizar una
declaracion de principios en el sentido de respeto mutuo y persecucion del acoso moral, tanto a
nivel de personas trabajadores entre si, como con su relacién con el empresario, que sera
distribuido entre las empresas y las personas trabajadoras.
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PLAN 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 &mbito 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 las personas trabajadoras en
la forma que se determine en la legislacién laboral.

En las empresas de mas de 50 personas trabajadores, 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. Las empresas también elaboraran y aplicaran un plan de
igualdad, previa negociaciéon o consulta, en su caso, con la representacion legal de las personas
trabajadoras, cuando lo autoridad laboral hubiera acordado en un procedimiento sancionador la
sustitucion de las sanciones accesorias por la elaboracion y aplicacion de dicho plan, en los
términos que se fijen en el indicado acuerdo.

La elaboracion e implantacion de planes de igualdad sera voluntaria para las demas empresas.

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 informacion sobre el contenido de los
Planes de Igualdad y la consecucion de sus objetivos.

A efectos de lo regulado en el presente convenio, respecto a los planes de igualdad y a los
diagndsticos de situacion, debera tenerse en cuenta lo sefalado 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 y trabajadoras incluidas dentro de su ambito de aplicacion, y cuya
finalidad es facilitar a estas ultimas la aplicacién 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.

— Clasificacién profesional.

— Formacion.

— Promocion.

— Retribuciones.

— Distribucién del tiempo de trabajo.

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

— Embarazo o maternidad.

A) 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 diagndstico de situacion, tendentes a
alcanzar en la empresa la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y eliminar la
discriminacion 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.

B) Diagndéstico de situacion.
Previamente a la fijacion de los objetivos de igualdad que en su caso deban alcanzarse, las

empresas realizaran un diagndstico de situacidon cuya finalidad sera constatar, si las hubiere, la
existencia de situaciones de desigualdad de trato u oportunidades entre hombres y mujeres
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carentes de una justificacion objetiva y razonable, o situaciones de discriminacion por razén de
sexo que supongan la necesidad de fijar dichos objetivos.

De todo ello las empresas dardn cuenta por escrito a los representantes de los trabajadores y
trabajadoras, pudiendo estos emitir el correspondiente informe si asi lo estiman adecuado. Algunas
cuestiones susceptibles de ser analizadas en el diagnostico de situacion son:

a) Distribucion de la plantilla en relacion con edades, antigiedad, 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 relacion con ordenacién de la jornada, horas anuales de
trabajo, régimen de turnos y medidas de conciliacion de la vida familiar y laboral.

e) Distribucion de la plantilla en relacién con la representacion 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 informaciéon y/o comunicacién utilizados en los procesos de
seleccioén, formacion y promocion.

I) Los métodos utilizados para la descripcidon 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 seleccién, formacién y promocion.

C) Obijetivos 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
accion 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 incluiran las estrategias y practicas para su consecucion, iran 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 seleccion y promocion en igualdad que eviten la segregacion vertical
y horizontal y la utilizacién del lenguaje sexista.

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

c) Establecer programas especificos para la seleccién 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 contratacién 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
empleo.

f) Informacién especifica a las mujeres de los cursos de formacién para puestos 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 conciliaciéon de la vida familiar y laboral de hombres y mujeres
mediante campafas de sensibilizacion, difusion de los permisos y excedencias legales
existentes, etcétera.
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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 y trabajadoras en la
elaboracion de los planes de igualdad y régimen transitorio.

Sera competencia de la empresa realizar el diagndstico de situaciéon. La documentacion que se
desprenda de dicho diagndstico sera facilitada a efectos de informe a los representantes de los
trabajadores.

E) Evaluacion y seguimiento de las acciones.

Con el objeto de realizar un seguimiento del cumplimiento y desarrollo de este Plan de Igualdad, se
creara una comision de seguimiento constituida por la direccién de la empresa y la representacion
sindical de los trabajadores y trabajadoras, que se reunira al menos semestralmente o a peticion de
cualquiera de las partes.

Lo previsto en el parrafo anterior se entendera sin perjuicio del seguimiento de la evolucién 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 comisién:

— ldentificar &mbitos prioritarios de actuacion.

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

— Realizar evaluaciones anuales del grado de cumplimiento, consecucidon de objetivos y
desarrollo del Plan de Igualdad, estudiando y analizando la evolucion de la situacion de la
mujer en la empresa.

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

F) 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 vy
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 introducciéon de esta acta en el articulado del convenio colectivo, las empresas
dispondran de un plazo de un afio 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.

ANEXO I
TABLAS SALARIALES DEFINITIVAS 2023
NIVELES SALARIO BASE SALARIO BASE SALARIO HORA
MENSUAL 2023 ANUAL 2023 2023
| 1.250,03 18.750,45 10,51
1] 1.167,48 17.512,20 9,82
1} 1.104,02 16.560,30 9,28
\% 1.069,80 16.047,00 8,99
Vv 1.040,50 15.607,50 8,75
Vi 1.001,48 15.022,20 8,42
Vi 1.001,48 15.022,20 8,42
Vil 1.001,48 15.022,20 8,42
PLUS DE TRANSPORTE Y DIETAS X 11 MESES
Plus de Transporte 983,07
Media Dieta 18,77
Dieta completa 55,59
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TABLAS SALARIALES DEFINITIVAS 2024

NIVELES SALARIO BASE SALARIO BASE SALARIO HORA
MENSUAL 2024 ANUAL 2024 2024
| 1.306,28 19.594,20 10,98
1l 1.220,02 18.300,30 10,26
1] 1.153,70 17.305,50 9,70
v 1.117,94 16.769,10 9,40
\ 1.087,32 16.309,80 9,14
\ 1.046,55 15.689,25 8,80
Vil 1.046,55 15.698,25 8,80
Vil 1.046,55 15.698,25 8,80
PLUS DE TRANSPORTE Y DIETAS ANO 2024 X 11 MESES
Plus de Transporte 93,39 1.027,29
Media Dieta 19,62
Dieta completa 58,09

TABLAS SALARIALES DEFINITIVAS 2025

TABLA INFORMATIVA DE EQUIVALENCIA

EXTINTAS CATEGORIAS LABORALES Y LOS GRUPOS PROFESIONALES
REGULADOS EN EL PRESENTE CONVENIO

NIVELES SALARIO BASE SALARIO BASE SALARIO HORA
MENSUAL 2025 ANUAL 2025 2025
| 1.365,06 20.475,90 11,48
Il 1.274,92 19.123,80 10,72
1l 1.205,62 18.084,30 10,14
v 1.168,25 17.528,75 9,82
v 1.136,25 17.043,75 9,55
Vi 1.093,64 16.404,60 9,20
vil 1.093,64 16.404,60 9,20
Vil 1.093,64 16.404,60 9,20
PLUS DE TRANSPORTE Y DIETAS ANO 2025 X 11 MESES
Plus de Transporte 97,59 1.073,49
Media Dieta 20,50
Dieta completa 60,70
ANEXO Il

CATEGORIA GRUPO PROFESIONAL NIVEL
Personal de limpieza Grupo Il VI
Composturero/a Grupo Il Vil
Zurcidor/a Grupo Il VI
Empaquetador/a Grupo Il Vil
Portero/a Grupo Il Vi
Ordenanza Grupo Il Vil
Mozo Grupo Il Vil
Ayudante de oficio Grupo Il Vil
Ayudante de cortador Grupo Il Vil
Telefonista Grupo lll \ll
Cobrador/a Grupo Il Vil
Auxiliar administrativo Grupo I \
Auxiliar de caja Grupo Il \l
Ayudante de Dependiente Grupo IlI \
Cajero/a * Grupo Il \
Dependiente/a* Grupo llI \
Oficial de Primera Grupo IV Vv
Rotulista Grupo IV \
Contable Grupo IV Vv
Oficial administrativo Grupo IV \
Conductor/a Grupo IV Vv
Corredor de plaza Grupo IV Vv
Visitador/a Grupo IV Vv
Viajante Grupo IV Vv
Cortador/a Grupo IV I\
Escaparatista Grupo IV \%
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CATEGORIA GRUPO PROFESIONAL NIVEL
Dibujante Grupo IV I\
Encargado/a de establecimiento Grupo V 1]
Jefe/a de taller Grupo V 1]
Jefe/a de seccién Grupo V 1}
Jefe/a de Grupo Grupo V 1]
Jefe/a de almacén Grupo V 1}
Jefe/a sucursal Grupo V LI}
Encargado General Grupo V Il
Jefe/a de Administracion Grupo V 1l
Jefe/a de Personal Grupo V 1l
Jefe/a de Ventas Grupo V 1l
Jefe/a de Compras Grupo V I
Jefe/a de Division Grupo V |
Gerente Grupo V |
Director/a Grupo V |

En los dos casos (Cajero/a y Dependiente/a) mayores de 22 afos y que a su vez
tengan mas de dos afios de experiencia en el sector.

(03/2.952/24)
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I. COMUNIDAD DE MADRID
C) Otras Disposiciones

Consejeria de Economia, Hacienda y Empleo

3 RESOLUCION de 28 de noviembre de 2025 , de la Direccion General de Trabajo
de la Consejeria de Economia, Hacienda y Empleo, sobre registro, depdsito y pu-
blicacién del acuerdo alcanzado entre la representacion empresarial y la repre-
sentacion social del Convenio Sectorial del Comercio Textil y los representantes
legales de sus trabajadores (cédigo niimero 28000795011982).

Examinado el Acuerdo alcanzado entre la representacién empresarial del Convenio
Sectorial del Comercio Textil y la representacion social de 17 de noviembre de 2025, por
el que se negocian medidas efectivas de igualdad e inclusion de las personas LGTBI para
el sector del comercio textil, y de conformidad con lo dispuesto en el articulo 2.1.a) 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 en el articulo 90.2 y 3 del Texto Re-
fundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por Real Decreto Legislati-
vo 2/2015, de 23 de octubre, y con el articulo 1 del Decreto 38/2023, de 23 de junio, de la
Presidenta de la Comunidad de Madrid, por el que se establece el nimero y denominacién
de las Consejerias de la Comunidad de Madrid, en relacién con el articulo 31 del Decre-
to 230/2023, de 6 de septiembre, del Consejo de Gobierno, por el que se establece la estruc-
tura orgdnica de la Consejeria de Economia, Hacienda y Empleo, esta Direccion General

RESUELVE

1. Inscribir dicho Acuerdo de Modificacion en el Registro de Convenios Colectivos,
Acuerdos colectivos de trabajo y Planes de Igualdad de esta Direccién y proceder al corres-
pondiente 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 resolucién podré interponerse recurso de alzada ante la Viceconse-
jeria de Economia y Empleo de la Consejeria de Economia, Hacienda y Empleo de la Co-
munidad 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 notificacién, pro-
rrogdndose al primer dia hdbil siguiente cuando el tltimo sea inhébil.

Madrid, a 28 de noviembre de 2025.—La Directora General de Trabajo, Silvia Marina
Parra Rudilla.
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ACUERDO SOBRE MEDIDAS EFECTIVAS DE IGUALDAD
E INCLUSION DE LAS PERSONAS LGTBI

1.- Preambulo

Entre los principios de conducta y actuacion de las empresas incluidas dentro del &mbito funcional
del presente Convenio colectivo esta el respeto a las personas como condicién indispensable para
el desarrollo individual y profesional. Siendo los principios mas inmediatos respeto a la legalidad y
respeto a los derechos humanos, que obligan a observar un trato adecuado, respetuoso y digno,
garantizando la salvaguarda de los derechos fundamentales de caracter laboral, la dignidad y la
intimidad de las personas y la igualdad.

Las partes negociadoras consideran que el respeto a la diversidad y el reconocimiento de la igual-
dad y no discriminacién por razén de cualquier condicion de la persona y, en particular, por razén
de sexo, orientacion o identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales, se consti-
tuyen en eje central de actuacion, de caracter transversal y vertebrador de la estrategia en materia
de diversidad e inclusion, para garantizar el derecho a la igualdad real y efectiva de las personas
LGTBI.

2.- Marco legal.

El presente protocolo se sustenta en los derechos fundamentales reconocidos por:
1 La Constitucion Espafiola (arts. 10, 14 y 35)
1 El Estatuto de los Trabajadores (arts. 4y 17)
1 La Ley de Prevencion de Riesgos Laborales (riesgos psicosociales),

1 La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres
en el ambito laboral.

1 La Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y pa-
ra la garantia de los derechos de las personas LGTBI, asi como el Real Decreto 1026/2024,
de 8 de octubre, que la desarrolla. (texto propuesto por UGT).

3.- Partes intervinientes.

Las citadas medidas, que se describen a continuacion, han sido acordadas a través de la negociacion
colectiva, con la comision negociadora del convenio colectivo sectorial de comercio textil de la Comu-
nidad de Madrid vigente para el periodo 2022-2025 y como modificaciones del mismo, tal y como
prevé el articulo 15 de la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las perso-
nas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI, y los articulos 4, 5y 6 del Real
Decreto 1026/2024 que desarrolla la citada ley. En la citada negociacion de las medidas planificadas
se ha respetado y garantizado en todo momento la intimidad de las personas trabajadoras.

El presente Acuerdo se formaliza al amparo de lo previsto en el articulo 86.1 de la Ley del Estatuto
de los Trabajadores y se registrara en REGCON como modificacion parcial del contenido del con-
venio colectivo.

4.- Objeto de las medidas.

Las presentes medidas se encuadran e incardinan dentro del marco de respeto a los Derechos
Humanos, la diversidad, la igualdad y la no discriminacion y con las mismas, se instaura e implanta
en el sector de comercio textil un conjunto planificado, ordenado y transversal de medidas y recur-
sos, con el objetivo de alcanzar la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI a través de la
sensibilizacion y formacion de la plantilla, asi como la difusion de buenas précticas que favorezcan
e impulsen la igualdad real y efectiva y que contribuyen a la prevencion frente al acoso y cualquier
tipo de violencia.

A su vez, las empresas dispondran de un protocolo para la erradicacion de todos aquellos compor-
tamientos que se puedan considerar constitutivos de acoso laboral contra las personas trabajado-
ras, incluyendo a las personas LGTBI, promoviendo un entorno de trabajo, libre y saludable, en el
que se garantiza la dignidad de la persona y su igualdad, erradicando igualmente cualquier tipo de
violencia, incluida la violencia sexual.

En conclusidn, las medidas se desarrollan en el marco de los siguientes ejes de actuacion:

— Prevenir, corregir y erradicar cualquier tipo de discriminacion, en el acceso al empleo, con-
diciones de trabajo, promocioén profesional, formacion, etc.
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— Promover y garantizar la igualdad de trato y oportunidades de las personas LGTBI.

— Compromiso de contribuir a la integracion plena de todas las personas trabajadoras, con in-
dependencia de su orientacion o identidad sexual, expresion de género o caracteristicas
sexuales.

— Formacion y sensibilizaciéon de la plantilla y difusion de las medidas acordadas: la sensibili-
zacion de la plantilla en esta materia es una medida esencial. Por ello, se hace publico el
compromiso del sector con la igualdad real y efectiva, asi como con la no discriminacién de
las personas trabajadoras, con independencia de su orientacion o identidad sexual, expre-
sion de género o caracteristicas sexuales.

5.- Ambito subjetivo de aplicacion

Las presentes medidas planificadas seran de aplicacion obligatoria para todas las empresas del
sector comprendidas en el ambito de aplicacion del presente convenio que cuenten con mas de
cincuenta personas trabajadoras en su plantilla. Las partes recomendaran que sean tenidas en
cuenta por todas las empresas con plantilla inferior y que las apliquen voluntariamente.

El Protocolo de prevencion e intervencion en casos de acoso sera aplicable a las empresas que
cuenten con mas de cincuenta personas trabajadoras en su plantilla, excepto si tuvieran uno espe-
cifico o hubiesen integrado la proteccion frente al acoso al colectivo LGTBI en un protocolo mas
amplio como puede ser el que abarque distintos centros de trabajo de distintas provincias a las que
se les aplique convenios diferentes.

MODIFICACIONES AL ARTICULADO DEL CONVENIO COLECTIVO

Igualdad de trato y no discriminacion.
Se incorporara al articulo 6 del Convenio colectivo como tercer parrafo el siguiente texto:

“Se garantiza la igualdad de trato y la no discriminacién por motivos de orientaciéon sexual, identi-
dad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales en todos los aspectos de la relacion
laboral, referidos en el parrafo precedente.”

Atribucion de competencias de la Comision paritaria.
Se incorporard al articulo 66 del convenio colectivo como apartado g) el siguiente texto:

g) Velar por el cumplimiento de lo pactado en materia de medidas de igualdad e inclusién de
las personas LGTBI en el sector y difundir las buenas practicas en la materia.

Régimen disciplinario.

Se incorporaran al articulo 66 del convenio colectivo los siguientes modificaciones y nuevos
parrafos con calificacion de faltas muy graves:

- El apartado 10 queda redactado como sigue: “10. Toda conducta, en el ambito laboral, que
atente gravemente al respeto de la intimidad y dignidad mediante la ofensa, verbal o fisica,
de caracter sexual, por razén de sexo u orientacion sexual e identidad o expresion de géne-
ro. Si la referida conducta es llevada a cabo prevaliéndose de una posicion jerarquica o co-
mo represalia por haber presentado queja o denuncia para evitar la presunta victima su dis-
criminacion, supondra una circunstancia agravante de aquella.”

- Se incorpora un apartado 10 bis del siguiente tenor literal: “10 bis. La violacion de la confi-
dencialidad de la persona LGTBI que hubiera comunicado su condicién en virtud de denun-
cia por posible acoso o en el marco del ejercicio de sus derechos establecidos en este Pro-
tocolo.”

CAPITULO XVII. MEDIDAS PARA ALCANZAR
LA IGUALDAD REAL Y EFECTIVA DE PERSONAS LGTBI

Acceso al empleo.

- Se garantiza en todos los procesos de seleccion de personal y contratacion la igualdad real
y efectiva entre las personas candidatas con independencia de su orientacion sexual, ex-
presidn de género o caracteristicas sexuales de las personas LGTBI.
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- Los procesos de seleccion se veran presididos por criterios claros y concretos que garanti-
cen un adecuado proceso de eleccion y contratacion, priorizando la formacion y la idonei-
dad para la persona en el puesto de trabajo.

- Se garantizara la preservacion del derecho a la intimidad de las personas, evitando las pre-
guntas invasivas con la vida personal y familiar, orientacién sexual y/o expresion de género
y caracteristicas sexuales, asi como la solicitud de cualquier dato que pueda vulnerar este
principio.

Clasificacion y promocion profesional.

- Se garantiza la igualdad de oportunidades de las personas LGTBI en el desarrollo y promo-
cion profesional.

- Las personas trabajadoras de una empresa, tendran igualdad de trato y oportunidades para
poder presentarse a la cobertura de los puestos de trabajo vacantes que puedan existir con
independencia de su orientacion sexual, expresion de género y/o identidad sexual.

- Enlas empresas en las que se lleven a cabo evaluaciones de desempefio, atenderan a cri-
terios objetivos y neutros para evitar cualquier tipo de discriminacién directa o indirecta.

Sensibilizacion y lenguaje inclusivo.

Se garantiza la utilizacion de lenguaje inclusivo desprovisto de sesgos y estereotipos en todas las
comunicaciones de la empresa, tanto de caracter interno (circulares, correos, etc.) como en sus
comunicaciones externas.

Las empresas difundiran entre sus personas trabajadoras los contenidos del presente acuerdo de
medidas, las definiciones y conceptos basicos sobre diversidad sexual contenidas en la Ley
4/2023, de 28 de febrero, asi como los medios existentes para prevenir y perseguir el acoso por la
condicién LGTBI.

Formacién en materia LGTBI.

Las empresas que den empleo a mas de cincuenta personas trabajadoras integraran en sus pla-
nes de formacion médulos especificos sobre los derechos de las personas LGTBI en el ambito
laboral, con especial incidencia en la igualdad de trato y oportunidades y en la no discriminacion.
Los aspectos minimos que deberan contener son:

- Conocimiento general y difusion del conjunto de medidas planificadas LGTBI recogidas en
el o los convenios colectivos de aplicaciéon en la empresa o los acuerdos de empresa en su
caso, asi como su alcance y contenido.

- Conocimiento de las definiciones y conceptos basicos sobre diversidad sexual, familiar y de
género contenidas en la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las
personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI.

- Conocimiento y difusién del protocolo de acompafiamiento a las personas trans en el em-
pleo, en caso de que se disponga del mismo.

- Conocimiento y difusion del protocolo para la prevencion, deteccion y actuacion frente al
acoso discriminatorio o violencia por razén de orientacion e identidad sexual, expresion de
género y caracteristicas sexuales.

La formacion ira dirigida a toda la plantilla y se priorizara la dirigida a los miembros de la comision
instructora del Protocolo de prevencion del acoso, quienes sean responsables de procesos de
seleccion, contratacion, promocion, etc. La participacion en la formacién ofrecida por la empresa
sera para estos colectivos obligatoria.

Confidencialidad.

La empresa tratard con la méaxima confidencialidad los datos relativos a la orientacion sexual, ex-
presion de género o caracteristicas sexuales de las personas LGTBI, usandolos exclusivamente
para aquellas cuestiones en las que sea imprescindible hacerlo.

Especial atencion se prestara a esta materia en la gestion de los Protocolos de actuacion frente al
acoso y en el periodo en el que la persona haya solicitado legalmente el cambio de nombre y gé-
nero (siempre que hubiera comunicado a la empresa tal circunstancia).
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Entorno laboral diverso, seguro e inclusivo.

- Se garantiza el fomento de ambientes de trabajo seguros e inclusivos, con el fin de prevenir
situaciones de acoso y violencia en el trabajo.

- No se toleraran comportamientos que atenten contra la libertad sexual, orientacidon sexual,
expresion de género o caracteristicas sexuales de las personas LGTBI, y en caso de pro-
ducirse dichos comportamientos se aplicara el régimen disciplinario previsto en este conve-
nio colectivo.

- En la evaluacion de riesgos (incluidos los psicosociales) se incluira la discriminacion por
Igtbifobia como un riesgo para la salud.
Permisos y beneficios sociales.

Se garantizara el acceso a los permisos, beneficios sociales y derechos sin discriminacion por
razon de orientacion e identidad sexual y expresion de género.

En este sentido se garantizard a todas las personas trabajadoras el disfrute en condiciones de igual-
dad de los permisos que, en su caso, establezca este convenio colectivo o acuerdos colectivos para la
asistencia a consultas médicas o tramites legales, con especial atencion a las personas trans.

PROTOCOLO DE ACTUACION FRENTE AL
ACOSO Y VIOLENCIA CONTRA PERSONAS LGTBI

Declaracion de principios.

El objetivo del presente protocolo es garantizar los derechos de las personas LGTBI en la empresa
e impedir cualquier trato discriminatorio por razén de orientacion e identidad sexual y expresion de
género, estableciendo a su vez, un procedimiento por el que dar cauce a las denuncias que pue-
dan formularse por acoso.

Ambito de aplicacion.

El protocolo sera de aplicacion directa a las personas que trabajan en la empresa independiente-
mente del vinculo juridico que los una a ésta, siempre que desarrollen su actividad dentro del am-
bito organizativo de la empresa.

También se aplicard a quienes solicitan un puesto de trabajo, al personal de puesta a disposicion,
proveedores, clientes, visitas entre otros.

El protocolo sera de aplicacién a las situaciones de acoso que se producen durante el trabajo, en
relacién con el trabajo o como resultado del mismo:

a) En el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando son un lugar de
trabajo;

b) En comedores, instalaciones sanitarias, de aseo y en los vestuarios;

c) En los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacién relacionados
con el trabajo;

d) En el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las rea-
lizadas por medio de tecnologias de la informacién y de la comunicacion (acoso virtual o ci-
beracoso);

e) En el alojamiento proporcionado por la persona empleadora.

Definiciones.

De acuerdo con lo dispuesto en la ley 4/2023 de 28 de febrero, LGTBIfobia es toda actitud, con-
ducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio, discriminaciéon o intolerancia hacia las personas
LGTBI por el hecho de serlo, o ser percibidas como tales.

A titulo de ejemplo, se relacionan las siguientes conductas que no son excluyentes de otras:

e Conductas discriminatorias (directas o indirectas) o el trato desfavorable a alguien con moti-
vo de su orientacién sexual o expresion de género.

e Ridiculizar y despreciar las capacidades, habilidades y potencial intelectual de alguien por
razon de su orientacion sexual o expresion de género, como por ejemplo la utilizacién de
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comentarios descalificativos basados en generalizaciones ofensivas a colectivos de diversi-
dad sexual.

e Referirse a una mujer transexual/ hombre transexual, utilizando para ello el lenguaje en gé-
nero masculino o femenino respectivamente.

Principios rectores y garantias del procedimiento
- Se garantiza el respeto y la proteccion de la intimidad y dignidad de las personas implicadas.

- Todo el que intervenga en el procedimiento tiene la obligacion de guardar la confidenciali-
dad y no transmitira ni divulgara informacion sobre el contenido de las denuncias presenta-
das ni resueltas.

- Se garantiza la audiencia imparcial y trato justo para todos los implicados.

- La victima estara protegida frente a posibles represalias, incluidas las amenazas y tentati-
vas de represalia, ampliandose dicha proteccién a quienes comparezcan como testigos,
ayuden o participen de cualquier forma en la investigacion de la denuncia.

- Se garantiza la restitucion a la victima de sus condiciones laborales si el acoso se hubiera
concretado en una modificacion de las mismas, siempre que asi lo solicite.

- Se concederd un plazo de audiencia a la persona denunciada para alegar y presentar las
pruebas que considere oportunos.

Procedimiento de actuacion.

Sin perjuicio de la aplicaciéon de las disposiciones previstas en la Ley 2/2023, de 20 de febrero,
reguladora de la proteccion de las personas que informen sobre infracciones normativas y de lucha
contra la corrupcion, en su respectivo ambito personal y material, el procedimiento sectorial de
actuacion en materia de acoso y violencia contra las personas LGTBI atendera a los siguientes
principios:

A) DENUNCIA.

El procedimiento se inicia por la denuncia de la victima o por persona autorizada expresamente por
ella, presentada a través del canal de denuncias que tenga establecido la empresa.

En caso de que la denuncia no sea presentada directamente por la persona afectada, se debe
incluir su consentimiento expreso e informado para iniciar las actuaciones del protocolo.

B) MEDIDAS CAUTELARES.

Desde que se reciba la denuncia, en los términos previstos en el apartado anterior, la empresa
adoptara las medidas cautelares o preventivas que estime pertinentes desde el primer momento en
proteccidn de la presunta victima.

Estas medidas, en ningun caso podran suponer para la victima un perjuicio o menoscabo en las
condiciones de trabajo, ni modificacion sustancial de las mismas y deberan ser aceptadas por la
victima de manera expresa.

Al tiempo que se adoptan las medidas cautelares, la Direccidon convocara con caracter urgente en
el plazo maximo de cinco dias habiles a la Comision Instructora (si pudiera ser constituida), que
serd el 6rgano encargado de tramitar el procedimiento.

C) INSTRUCCION DEL EXPEDIENTE DE INVESTIGACION DEL POSIBLE ACOSO.

Se creara una Comisién Instructora fija, prefijando las personas que formaran parte de ella siempre
que sea necesaria su intervencion.

La Comisién Instructora (en adelante, Cl) estara formada por dos representantes de la Direccién
de la empresa y por un representante de la Representacion Legal de las personas trabajadoras.

En grandes empresas, podra acordarse, ampliar su numero hasta un méaximo de cinco integrantes.
La comision instructora por unanimidad podra acordar encargarle la instruccion a un tercero exper-
to e independiente de las partes.

La Representacion Legal de las personas trabajadoras que participe en la Cl, contara con el tiem-
po necesario para el desarrollo de sus funciones, siendo este considerado tiempo efectivo de tra-
bajo sin cargo al crédito sindical.
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Estas personas recibiran formacién especifica en acoso LGTBI en el marco del Plan de formacion
de la empresa.

Las personas indicadas que forman esta comisién instructora cumpliran de manera exhaustiva la
imparcialidad respecto a las partes afectadas, por lo que en caso de concurrir algun tipo de paren-
tesco por consanguinidad o afinidad con alguna o algunas de las personas afectadas por la inves-
tigacion, amistad intima, enemistad manifiesta con las personas afectadas por el procedimiento o
interés directo o indirecto en el proceso concreto, no podra formar parte de dicho procedimiento y
se sustituira por la parte a la que represente en la comision.

La empresa pondra a disposicion de la Cl cuantos recursos sean necesarios para su correcto fun-
cionamiento.

En el caso de las empresas donde no exista representacion legal de las personas trabajadoras, se
efectuara llamamiento para participar en la comisién instructora a un representante designado por
los sindicatos firmantes de este acuerdo o bien, si asi lo decide la victima, se llamara a otra perso-
na designada por ella como asesor de la misma.

En caso de ser designado de esta forma incumbiran a la persona designada en representacion de
la persona trabajadora los mismos deberes y obligaciones hasta aqui fijados para los representan-
tes legales.

D) DESARROLLO DEL PROCESO DE INSTRUCCION

La Cl abrira el correspondiente “Expediente de Investigacion por presunto acoso”. Dicho expedien-
te estara formado por el conjunto de documentos que acreditan las actuaciones practicadas por la
Cl, tales como pruebas, declaraciones testificales, relaciéon cronoldgica de hechos, actas, informes
y cuantas se consideren oportunas para la aclaracion de los hechos.

La primera actuacion que debera llevar a cabo la Cl sera la de audiencia de las partes denunciante
y denunciada, siempre por separado con el fin de averiguar y constatar los hechos denunciados, y
a todas las personas intervinientes y testigos que la Comision considere deban personarse, inclui-
da la Representacion Legal de las personas trabajadoras del centro. En cualquier caso, las perso-
nas entrevistadas podran ser asistidas en sus intervenciones por una persona de la Representa-
cion Legal de los Trabajadores y Trabajadoras de su eleccién o cualquier otra persona que sea de
su confianza incluso ajena a la empresa

De todas las testificales se levantara acta firmada por todas las personas asistentes.

La Comision de Instruccion podra proponer durante la fase de instruccion de una denuncia otras
medidas cautelares adicionales a las establecidas inicialmente por la Direcciéon. Estas medidas, en
ningun caso, pueden suponer un menoscabo a la presunta victima.

E) RESOLUCION DEL EXPEDIENTE.

El proceso de instruccidn finalizara en un plazo de resoluciéon de 30 dias, salvo que la investigacion
de los hechos obligue a alargar dicho plazo por un tiempo imprescindible, en cuyo caso debera ser
decision aprobada por unanimidad de la Cl.

Este plazo se inicia desde la solicitud de intervencion y finaliza con la elaboracion, por parte de la
Cl, de un informe de conclusiones que incluira alegaciones particulares si no ha podido llegarse a
decision unanime.

En dicho informe se incluira la descripcion de los hechos, la investigacion practicada, la valoracion
del asunto, las medidas preventivas practicadas y en el caso de apreciar indicios de acoso la pro-
puesta de apertura de expediente sancionador, que debera ser motivada, y en ella informara de
los hechos como “constitutivos de acoso” o “no constitutivos de acoso”, y, en consecuencia, expre-
samente declarara a la persona denunciada “autor de conducta constitutiva de acoso”, o “no autor
de conducta constitutiva de acoso”.

Dicha resolucion se remitira a la Direccion de RRHH y se dara cuenta, protegiendo la intimidad de
los intervinientes, a la representacion legal de las personas trabajadoras y a los érganos de pre-
vencion y salud en el trabajo.

E) FINALIZACION DEL PROTOCOLO.

E.1 Cuando se constate la existencia de acoso.

La Direccidon adoptara cuantas medidas correctoras estime oportunas, incluyéndose en su caso la
movilidad, asi como la imposicion de sanciones disciplinarias.
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En el caso de que se determine la existencia de acoso y la sancién impuesta no determine el des-
pido de la persona acosadora, la Direcciéon adoptara medidas de proteccion de la victima adecua-
das a lo dicho por la comisidn instructora en su informe, incluida siempre que fuera posible evitar la
convivencia del acosador/a con la victima en el mismo entorno laboral.

E. 2 Cuando no se constate la existencia de situaciones de acoso, o no sea posible su veri-
ficacion.
Se archivara el expediente dando por finalizado el proceso.

En todo caso, la Direccidn de la empresa establecera un seguimiento de la situacion subsiguiente
especialmente en el plazo de los treinta dias posteriores a finalizar el expediente.

Si con motivo de la investigacion realizada, se constata la inexistencia del acoso, pero se pone de
manifiesto que subyace un conflicto personal relevante generado por el trabajo, la comision instruc-
tora trasladara esta conclusion a su informe para que la direccion de la empresa actue en conse-
cuencia.

G) COORDINACION EMPRESARIAL Y PERSONAL EXTERNO.

Cuando la persona denunciante y/o la denunciada no pertenezcan a la plantilla de la empresa,
pero pertenezca a la de una empresa usuaria de servicios o instalaciones de la compainia o perte-
nezcan a una empresa contratada, subcontratada o cliente, el procedimiento se aplicara con las
mismas garantias y en su caso, de forma coordinada con la empresa implicada a través de los
mecanismos previstos en la materia en la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales.

Dicha proteccion en este caso sera aplicable desde el mismo momento que haya que adoptar
medidas cautelares.

(03/20.093/25)
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