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Convenio

CONVENIO COLECTIVO (BOCM Num. 99 - SABADO 26 DE ABRIL DE 2025)

RESOLUCION de 21 de marzo de 2025, de la Direccién General de Trabajo de la Consejeria de Economia,
Hacienda y Empleo, sobre registro, depésito y publicacién del Convenio Colectivo del Sector de Optica
(comercio talleres fabricacién, etc.) suscrito por las organizaciones empresariales, Asociacion Opticas Madrid y
AECOCC y por la representacion sindical UGT-FICA Madrid y por Industria- CC 00 Madrid (Cédigo nimero
28003015011981).

Examinado el texto del Convenio Colectivo del Sector de Optica (comercio talleres fabricacién, etc.), suscrito por
las organizaciones empresariales Asociacién Opticas Madrid y AECOCC y por las organizaciones sindicales UGT-
FICA Madrid y por Industria-CC OO Madrid, el dia 27 de enero de 2025, completada la documentacién exigida en
los articulos 6 y 7 del Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de Convenios colectivos,
Acuerdos colectivos de trabajo y Planes de Igualdad, y de conformidad con lo dispuesto en el articulo 2.1.a) de
dicho Real Decreto, en el articulo 90.2 y 3 del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores,
aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, y con el articulo 1 del Decreto 38/2023, de 23
junio, de la Presidenta de la Comunidad de Madrid, por el que se establece el nimero y denominacion de las
Consejerias de la Comunidad de Madrid, en relacién con el articulo 31 del Decreto 230/2023, de 6 de
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septiembre, del Consejo de Gobierno, por el que se establece la estructura organica de la Consejeria de
Economia, Hacienda y Empleo, esta Direccién General

RESUELVE

1. Inscribir dicho convenio en el Registro de Convenios Colectivos, Acuerdos colectivos de trabajo y Planes de
Igualdad de esta Direccidn, y proceder al correspondiente depdsito 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 Resolucidn podré interponerse recurso de alzada ante la Viceconsejeria de Economia y
Empleo de la Consejeria de Economia, Hacienda y Empleo de la Comunidad de Madrid, de acuerdo con los
articulos 112, 121 y 122 de la Ley 39/2015, de 1 de octubre, en el plazo de un mes, y contandose desde el dia
siguiente de esta notificacidn, prorrogandose al primer dia habil siguiente cuando el Gltimo sea inhabil.

Madrid, a 21 de marzo de 2025.- La Directora General de Trabajo, Silvia Marina Parra Rudilla.

CONVENIO COLECTIVO DEL SECTOR DE COMERCIO DE OPTICA AL
DETALLE Y TALLERES ANEJOS DE LA COMUNIDAD DE MADRID.

CAPITULO I Condiciones generales.

Articulo 1. Ambito funcional y territorial.

El presente convenio sera de aplicacién a todas las personas trabajadoras y empresas que, prestando servicios
en los centros de trabajo establecidos o que se establezcan en Madrid y su provincia, tengan o no su domicilio
social en esta capital, estén dedicados al comercio de dptica al detalle, cualquiera que sea su ubicacioén,
incluidas las grandes superficies y centros comerciales, con sus talleres anejos de montaje, manipulacién,
mantenimiento, reparacién y oficinas, en su caso.

Articulo 2. Ambito temporal.

El presente convenio entrara en vigor el dia 1 de enero de 2023 hasta al 31 de diciembre de 2026, sin perjuicio
de lo establecido en el articulo 3.

Transcurrido el periodo de vigencia o la prérroga en su caso, el convenio colectivo se mantendra en
ultraactividad, y por lo tanto se seguira aplicando la totalidad de su articulado y contenido con el mismo alcance
y contenido con el que fueron pactados, hasta tanto se apruebe y entre en vigor un nuevo Convenio Colectivo
Los efectos econémicos se retrotraeran al 1 de Enero de cada uno de los afios, acordandose por ambas partes
su aplicacién practica a partir de la fecha de la firma de este Convenio.

Articulo 3. Denuncia.

El convenio se considerard automaticamente denunciado a la fecha de su finalizacion.



Articulo 4. Absorcion y compensacion.

Todas las condiciones pactadas en el presente convenio son compensables en su totalidad y en cdmputo anual
por las mejoras de cualquier indole que vengan disfrutando las personas trabajadoras en cuanto éstas superen
la cuantia total del convenio y se consideren absorbibles desde la entrada en vigor del mismo.

Articulo 5. Garantia ad personan.

Se respetaran a todas las personas trabajadoras las situaciones personales, actualmente consolidadas, en
cuanto determinen mayores derechos de los concedidos por ese convenio en computo anual.

Articulo 6. Vinculacion a la totalidad.

Ambas representaciones convienen que siendo las condiciones pactadas un todo organico e indivisible, en el
supuesto de que la Autoridad competente en el ejercicio de las facultades que le son propias no lo aprobase, el
presente convenio quedaria sin eficacia practica, debiéndose reconsiderar su contenido, salvo que se trate de
aspectos concretos, en cuyo caso se reconsideraria él capitulo en el que se integren dichos aspectos.

CAPITULO II. Organizacién del trabajo.

Articulo 7. Organizacion.

La organizacion del trabajo, incluida la distribucidn del mismo, es facultad de la Direccion de la Empresa, siendo
de aplicacidn al respecto las normas establecidas en el vigente Estatuto de los Trabajadores.

Articulo 8. Colaboracion y ayuda para otras funciones.

Con absoluto respeto de la categoria y salario y con caracter no habitual, todas las personas trabajadoras
realizaran las funciones que les encargue la empresa, aunque correspondan a categorias distintas, siempre que
estén relacionadas con el trabajo en la empresa y que no signifiquen vejacién ni abuso de autoridad, respetando
a tales efectos lo establecido en el Estatuto de los Trabajadores.

Articulo 9. Contratacion.

Las partes firmantes del presente convenio colectivo, consideran necesario dotar al sector de mayores niveles
de estabilidad en el empleo y se acuerda la posibilidad de llevar a cabo la transformacién de los contratos de
duracién determinada o temporal, incluido el contrato formativo, en contratos para el fomento de la
contratacién indefinida segun lo dispuesto en la legislacién vigente.

9.1. Por razén de las caracteristicas del servicio en la empresa, las personas trabajadoras se clasifican en: fijos,
contratados por tiempo determinado, eventual, sustitucién y contratado a tiempo parcial, formativo. Asi mismo,



podra celebrarse cualquier tipo de contratos de trabajo, cuya modalidad esté recogida en la legislacion laboral
vigente en cada momento.

9.2. Las relaciones laborales serdn prioritariamente de caracter indefinido.

9.3. Las diversas modalidades de contratacién deben corresponderse de forma efectiva con la finalidad
legalmente establecida. En caso contrario, tales contratos en fraude de ley, pasaran a ser considerados como
indefinidos a todos los efectos.

9.4. Las personas trabajadoras contratadas por tiempo determinado y/o tiempo parcial, tendran los mismos
derechos e igualdad de trato en las relaciones laborales que las demas personas trabajadoras de la plantilla,
salvo las limitaciones que se deriven de la naturaleza y duracion de su contrato y de la jornada laboral pactada.

El contrato de trabajo de duracién determinada solo podra celebrarse por circunstancias de la produccién o por
sustitucién de persona trabajadora.

Para que se entienda que concurre causa justificada de temporalidad serd necesario que se especifiquen con
precision en el contrato la causa habilitante de la contratacién temporal, las circunstancias concretas que la
justifican y su conexién con la duracién prevista.

Se entendera por circunstancias de la produccién el incremento ocasional e imprevisible de la actividad y las
oscilaciones, que, aun tratandose de la actividad normal de la empresa, generan un desajuste temporal entre el
empleo estable disponible y el que se requiere, siempre que no respondan a los supuestos incluidos en el
articulo 16.1. del Estatuto de los Trabajadores. Entre las oscilaciones a que se refiere el parrafo anterior se
entenderan incluidas aquellas que derivan de las vacaciones anuales. Cuando el contrato de duracién
determinada obedezca a estas circunstancias de la produccién, su duracién no podra exceder de 9 meses.

9.5. El contrato formativo tendra por objeto_ - la formacién en alternancia con el trabajo retribuido por cuenta
ajena en los términos establecidos en Estatuto de los Trabajadores, o el desempefio de una actividad laboral
destinada a adquirir una practica profesional adecuada a los correspondientes niveles de estudios, en los
términos establecidos en el citado Estatuto de los Trabajadores.

Se establece, teniendo en cuenta las especiales caracteristicas del sector en cuanto a dimensién de empresa,
organizacion del trabajo, instrumentos, etc., que la retribucién en el contrato de formacién en alternancia sera
en proporcién al tiempo de trabajo efectivo y al menos del sesenta por ciento (60%)el primer afio y el setenta y
cinco por ciento el segundo (75%), respecto de la retribucidn fijada en convenio para el grupo profesional y nivel
retributivo correspondiente a las funciones desempefiadas, en proporcién al tiempo de trabajo efectivo. En
ningln caso la retribucién podra ser inferior al salario minimo interprofesional en proporcién al tiempo de
trabajo efectivo Respecto al contrato formativo para la obtencion de la practica profesional, también teniendo
en cuenta las especiales caracteristicas del sector en cuanto a dimensién de empresa, organizacién del trabajo,
instrumentos, etc., se acuerda lo siguiente:

La duracién de este tipo de contrato formativo serd como maximo de 9 meses. Las personas trabajadoras
percibiran durante los primeros 6 meses del 75% del salario correspondiente a su grupo profesional y nivel
retributivo correspondiente y del 100% del salario correspondiente a su grupo profesional y nivel retributivo
correspondiente a partir del 6 meses , no siendo inferior en ningln caso al salario minimo interprofesional. El
periodo de prueba en este tipo de contratacién serd el establecido en este convenio segun el nivel profesional
correspondiente a las practicas profesionales realizadas indicadas en el del art.10 del presente convenio.

A la finalizacién del contrato, en estas condiciones, el trabajador debera continuar en la empresa con un
contrato de duracién indefinida.

9.6 Puesta a disposicién de ETT.

Podran celebrarse contratos de puesta a disposicién de las personas trabajadoras dependientes de ETT



debidamente autorizadas, cuando se trate de satisfacer necesidades temporales de la empresa usuaria, entre
otros y respetando en todo caso los supuestos establecidos en la Ley14/1994 de 1 de junio que regula las ETT y
cualquier otra norma de desarrollo:

A partir de la entrada en vigor del presente convenio, las personas trabajadoras de ETT’'s que presten servicios
en empresas afectadas por el presente convenio percibirdn al menos, en jornada ordinaria y para la actividad
normal lo sefialado en las tablas salariales del anexo 1, los salarios de la categoria profesional correspondiente
a la actividad que realizan.

No podra hacerse uso de este tipo de contratacién cuando en los 12 meses inmediatamente anteriores la
empresa haya amortizado puestos de trabajo por despido considerado improcedente o por causas previstas en
los articulos 50, 51 y 52.c) del Estatuto de los Trabajadores.

La empresa usuaria debera informar a los representantes de las personas trabajadoras sobre cada contrato de
puesta a disposicién y motivo de su utilizaciéon dentro de los diez dias siguientes a su celebracion.

Articulo 10. Ingresos, periodo de prueba y ceses.

Ingresos.

El ingreso de las personas trabajadoras se ajustard a las normas legales generales sobre colocacién, y se
estableceran en las empresas criterios claros y concretos para garantizar un proceso de seleccién y
contratacién que priorice la formacién y/o la idoneidad de la persona para el puesto de trabajo, con especial
atencidn a las personas vulnerables por razén de edad, mujeres victimas de violencia de género, orientacién e
identidad sexual o su expresién de género, con especial atencién a las personas trans, personas con
discapacidad, etc.

Tendran derecho preferente para el ingreso, en igualdad de mérito, quienes hayan desempefiado o
desempefien funciones en la empresa por tiempo determinado, contrato a tiempo parcial o contrato formativo.

En cada centro de trabajo o empresa la direcciéon determinard las pruebas selectivas a realizar para el ingreso y
la documentacién a aportar. Deberd ser un sistema con un procedimiento especifico, que permita identificar y
evaluar las candidaturas exclusivamente en funcién de los conocimientos, actitudes, habilidades y/o
competencias requeridas para los diferentes puestos de trabajo.

En todo caso, aquellas empresas que de manera directa o a través de una empresa externa utilicen algoritmos
para la seleccién y reclutamiento de personas, analizaran y revisaran los mismos junto con la RLPT para
identificar posibles sesgos y corregirlos.

La parte empresarial comunicard a los representantes de las personas trabajadoras el puesto o los puestos de
trabajo que piensa cubrir, las condiciones que deben reunir los aspirantes y las caracteristicas de las pruebas de
seleccion. Los/as representantes de las personas trabajadoras velaran por su aplicacion objetiva, asi como por
la no discriminacién de la mujer en el ingreso en la plantilla.

En la aplicacién de este articulo se respetara el derecho igual de todas las personas trabajadoras a la
promocion, sin que quepa discriminacién alguna por razones de edad, sexo, raza y/o pais de procedencia,
estado civil, edad, origen racial o étnico, condicién social, religién o convicciones, ideas politicas, orientacidn
sexual, expresion o identidad de género, diversidad de sexo genérica o familiar, discapacidad, enfermedad,
afiliaciéon o no a un sindicato, asi como por razén de lengua, tal y como establece la legislacién vigente .

Prueba.

Siempre que figure por escrito se podra establecer un periodo de prueba sin exceder de los siguientes plazos:



- Niveles 2, 3y 4: 6 meses.
- Resto de personal: 2 meses.

En el caso de los contratos temporales, formativos -excepto la modalidad de contrato de alternancia- y de
duracion determinada, si es concertado por un periodo igual o superior a seis meses, el periodo de prueba no
podra ser de mas de un mes. En los contratos de duracién menor, el periodo de prueba se reducird en la misma
proporcién.

Ceses.

Las personas trabajadoras que deseen cesar voluntariamente en el servicio de la empresa vendran obligados a
ponerlo en conocimiento de la misma, cumpliendo los siguientes plazos de preaviso:

- Titulados y técnicos, 30 dias.
- Resto, quince dias.

El incumplimiento por parte de las personas trabajadoras de la obligacién de preaviso con la indicada
antelacién, dard derecho a la empresa a descontar de la liquidacién del mismo el importe del salario de un dia
por cada dia de retraso en el preaviso.

La empresa vendra obligada a liquidar al finalizar el plazo los conceptos fijos que puedan ser calculados en tal
momento. El incumplimiento de esta obligacién imputable a la empresa llevara aparejado el derecho de la
persona trabajadora a ser indemnizada con el importe de un dia por cada dia de retraso en la liquidacién, que
exceda de cinco. No existira tal obligacién y, por consiguiente, no nace este derecho si el trabajador no preaviso
con la antelacién debida.

Cuando el cese responda a la finalizacién de un contrato de duracién superior a seis meses, la empresa debera
comunicarlo con una antelacién de 15 dias. Este preaviso podra sustituirse por el abono de la diferencia en los
dias de comunicacién.

CAPITULO IIl. Distribucién del tiempo de trabajo.

Articulo 11. Jornada.

La jornada anual efectiva de trabajo serd de 1.768 horas para 2023 y siguientes , con una distribucién de 40
horas semanales de promedio en cémputo anual. Ello no prejuzga el horario comercial, que sera determinado
por la empresa. En el supuesto de que existan empresas con jornadas inferiores a las aqui pactadas serd de
aplicacion la reduccion de 8 horas anuales de la jornada efectiva.

En las jornadas continuadas se establecera un tiempo de descanso (bocadillo) de una duracién minima de
quince minutos, de los cuales diez seran considerados como tiempo efectivo de trabajo.

En este sentido se respetaran las condiciones mas beneficiosas para las personas trabajadoras que pudieran
existir.

En el plazo de un mes a partir de la publicacién del calendario oficial en el BOCM, las empresas confeccionaran,
con la intervencién de los/as representantes de las personas trabajadoras, el calendario laboral que reflejara la

distribucién de la jornada, las aperturas normales y extraordinarias, el horario de trabajo, asi como la fijacién de
los descansos.

Por acuerdo con los/las representantes de las personas trabajadoras, o en su defecto las personas trabajadoras,



en el calendario laboral, las empresas por razones técnicas, organizativas, de servicio o produccion, podran
establecer una distribucidén irregular de la jornada a lo largo del afio.

Dicha distribucion irregular de la jornada, debera respetar el descanso minimo de doce horas entre jornadas, asi
como el dia y medio de descanso semanal, y no debera superar las 9 horas diarias de trabajo efectivo, ni el 10%
de la jornada anual del convenio.

La persona trabajadora deberd conocer con un preaviso minimo de 5 dias, el dia y la hora de la prestacién de
trabajo resultante de aquella. En defecto de pacto en relacién de las diferencias derivadas de la distribucién
irregular de la jornada deberdn quedar compensadas en el plazo méximo de 12 meses desde que se produzcan.

En aquellos supuestos en los que la distribucién de la jornada contemple aperturas extraordinarias, las partes
establecerdn, de comun acuerdo, los sistemas compensatorios, tanto la compensacién econémica como las
libranzas.

Con caracter de minimos, dicha compensacién se establece para el afio 2023 en 64,26 euros por tarde de
sabado trabajado. No obstante, en aquellas empresas en que se hubieran acordado o se acuerden otros
sistemas de compensacién que se estimen mas beneficiosos para, las personas trabajadoras se mantendra su
vigencia. Cuando la compensacién econdmica que perciban las personas trabajadoras fuera superior a la
establecida por convenio, debera aplicarsele el incremento acordado para las tablas salariales.

Articulo 12. Fiestas.

Ademads de las establecidas con caracter general y local por la administracién, se entenderd como abonable y
no recuperable el sabado santo.

Los dfas 24 y 31 de diciembre se realizara la jornada de la mafiana Unicamente. Ademas, en cada una de estas
dos mafanas librara el 50% de la plantilla alternativamente.

Si por necesidades organizativas de la empresa y previa justificacién a la RLPT y a las personas trabajadoras
afectadas no se pudiera librar, estas personas trabajadoras elegiran libremente otra fecha para su disfrute.
Segun acuerdo de la Comisién Mixta de fecha 26 de enero de 2009, la jornada de mafiana se extenderd hasta
las 14 horas como maximo.

Articulo 13. Vacaciones.

Todas las personas trabajadoras disfrutaran anualmente de unas vacaciones retribuidas, de las cuales tendran
conocimiento de las fechas de disfrute con, al menos, 3 meses de antelacién y con arreglo a las siguientes
condiciones:

A) Las vacaciones seran de treinta dias naturales y se disfrutaran preferentemente entre el 15 de junio y el 30
de septiembre. Si por necesidad de la empresa tuviera que ser en los restantes meses del afio, la duracién sera
de treinta y seis dias naturales. El exceso de seis dias sera proporcional a los dias disfrutados fuera del periodo
anteriormente citado.

B) Para el disfrute de la totalidad de las vacaciones, serd necesario tener un afio de antigliedad; en caso
contrario, dentro del afio de ingreso disfrutara el trabajador de la parte proporcional correspondiente.

C) En aquellas empresas, que acuerden una distribucién irregular de jornada, se garantizara que como minimo
las personas trabajadoras disfrutardn de 15 dias naturales consecutivos en el periodo comprendido entre el 15
de junio y el 30 de septiembre.



D) Cuando el periodo de vacaciones fijado en el calendario de vacaciones de la empresa, coincida en el tiempo
con una incapacidad temporal derivada del embarazo, el parto o la lactancia natural o con el periodo de
suspension del contrato previsto en el art. 48.4 del e t, se tendra derecho a disfrutar las vacaciones en fecha
distinta a la de incapacidad temporal o a la del disfrute del permiso que por la aplicacién de dicho precepto le
correspondiera, al finalizar el periodo de suspensién, aunque ya haya terminado el afio natural al que
correspondan.

Respecto a la remuneracién durante el periodo de vacaciones, ademas de la retribucién habitual que se percibe,
se abonara en concepto plus de vacaciones, una media de todos los pluses o conceptos retributivos que se
perciben de manera habitual o media tales como, entre otros, plus sabado tarde, incentivos, primas o
comisiones, domingos o festivos, generados o percibidos en seis 0 mas meses de entre los 12 meses del afio
natural anterior.

Dicho plus se abonara el dia 15 de junio de cada afio en curso en un solo pago y se denominard «Variable Media
Vacaciones».

Para el cdlculo de la referida media se estara a la siguiente formula: Se abonard el resultado de dividir todas las
cuantias abonadas por los conceptos retributivos o pluses variables en los 12 meses del afio anterior
(numerador), entre 11 (denominador) y sin tener en cuenta los periodos de IT. Para el afio 2023 se abonara la
media del afio 2022 y asi sucesivamente para el resto de los afios.

Articulo 14. Licencias.

La persona trabajadora avisando con la posible antelacién, podra faltar al trabajo con derecho a remuneracion,
por algunos de los motivos y durante el tiempo que a continuacién se expone:

A) Retribuidas:
1. Quince dias naturales en caso de matrimonio o registro de pareja de hecho.

2. Dos dias laborables por nacimiento de hija/o para aquellas personas trabajadoras que no tengan cubiertos los
periodos minimos de cotizacidn establecidos en la legislacién vigente para ser beneficiarios de la prestacién por
nacimiento y cuidado de menor, que podran ser prorrogados por dos dias mas, en caso de enfermedad
justificada, cesarea, o cuando el trabajador necesite hacer un desplazamiento al efecto de méas de 150
kildémetros.

3. Cinco dias laborables por accidente o enfermedad graves, hospitalizacidn o intervencién quirdrgica sin
hospitalizacién que precise reposo domiciliario del cényuge, pareja de hecho o parientes hasta el segundo grado
por consanguineidad 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 caso de hospitalizacién este permiso se podra utilizar de manera no
inmediata, mientras se mantenga la baja médica por esta causa.

4. Dos dias laborables por el fallecimiento del cényuge, pareja de hecho o parientes hasta el segundo grado de
consanguinidad o afinidad. Cuando con tal motivo el trabajador necesite hacer un desplazamiento al efecto de
mas de 150 kilémetros, el plazo serd de cuatro dias.

5. Un dia en caso de matrimonios de hijos, padres o hermanos en la fecha de celebracién de la ceremonia.
6. Un dia laborable por traslado de domicilio habitual.

7. Por el tiempo indispensable para el cumplimiento de un deber inexcusable de caracter publico y personal,
comprendido el ejercicio del sufragio activo. Cuando conste en una norma legal un periodo determinado se



estara a lo que ésta disponga en cuanto a duracién de la ausencia y compensacién econédmica.

8. Por el tiempo establecido para disfrutar de los derechos educativos generales y de la formacién profesional
en los supuestos y en la forma regulados en la legislacién vigente.

9. Por el tiempo indispensable para la realizacién de exdmenes prenatales y técnicas de preparacién al parto
que deban realizarse dentro de la jornada de trabajo.

10. Licencia retribuida por deberes relacionados con la conciliacién de la vida familiar y laboral de 20 horas
anuales, para aquellos casos en los que un/a hijo/a menor de edad no pueda asistir al centro educativo,
teniendo que ser justificada dicha licencia.

11. En los casos de adopcidén, guarda con fines de adopcién o acogimiento, por el tiempo indispensable para la
asistencia a las preceptivas sesiones de informacién y preparacién, y para la realizacidn de los preceptivos
informes psicoldgicos y sociales previos a la declaracién de idoneidad, siempre que deban tener lugar dentro de
la jornada de trabajo.

12. 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 tendran derecho a que sean retribuidas las horas de ausencia por las causas
previstas en el presente apartado equivalentes a cuatro dias al afio, conforme a lo establecido en convenio
colectivo o, en su defecto, en acuerdo entre la empresa y la representacién legal de las personas trabajadoras
aportando las personas trabajadoras, en su caso, acreditacién del motivo de ausencia.

13. Las personas trabajadoras tendran derecho al tiempo indispensable retribuido para la asistencia de si
mismas, o acomparniamiento de sus hijos/hijas, para los trdmites administrativos necesarios para el cambio
registral de las personas trans, sin que dicho tiempo cuente en los indices de absentismo y sin que disminuya o
penalice el calculo para el pago de primas, bonus o incentivos existentes en la empresa.

14. Hasta cuatro dias por imposibilidad de acceder al centro de trabajo o transitar por las vias de circulacién
necesarias para acudir al mismo, como consecuencia de las recomendaciones, limitaciones o prohibiciones al
desplazamiento establecidas por las autoridades competentes, asi como cuando concurra una situacién de
riesgo grave e inminente, incluidas las derivadas de una catéstrofe o fendmeno meteoroldgico adverso.
Transcurridos los cuatro dias, el permiso se prolongara hasta que desaparezcan las circunstancias que lo
justificaron, sin perjuicio de la posibilidad de la empresa de aplicar una suspensién del contrato de trabajo o una
reduccién de jornada derivada de fuerza mayor en los términos previstos en el articulo 47.6. Cuando la
naturaleza de la prestacién laboral sea compatible con el trabajo a distancia y el estado de las redes de
comunicacién permita su desarrollo, la empresa podra establecerlo, observando el resto de las obligaciones
formales y materiales recogidas en la Ley 10/2021, de 9 de julio, de trabajo a distancia, y, en particular, el
suministro de medios, equipos y herramientas adecuados En cuanto a lo sefialado en los nimeros 1 a 4 del
apartado anterior, en casos extraordinarios debidamente acreditados, tales licencias se otorgaran por el tiempo
que sea preciso, segln las circunstancias, conviniéndose las condiciones de concesién y pudiendo acordarse la
no percepcion de haberes.

En los supuestos contemplados anteriormente, se reconocera el derecho a la licencia retribuida, tanto a
matrimonios como a parejas de hecho que acrediten su inscripcién legal en el Registro Oficial competente.

B) Licencias sin sueldo:

Podran solicitar licencia sin sueldo, con una duracién maxima de tres meses, y con un preaviso de quince dias,
las personas trabajadoras fijas que, habiendo superado el periodo de prueba, lleven al servicio de la empresa
mas de seis meses. Las empresas resolveran favorablemente las solicitudes que en este sentido se les formule,



salvo que se encontraran disfrutando este derecho un nimero de trabajadores equivalente al 2 por 100 de la
plantilla, o un trabajador en las empresas de menos de 50 trabajadores, en el &mbito de la CCAA de Madrid.

Para tener derecho a una nueva licencia, deberan transcurrir como minimo dos afios completos desde la fecha
de terminacién de la anterior.

Articulo 15. Asistencia a consultorio médico.

Cuando por razén de enfermedad la persona trabajadora precise la asistencia a consultorio médico en horas
coincidentes con las de su jornada laboral, las empresas concederdan, sin pérdida de retribucién, el permiso
necesario por el tiempo preciso al efecto, debiendo justificarse el mismo con el correspondiente volante visado
por el facultativo o persona debidamente acreditada, sea o no de la seguridad social. Este derecho tendra un
limite de 20 horas anuales retribuidas. Este derecho podra ser utilizado, ademas de para la propia persona
trabajadora, para el acompafiamiento de consulta médica o de especialista, a cényuges, familiares ascendientes
de primer grado de consanguinidad o afinidad o para hijos e hijas de hasta 16 afios de edad o que sufran una
discapacidad certificada cualquiera que sea su edad, o para asuntos escolares para hijos e hijas de hasta 16
afos de edad o que sufran una discapacidad certificada cualquiera que sea su edad.

Se excluye del limite anterior la asistencia a consulta de especialistas de la Seguridad Social, previa citacién, en
cuyo caso dicha asistencia tendra un limite de 20 horas anuales retribuidas, excepto en los casos de
enfermedad grave o crénica en cuyo caso se concederd el tiempo necesario a tal fin siempre y cuando se
justifique debidamente.

En ambos casos estos permisos se podran utilizar para acompafamiento de familiares de primer grado de
consanguinidad o afinidad.

Permiso retribuido por el tiempo requerido para la asistencia a consultas médicas y realizacién de tramites
legales relativos al proceso de transicion de las personas trans. Esta ausencia, no se tendra en cuenta para el
calculo de complementos relacionados con la asistencia.

Articulo 16. Incapacidad por accidente de trabajo.

Las empresas abonaran en caso de baja por accidente laboral o enfermedad profesional, un complemento a las
prestaciones que perciban por este hecho, hasta alcanzar el 100% de su base reguladora durante los dos
primeros meses del afio en que ésta se produzca. El resto del tiempo de permanencia en situacién de baja por
esta contingencia, percibirdn el 90% de su base reguladora.

Las siguientes bajas por accidente laboral o enfermedad profesional, percibiradn el 80% de su base reguladora la
totalidad del tiempo de su duracién.

Articulo 17. Excedencias.

A) Voluntarias.

Las personas trabajadoras con un afio de antigliedad podran solicitar la excedencia voluntaria por un plazo
minimo de cuatro meses y no superior a cinco afios, no computandose el tiempo que dure esta situacién a
ningun efecto, y sin que en ningln caso se pueda producir en los contratos de duracién determinada.

Las peticiones de excedencia seran resueltas por la empresa en el plazo maximo de un mes, teniendo en cuenta



las necesidades del trabajo y procurando despachar favorablemente aquellas peticiones que se funden en
terminacién de estudios, exigencias familiares y otras analogas.

La persona trabajadora gue no solicite el reingreso antes de la terminacién de su excedencia, causara baja
definitiva en la empresa. Para acogerse a otra excedencia voluntaria, el trabajador deberd cubrir un nuevo
periodo de, al menos, cuatro afios de servicio efectivo en la empresa.

Cuando la persona trabajadora lo solicite, el reingreso estara condicionado a que haya vacante en su categoria;
si no existe vacante en su categoria y si en el inferior, la persona que ha solicitado la excedencia podra optar
entre ocupar esta plaza con el salario a ella correspondiente hasta que se produzca una vacante o no reingresar
hasta que se produzca dicha vacante.

En cualquier caso, la empresa vendra obligada a contestar por escrito a la peticién de reingreso de la persona
trabajadora.

Las personas trabajadoras que decidan iniciar los tratamientos de afirmacién de género tendran derecho a un
periodo de excedencia de duracién no superior a dos afios, con reserva de puesto de trabajo. Cuando la persona
trabajadora lo solicite, el reingreso estard condicionado a que haya vacante en su categoria; si no existe
vacante en su categoria y si en el inferior, la persona que ha solicitado la excedencia podra optar entre ocupar
esta plaza con el salario a ella correspondiente hasta que se produzca una vacante o no reingresar hasta que se
produzca dicha vacante. El periodo en el que la persona trabajadora permanezca en esta situacion de
excedencia, conforme a lo establecido en este articulo, serd computable a efectos de antigliedad y la persona
trabajadora tendra derecho tras su reincorporacién a la formacion profesional que la empresa haya impartido
durante su tiempo de excedencia y que no haya podido desarrollar.

B) Forzosas.
Dara lugar a la situacién de excedencia forzosa del personal fijo cualquiera de las siguientes causas:

a) Nombramiento para cargo publico, cuando su ejercicio sea incompatible con la prestacién de servicios en la
empresa. Si surgiera discrepancia a este respecto, decidira la jurisdiccién competente.

La excedencia se prolongara por el tiempo que dure el cargo que la determine y otorgara derecho a ocupar la
misma plaza que desempenfia el trabajador al producirse tal situacién, computandose el tiempo que haya
permanecido en aquella como activo a todos los efectos. El reingreso debera solicitarlo dentro del mes siguiente
al de su cese en el cargo publico que ocupaba.

b) El personal que ejerza o sea llamado a ejercer un cargo sindical en los érganos de gobierno provinciales o
nacionales de cualquier central sindical con representacion en el sector, tendrd derecho a una excedencia por el
tiempo que dure el cargo que la determine, y siendo un trabajador como maximo por empresa.

Para acceder el trabajador a dicha excedencia, deberd acompafar a la comunicacién escrita a la empresa,
certificacién de la central sindical correspondiente en el que conste el nombramiento del cargo sindical de
gobierno para el que haya sido elegido.

El reingreso sera automatico y el trabajador tendra derecho a ocupar la plaza de la misma categoria que
ostentara antes de producirse dicha excedencia.

La persona que solicite la excedencia tiene la obligacion de comunicar a la empresa, con un plazo no superior al
mes, de la desaparicidn de las circunstancias que motivaron su excedencia.

Articulo 18. Excedencias por cuidado de familiares.

Las personas trabajadoras tendran derecho a un periodo de excedencia de duracién no superior a tres afios



para atender al cuidado de cada hijo, tanto cuando lo sea por naturaleza como por adopcién, o en los supuestos
de acogimiento, tanto permanente como preadoptivo, a contar desde la fecha de nacimiento o, en su caso, de
la resolucién judicial o administrativa.

También tendran derecho a un periodo de excedencia, de duracién no superior a tres afios, las personas
trabajadoras para atender al cuidado del cdnyuge o pareja de hecho o 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
no desempefie actividad retribuida.

La excedencia contemplada en el presente apartado, cuyo periodo de duracién podra disfrutarse de forma
fraccionada, constituye un derecho individual de las personas trabajadoras, hombres o mujeres. 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 simultdneo por razones justificadas de funcionamiento de la empresa.

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

El periodo en que la persona trabajadora permanezca en situacién de excedencia conforme a lo establecido en
este articulo, serd computado a efectos de antigliedad y la persona trabajadora tendra derecho a la asistencia a
cursos de formacidn profesional, a cuya participacién debera ser convocado por el empresario, especialmente
con ocasion de su reincorporacién. Durante el primer afio tendra derecho a la reserva de su puesto de trabajo.
Transcurrido dicho plazo, la reserva quedara referida a un puesto de trabajo de la misma categoria.

No obstante, cuando la persona trabajadora forme parte de una familia que tenga reconocida oficialmente la
condicién de familia numerosa, la reserva de su puesto de trabajo se extenderd hasta un maximo de 15 meses
cuando se trate de una familia numerosa de categoria general y hasta 18 meses si se trata de categoria
especial. Transcurridos dichos plazos, la reserva quedara referida a un puesto de trabajo de la misma categoria.

Articulo 19. Reduccidn de jornada por motivos familiares y acumulacidn de
jornada por cuidado del lactante.

En los supuestos de nacimiento, adopcidn, guarda con fines de adopcidén o acogimiento, de acuerdo con el
articulo 45.1.d), 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 este cumpla nueve meses. La duracion del
permiso se incrementara proporcionalmente en los casos de nacimiento, adopcién, guarda con fines de
adopcién o acogimiento multiples.

Quien ejerza este derecho, por su voluntad, podrd sustituirlo por una reduccién de su jornada en media hora
con la misma finalidad o acumularlo en jornadas completas en los términos previstos en la negociacién colectiva
o0 en el acuerdo a que llegue con la empresa respetando, en su caso, lo establecido en aquella.

Las personas trabajadoras podran sustituir el derecho a una hora de ausencia del trabajo para el cuidado del
lactante de un hijo menor de nueve meses, acumulando en su lugar el disfrute continuado en 14 dias laborales.
La duracion del permiso se incrementara proporcionalmente en caso de parto, adopcién o acogimiento
multiples.

Cuando ambos progenitores, adoptantes, guardadores 0 acogedores ejerzan este derecho con la misma
duracion y régimen, el periodo de disfrute podra extenderse hasta que el lactante cumpla doce meses, con
reduccién proporcional del salario a partir del cumplimiento de los nueve meses.

Cuando una persona trabajadora solicite la reduccién de jornada por motivos familiares y/o acumulacién de



jornada por cuidado del lactante, la empresa estara obligada a contestar en un plazo maximo de 15 dias
naturales.

Las personas trabajadoras tendran derecho a ausentarse del trabajo durante una hora en el caso de nacimiento
prematuro de hijo o hija, o que, por cualquier causa, deban permanecer hospitalizados a continuacién del parto.
Asimismo, tendran derecho a reducir su jornada de trabajo hasta un maximo de dos horas, con la disminucién
proporcional del salario. Para el disfrute de este permiso se estara a lo previsto en el art. 37. apartado 7 del
Estatuto de los Trabajadores Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algin menor de doce
afios o una persona con discapacidad que no desempefie una actividad retribuida tendra derecho a una
reduccién de la jornada de trabajo, con la disminucién proporcional del salario entre, al menos, un octavo y un
maximo de la mitad de la duracién de aquella.

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.

El progenitor, adoptante, guardador con fines de adopcidn o acogedor permanente tendra derecho a una
reduccién de la jornada de trabajo, con la disminucién proporcional del salario de, al menos, la mitad de la
duracién de aquella, para el cuidado, durante la hospitalizacién y tratamiento continuado, del menor a su cargo
afectado por cancer (tumores malignos, melanomas y carcinomas), o por cualquier otra enfermedad grave, que
implique un ingreso hospitalario de larga duracion y requiera la necesidad de su cuidado directo, continuo y
permanente, acreditado por el informe del servicio publico de salud u 6rgano administrativo sanitario de la
comunidad auténoma correspondiente y, como maximo, hasta que el menor cumpla los dieciocho afios. Por
convenio colectivo, se podran establecer las condiciones y supuestos en los que esta reduccioén de jornada se
podrd acumular en jornadas completas.

Las reducciones de jornada contempladas en este apartado constituyen un derecho individual de las personas
trabajadoras, hombres o mujeres. No obstante, si dos 0 mds las 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.

La concrecién horaria y la determinacién de los permisos y reducciones de jornada, previstos en los apartados
4,5y 6 del Estatuto de los Trabajadores, corresponderan a la persona trabajadora dentro de su jornada
ordinaria. No obstante, los convenios colectivos podran establecer criterios para la concrecién horaria de la
reduccién de jornada a que se refiere el apartado 6, en atencién a los derechos de conciliacién de la vida
personal, familiar y laboral de la persona trabajadora y las necesidades productivas y organizativas de las
empresas. La persona trabajadora, salvo fuerza mayor, debera preavisar al empresario con una antelacién de
quince dias o la que se determine en el convenio colectivo aplicable, precisando la fecha en que iniciara y
finalizard el permiso de cuidado del lactante o la reduccién de jornada.

Las discrepancias surgidas entre la parte empresarial y la persona trabajadora sobre la concrecién horaria y la
determinacién de los periodos de disfrute previstos en los apartados 4, 5 y 6 del Estatuto de los Trabajadores
seran resueltas por la jurisdiccién social a través del procedimiento establecido en el articulo 139 de la Ley
36/2011, de 10 de octubre, Reguladora de la Jurisdiccién Social.

Articulo 19 bis. Protocolo para la prevencidn y actuacion en los casos de
acoso sexual y/o por razon de sexo.

1. PRINCIPIOS.



La Constitucidon Espafiola declara que la dignidad de la persona constituye uno de los fundamentos del orden
politico y de la paz social, reconociendo el derecho de toda persona a la no discriminacién, a la igualdad de
trato, al libre desarrollo de su personalidad y a su integridad fisica y moral.

El Estatuto de los Trabajadores, de forma especifica, contempla el derecho de los trabajadores/as al respeto de
su intimidad y a la consideracién debida a su dignidad, incluida la proteccién frente al acoso por razén de origen
racial o étnico, religién o convicciones, discapacidad, edad u orientacién sexual, y frente al acoso sexual, al
acoso por razén de sexo y al laboral.

Por su parte, la Ley Orgénica 3/2007 de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de Mujeres y Hombres,
encomienda a las empresas y en la Ley Organica 10/2022 de 6 de septiembre, de garantia integral de libertad
sexual «el deber de promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y
arbitrar procedimientos especificos para su prevencién y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que
puedan formular quienes han sido objeto del mismo», garantizando de esta forma la dignidad, integridad e
igualdad de trato de todas las personas trabajadoras.

Igualmente, Espafia ha firmado la adhesién al Convenio de la OIT sobre la eliminacion de la violencia y el acoso
en el mundo del trabajo, cuyo texto se ha publicado en el BOE de 16 de junio de 2022, y cuyos principios asume
este protocolo.

De acuerdo con estos principios, la Empresa y las Organizaciones Sindicales se comprometen a garantizar un
entorno laboral donde se respete la dignidad de la persona y los derechos y valores a los que se ha hecho
referencia.

Igualmente, la representacién legal de las personas trabajadoras contribuira a ello sensibilizando a las plantillas

e informando a la direccién de la empresa de cualquier problema que pudiera tener conocimiento y vigilara el
cumplimiento de las obligaciones de la empresa en materia de prevencién.

2. OBJETIVO DEL PRESENTE PROTOCOLO.

El presente Protocolo persigue prevenir y erradicar las situaciones discriminatorias por razén de género,
constitutivas de acoso, en su modalidad de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

No obstante, en el caso de que en la empresa no exista un procedimiento para prevenir y actuar contra el acoso
cuyo origen esté basado en otros actos discriminatorios. El presente protocolo les podra ser de aplicacién,
asumiendo la Empresa su responsabilidad en orden a erradicar un entorno de conductas contrarias a la dignidad
y valores de la persona y que pueden afectar a su salud fisica o psiquica.

El presente protocolo de acoso cumple, asimismo, con los siguientes principios, de acuerdo con lo establecido
por el Real Decreto 901/2020 de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad:

A tal efecto, en este Protocolo se consideran dos aspectos fundamentales: la prevencién del acoso sexual y/o
por razén de sexo y la reaccién empresarial frente a denuncias por este tipo de situaciones, por lo que se
dictaminan dos tipos de actuaciones:

1. Establecimiento de medidas orientadas a prevenir y evitar situaciones de acoso o susceptibles de constituir
acoso sexual y/o por razén de sexo.

2. Establecimiento de un procedimiento interno de actuacién para los casos en los que, aun tratando de
prevenir dichas situaciones, se produce una denuncia o queja interna por acoso sexual y/o por razén de sexo,
por parte de alguna persona trabajadora.

3. DEFINICION Y CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO.
1. Acoso sexual.

Segun el articulo 7.1 de la Ley Orgénica 3/2007, sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, constituye



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

En especial, es acoso sexual toda conducta consistente en palabras, gestos, actitudes o actos concretos,
desarrollados en el &mbito laboral, que se dirija a una persona con intencién de conseguir una respuesta de
naturaleza sexual no aceptada libremente. Se debe tener claro que, en determinadas circunstancias, un Unico
incidente puede constituir acoso sexual.

Conductas constitutivas de acoso sexual:

CONDUCTAS DE CARACTER AMBIENTAL: que crean un entorno laboral intimidatorio, hostil o humillante, no
siendo necesario que exista una conexién directa entre la accién y las condiciones de trabajo. Entre ellas:

Conductas fisicas de naturaleza sexual que pueden ir desde tocamientos innecesarios hasta un acercamiento
fisico excesivo o innecesario. Agresiones fisicas.

Conducta verbal de naturaleza sexual como insinuaciones sexuales molestas, proposiciones, flirteos ofensivos,
comentarios e insinuaciones obscenas, llamadas telefénicas indeseadas; bromas o comentarios sobre la
apariencia sexual; agresiones verbales deliberadas.

Conducta no verbal de naturaleza sexual, como exhibir fotos de contenido sexual o pornografico o materiales
escritos de tipo sexual o miradas con gestos impudicos. Cartas o0 mensajes de correo electrénico de caracter
ofensivo y de contenido sexual.

CONDUCTAS DE INTERCAMBIO: Pueden ser tanto proposiciones o conductas realizadas por una persona de
rango jerarquico superior o persona de la que pueda depender la estabilidad del empleo o la mejora de las
condiciones de trabajo, como las que provengan de compafieros/as o cualquier otra persona relacionada con la
victima por causa de trabajo, que implique contacto fisico, invitaciones persistentes, peticiones de favores
sexuales, etc.

2. Acoso por razén de sexo.

Segun el articulo 7.2 de la Ley Orgénica 3/2007: «Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento
realizado en funcién del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de
crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo».

Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo Seran conductas constitutivas de acoso por razén de sexo,
entre otras:

Aquellas que supongan un trato desfavorable hacia la persona, relacionado con el embarazo o con el cuidado
del menor.

Las medidas organizacionales ejecutadas en funcién del sexo, o cualquier otra circunstancia enumerada en el
apartado anterior, de una persona, con fines degradantes (exclusién, aislamiento, evaluacién no equitativa del
desempleo, asignacién de tareas degradantes, sin sentido o por debajo de su capacidad profesional, etc).
Comportamientos, conductas o practicas que se tomen en funcién del sexo de una persona de forma explicita o
implicita y que tengan efecto sobre el empleo o las condiciones de trabajo.

Ridiculizar a personas porque las tareas que asumen no se ajustan a su rol o estereotipo por razén de sexo
impuesto cultural o socialmente.

Chistes, burlas que ridiculicen el sexo, o la orientacién u expresién sexual o cualquier otra condicién o
circunstancia personal o social.

Menospreciar el trabajo y la capacidad intelectual de las personas por las circunstancias recogidas en el
apartado anterior.



Ciberacoso 0 acoso virtual Aquellas situaciones de acoso sexual, acoso por razén de sexo 0 acoso moral que se
puedan producir durante el trabajo, en relacién con el trabajo o como resultado del mismo en el marco de las
comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo por medio de tecnologias de la informacién y de la
comunicacion.

En ningln caso estos ejemplos de conductas pretenden ser una enumeracion detallada de todas las que sean
susceptibles de ser consideradas situacién de acoso por razon de sexo, en cada caso concreto se deberan
evaluar el impacto de las mismas.

4. MEDIDAS DE PREVENCION DEL ACOSO.

Con el objeto de prevenir el acoso o situaciones potencialmente constitutivas de acoso, ademas del presente
protocolo, se estableceran las siguientes medidas:

Difusién a toda la plantilla del protocolo de prevencién y actuacién en los casos de acoso y asegurar que el
protocolo estd disponible para toda la plantilla.

La empresa deberd promover la sensibilizacién y ofreceradn la formacién para la proteccién integral contra el
acoso sexual y/o por razén de sexo y contra las violencias sexuales.( L.0.10/2022, de 6 de septiembre de
garantia integral de la libertad sexual) La empresa incluird en la valoracién de riesgos de los distintos puestos
ocupados por las personas trabajadoras, la violencia sexual como uno de factores de riesgos laborales a tener
en cuenta. (L.0.10/2022, de 6 de septiembre de garantia integral de la libertad sexual) Diagndstico previo de la
situacién real de las mujeres y hombres de la empresa en sus condiciones de trabajo conforme a lo acordado
con la representacién legal de las personas trabajadoras.

(en el caso de que no se hubiera llevado a cabo).

Asegurar que en las evaluaciones de riesgos psicosociales y de clima laboral se incluyen preguntas relativas al
acoso sexual o por razén de sexo, violencia de género y violencia sexual.

Promover un entorno de respeto, correccién en el ambiente de trabajo, inculcando a todo el personal los valores
de igualdad de trato, respeto, dignidad y libre desarrollo de la personalidad.

Favorecer la integraciéon del personal de nuevo ingreso, evitando situaciones de aislamiento mediante un
seguimiento de la persona trabajadora, no sélo en su proceso de acogida inicial, sino también con posterioridad
al mismo.

Se facilitara informacién y formacidn a la plantilla sobre los principios y valores que deben respetarse en la
empresa y sobre las conductas que no se admiten.

Prohibicién de las insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias a los principios resefiados, tanto en el
lenguaje, como en las comunicaciones y en las actitudes. Entre otras medidas, se eliminard cualquier imagen,
cartel, publicidad, etc. que contenga una vision sexista y estereotipada de mujeres y hombres.

Cuando se detecten conductas no admitidas en un determinado colectivo o equipo de trabajo, la Direccion de la
Empresa se dirigird inmediatamente a la persona responsable de dicho colectivo/ equipo, a fin de informarle
sobre la situacién detectada, las obligaciones que deben respetarse y las consecuencias que se derivan de su
incumplimiento, y proceder a poner en marcha el protocolo.

La Empresa mantendrd actitud activa en la adopcién de nuevas medidas o en la mejora de las existentes, que
permitan alcanzar una 6ptima convivencia en el trabajo, salvaguardando los derechos de las personas
trabajadoras.

5. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA.

Este procedimiento afecta a todas las personas vinculadas a la empresa por la prestacién de servicios
profesionales, ya sea una relacién laboral por cuenta ajena (cualquiera que sea su modalidad, jornada o



duracion), un contrato de puesta a disposicidn suscrito con una Empresa de Empleo Temporal o una relacién de
caracter especial, una persona auténoma o la participacién por practicas curriculares o como becario/a.

El personal de cualquier empresa auxiliar que opere en el centro o centros de trabajo de la empresa deberd
respetar igualmente las normas de prevencién del acoso sexual y/o por razén de sexo aqui establecidas. La
Direccién de la empresa comunicara a las empresas auxiliares la existencia del presente Protocolo y en su
politica de coordinacién de prevencién de riesgos con las mismas incluird esta materia.

A la finalizacién de cada plan de igualdad el protocolo renovara su vigencia por la duracién del siguiente plan y
se revisara si fuera necesario, sin perjuicio de que, en funcién de las necesidades que se detecten en su
seguimiento, se pueda modificar, incorporar acciones o actualizar a los cambios legales.

El presente protocolo tendra la vigencia del convenio, sin perjuicio de que, en funcién de las necesidades que se
detecten sera la comisién mixta quien efectuara las actualizaciones por cambios legales, o las modificaciones
que se deban incorporar.

De acuerdo con lo establecido en el Convenio de Ginebra, el presente Protocolo se aplica a la violencia y el
acoso en el mundo del trabajo, que se produce 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 los
lugares donde se paga la persona trabajadora, donde ésta toma su descanso o donde come, o en los que utiliza
instalaciones sanitarias o 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 realizadas por medio de tecnologias de la informacién y de la
comunicacién; e) En el alojamiento proporcionado por la empresa, y f) En los trayectos entre el domicilio y el
lugar de trabajo

6. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION EN CASO DE DENUNCIA POR ACOSO.

6.1 Garantias que acompanaran al procedimiento:

Proteccion de la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas implicadas.
Proteccién de la persona presuntamente acosada en cuanto a su seguridad y salud.
Garantia de preservacion de la identidad de la persona denunciante y denunciada.
Audiencia imparcial y tratamiento justo para todas las personas afectadas.

No se divulgara ninguna informacién a partes o personas no implicadas en el caso, salvo que sea necesario para
la investigacién.

Tramitaciéon urgente, sin demoras indebidas.
Investigacion profesional y exhaustiva de los hechos denunciados.

Adopcion de las medidas de todo orden, incluidas en su caso las de caracter disciplinario, contra la/s persona/s
cuyas conductas de acoso resulten acreditadas.

Las personas implicadas podran estar acompafadas en todas las fases del procedimiento por una persona
asesora.

El acoso en cualquiera de sus modalidades tendrda el tratamiento establecido en el régimen disciplinario de
aplicacidn para las faltas graves y muy graves.

En los casos de acoso sexual y acoso por razén de sexo operard la inversién de la carga de la prueba. Es la
parte demandada, por tanto, quien debe probar la ausencia de discriminaciéon en las medidas adoptadas y su
proporcionalidad.



6.2 Procedimiento.
El procedimiento se inicia con la presentacién de la denuncia.

La denuncia de la situacién podra ser presentada directamente por la persona afectada o por cualquier persona
gue tenga conocimiento de la situacién, asi como por cualquier persona que forme parte de la RLPT.

Se presentard por cualquiera de las siguientes opciones:

ante el departamento de Recursos Humanos.

ante la representacién sindical.

ante cualquier integrante de la Comisién de Igualdad.

mediante el correo electrénico habilitado en la Empresa para recibir este tipo de denuncias.

Sea cual sea la forma de presentacion tendra que enviarse al buzén de denuncia para la apertura del
expediente por parte de las personas responsables del procedimiento de instruccién.

6.2.1 Requisitos de la denuncia.

La denuncia se realizara siempre por escrito. Las personas responsables de la instruccion del procedimiento le
asignaran un nimero de expediente en el plazo méximo de dos dias desde la presentacién de la denuncia.

La denuncia debera contener la siguiente informacidén (se adjunta un formulario):
Identificacién de la persona denunciante y datos para contactar con la misma.
Identificacién de la persona denunciada y puesto que ocupa.

Identificacién de la presunta victima y puesto que ocupa.

Una descripcién cronoldgica y detallada de los hechos (desde cuando se tiene conocimiento de los hechos,
personas implicadas, origen del conflicto, hechos ocurridos especificando lugar y fechas, etc.).

Identificacién de posibles testigos.
Copia de toda la documentacién que pueda acreditar los hechos u otra informacién que se estime pertinente.
Firma de la persona denunciante en prueba de conformidad.

La persona que presenta una denuncia recibird un escrito con el nombre, DNI y firma de la persona que recibe
la denuncia, fecha en la que hace entrega de la misma y nimero de expediente.

En cualquier caso, la omisién de alguno de los datos fijados en este apartado no impedird la actuacion de la
comisién instructora siempre que del escrito remitido pueda deducirse la existencia de una posible situacién de
acoso, sin perjuicio de que en la investigacién se subsanen todos los datos requeridos.

La comisién instructora debera intervenir en todo caso cuando asi le sea requerido por la autoridad laboral o la
jurisdiccién social o de otro orden, aunque no conste la existencia de denuncia previa.

6.2.2 Comision instructora.

La instruccion de este procedimiento serd responsabilidad de la comisién instructora, que estara formada: por
parte de la empresa la Direccién de Recursos Humanos o la persona designada por esta; y por parte de la
representacion sindical, las personas que forman parte de la comisién de seguimiento del plan de igualdad
elegirdn a quien les represente.

Las personas gque formen la comisidn instructora tendran acceso al correo electrénico de denuncias habilitado
para poder gestionarlas.

Estas personas deberan reunir las debidas condiciones de aptitud, objetividad e imparcialidad que requiere el
procedimiento.

No podran tener relacién de dependencia directa o parentesco con cualquiera de las partes.



Tampoco podran ser instructoras de estos procedimientos quienes tengan el caracter de persona denunciada o
denunciante.

La Comisién instructora iniciara el procedimiento, cuando cualquiera de las personas que puedan formar parte
tengan indicios suficientes de la existencia de una conducta constitutiva de acoso sexual y/o por razén de sexo.

Prestard apoyo y ayuda a las personas presuntamente acosadas, incluida la recomendacién de medidas
cautelares, y realizara las gestiones y trdmites oportunos para el esclarecimiento de los hechos, recabando
cuanta informacidn considere conveniente y realizando las entrevistas y demas actuaciones que estime
necesarias.

Entre ellas recabar informacién cuantitativa y cualitativa de los indicadores del servicio de prevencién.
6.2.3 Procedimiento abreviado:

Su objetivo es resolver el problema de una forma 4gil, en las ocasiones en que el hecho de manifestar a la
persona denunciada las consecuencias ofensivas e intimidatorias que se generan de su comportamiento, sea
suficiente para que se solucione el problema.

Una vez iniciado el procedimiento o bien de oficio, o tras la oportuna denuncia, las personas instructoras se
encargaran de entrevistarse, por separado, con la persona denunciante y denunciada o cualquier otra persona
que estime necesaria.

A la vista del resultado de las reuniones mantenidas, la parte instructora elevara su dictamen a la Direccion de
RRHH, a las partes afectadas y a la comisién de igualdad, lo que no podra prolongarse en mas de 7 dias.

En el supuesto de que la situacion no se pueda solucionar manifestando a la persona denunciada la necesidad
de modificar su comportamiento o cuando la gravedad de los hechos asi lo indique, se dara paso al
procedimiento formal.

6.2.4 Procedimiento formal:

Junto a las entrevistas a la persona afectada y a la persona denunciada, se practicaran cuantas pruebas de
caracter documental, entrevistas u otras pruebas que se estimen necesarias, con el fin de consequir la
interrupcion de la situacién de acoso. En todo caso, operara la inversion de la carga de la prueba.

Durante la tramitacién del expediente, tan pronto como haya indicios de la existencia de acoso sexual y/o por
razon de sexo, la Comisidn Instructora podra proponer a la Direccién de la empresa, la medida de separacion de
las personas implicadas, sin menoscabo de sus condiciones laborales u otra medida cautelar, lo que se deberd
efectuar de caracter inmediato.

La instruccidén concluird con un informe, que sera elevado a la Direccién de RRHH, la Comisién de Igualdad y a
las partes afectadas. Todo el procedimiento no podra extenderse a mas de 20 dias naturales.

Elaboracién del informe.
El informe debe incluir la siguiente informacidn:

Antecedentes del caso, que incluirdn un resumen de los argumentos planteados por cada una de las partes
implicadas.

Descripcién de los principales hechos del caso.

Resumen de las diligencias practicadas.

Valoracién final con las aportaciones particulares que pudiera haber y pruebas de medidas.
Determinacién expresa de la existencia o no de acoso.

Firma de las personas de la Comisidn Instructora.

6.2.5 Acciones a adoptar del procedimiento:



Si se determina la existencia de acoso, se dara traslado del informe final acordado a la Direccién de la Empresa,
para que adopte las medidas disciplinarias que correspondan, decisién que se tomara en el plazo maximo de 10
dias naturales.

Si la sancién impuesta no determina el despido de la persona que ha realizado el acto de acoso, se tomaran las
medidas oportunas para que aquella y la victima no convivan en el mismo entorno laboral, teniendo la persona
agredida la opcién de permanecer en su puesto o la posibilidad de solicitar un traslado; medidas que no podran
suponer ni una mejora ni un detrimento de sus condiciones laborales.

En el caso de que se haya probado que no existe acoso, se archivara el expediente.

Si con motivo de la investigacidn realizada, se constata la inexistencia del acoso, pero se pone de manifiesto
que subyace un conflicto personal relevante generado por el trabajo, la comisién de investigacién trasladara
esta conclusién a su informe para que la direccién de la empresa actle en consecuencia.

7. MEDIDAS A ADOPTAR TRAS LA FINALIZACION DEL PROCEDIMIENTO EN EL QUE SE HA CONSTATADO EL
ACOSO.

Finalizado el procedimiento, la Comisién Instructora podra proponer las siguientes medidas:
Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.

La empresa pondra a disposicién de la persona acosada todas las medidas acordadas de proteccién para las
personas victimas de violencia de género o de violencia sexual.

Modificacién de aquellas condiciones laborales que, previo consentimiento de la persona trabajadora acosada se
estime beneficiosas para su recuperacion.

Adopcién de medidas de vigilancia en proteccién de la persona trabajadora acosada.
La empresa tomara las medidas pertinentes para evitar la reincidencia de las personas sancionadas.

Se facilitard formacion o reciclaje para la actualizacién profesional de la victima cuando esta haya permanecido
en IT un periodo prolongado.

Reiteracién de los estandares éticos y morales de la empresa.
Evaluacion de riesgos psicosociales en la empresa.
8. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PROTOCOLO PARA LOS CASOS DE ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO.

Serd la Comisién de Seguimiento y Evaluacién del plan de igualdad la que asumira las funciones de seguimiento
y evaluacién de los protocolos de prevencién del acoso sexual y por razén de sexo aqui establecidas.

En el caso de que no exista Comisidn de seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad serd la Comisién
Instructora la que deberd efectuar el seguimiento del presente protocolo. Al efecto realizard las siguientes
funciones:

1. Se reunira anualmente para revisar las denuncias de acoso, y elaborard un informe conjunto de sus
actuaciones, que sera entregado a la direccién de la empresa, y del que se dard publicidad a la totalidad de la
plantilla. El citado informe debe respetar el derecho a la intimidad y confidencialidad de las personas
implicadas.

2. Elaborara un informe anual para asegurar la eficacia y confidencialidad del protocolo y adaptarlo si se
considera necesario.

Otras consideraciones Se prohibe expresamente cualquier represalia contra las personas que efectlen una
denuncia, atestiglen, colaboren o participen en las investigaciones que se lleven a cabo, y contra aquellas
personas que se opongan a cualquier situacién de acoso frente a si mismo o frente a terceros.

No obstante, si de la investigacién realizada se pusiera en evidencia que la persona denunciante del acoso ha



actuado con acreditada falta de buena fe o con dnimo de dafiar, la empresa podra adoptar las medidas
previstas para los supuestos de transgresion de la buena fe contractual en el Estatuto de los Trabajadores.

La regulacion y procedimientos establecidos en el presente protocolo no impiden que en cada momento, se

puedan promover y tramitar cualquier otra accién para exigir las responsabilidades administrativas, sociales,
civiles o penales que en su caso correspondan.



FORMULARIO DE DENUNCIA INTERNA POR CONDUCTA CONSTITUTIVA DE

Acoso Sexual []
Acoso por razon de sexo ]

PERSOMA DEMUMCIAMTE
Mombre y apellidos:

DIz

FPuesto de trabajo:

Cenfro de trabajo:

PERSOMA DENUNCIADA (Mombre, apellidos, puesto de trabajo):

PERSOMA QUE SUFRE EL ACOSO, en caso de que no coincida con la denunciante (Nombre,
apellidos, puesto de trabajo):

HECHOS gue denuncia (descripcion cronocldgica y detallada de los hechos, personas implicadas,
origen del conflicto, lugar en que sucedid, etc.)

Breve descripcion de ofra informacion que se aporte:

Ella abajo fiiTmante, solicita la apertura del procedimiento de investigacion derivado del conocimiento
de actos que pueden ser constitutivos de , solicitando que se me informe de
las distintas actuaciones que realicen durante el mismo asi como su posterior resolucian.

En , de de 20 .

Fdo: Recibi (Mombre y DNI)

e de expediente:



Articulo 19 ter. Violencia de género.

En el convencimiento de la necesidad de contribuir, desde todos los dmbitos, a facilitar el derecho a la
proteccion y a la asistencia social integral de la mujer victima de violencia de género, las partes que firman el
convenio deciden suscribir el siguiente La sociedad espafiola, a través del poder legislativo, ha tomado
conciencia y ha dado un paso significativo en el camino de la erradicacién de un problema social de actualidad
como es la discriminacién de la mujer, como objeto de violencia, por el mero hecho de ser mujer.

La aprobacion de la Ley Organica de Medidas de Proteccién Integral contra la Violencia de Género (L.O.

1/2004), supone un importante reconocimiento de derechos para la mujer victima de la violencia de género y
refuerza el compromiso para la eliminacién de la violencia adquirido por parte de las instituciones publicas y de
las organizaciones sociales.

Son los poderes publicos los depositarios de la capacidad suficiente para adoptar aquellas medidas, en todos los
érdenes, para hacer efectivos los derechos de los que son titulares las mujeres sometidas a situaciones de
violencia y, por tanto, de discriminacién. En consecuencia, la mencionada Ley Organica especifica las
actuaciones y las modificaciones normativas tendentes a hacer real y efectiva la proteccién a la mujer objeto de
violencia.

Estas modificaciones legales también tienen su reflejo en el &mbito del Derecho social previendo la
circunstancia de la mujer en el medio laboral. La empresa, en aplicacién de una politica para alcanzar un
desarrollo socialmente sostenible, desea que la norma que nos ocupa, mas alld de su cumplimiento textual,
pueda ser objeto de un desarrollo, y en su caso mejora, en lo que atafie a las relaciones laborales de la mujer
trabajadora.

El presente Protocolo tiene por objeto sensibilizar a través de su difusion al personal de las diferentes empresas
que se acogen al presente convenio contra cualquier acto de violencia fisica y psicolégica que, como
manifestacién de desigualdad y discriminacién por razén de sexo, ejerce un hombre sobre una mujer; incluida
las agresiones a la libertad sexual, las amenazas, las coacciones o la privacién arbitraria de libertad.

Este articulo estd dirigido a proporcionar un apoyo global y coordinado en la empresa, a aquellas trabajadoras
victimas de la violencia de género en la concrecién definida en la L.O. 1/2004, desde el preciso momento de la
existencia de orden judicial de proteccion a favor de la mujer o bien informe del Ministerio Fiscal que indique la
existencia de indicios de violencia de género sobre aquella.

Medidas de Proteccién Integral contra la Violencia de Género:

1. Reduccién de la jornada de trabajo y reordenacion del tiempo de trabajo (Estatuto de los Trabajadores, art.
37.8).

La trabajadora victima de violencia de género tendra derecho, para hacer efectiva su proteccién o su derecho a
la asistencia social integral, a la reduccién de la jornada de trabajo con disminucién proporcional del salario o a
la reordenacidén del tiempo de trabajo, a través de la adaptacién del horario, de la aplicacién del horario flexible
o de otras formas de ordenacién del tiempo de trabajo que se utilicen en la empresa.

Estos derechos se podran ejercitar en los términos que para estos supuestos concretos se establezcan en los
convenios colectivos o en los acuerdos entre la empresa y los representantes de los trabajadores o conforme al
acuerdo entre la empresa y la trabajadora afectada.

En su defecto, la concrecién de estos derechos corresponderd a la trabajadora. Las discrepancias surgidas entre
empresario y trabajadora seran resueltas por la jurisdiccion competente a través del procedimiento establecido
en el articulo 138 bis de la Ley de Procedimiento Laboral.

2. Recolocacién en otro centro de trabajo (Estatuto de los Trabajadores, art. 40.4).



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

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

El traslado o el cambio de centro de trabajo tendran una duracion inicial de seis meses, durante los cuales la
empresa tendrd la obligacién de reservar el puesto que anteriormente ocupaba la trabajadora.

Terminado este periodo, la trabajadora podra optar entre el regreso al anterior o la continuidad en el nuevo
puesto, en cuyo caso, decaera la mencionada obligacién de reserva.

3. Suspensidn del contrato de trabajo y derecho a percibir la prestacién de desempleo .

El contrato de trabajo podra suspenderse por decisién de la trabajadora que se vea obligada a abandonar su
puesto de trabajo como consecuencia de ser victima de violencia de género. (Estatuto de los Trabajadores, art.
45.1.n).

4. Extincién del contrato de trabajo con derecho a la prestacién de desempleo.

El contrato de trabajo podra extinguirse por decisién de la trabajadora que se vea obligada a abandonar
definitivamente su puesto de trabajo como consecuencia de ser victima de violencia de género (Estatuto de los
Trabajadores, art. 49.1.m)).

5. Ausencias o faltas de puntualidad al trabajo.

Las ausencias o faltas de puntualidad motivadas por las situaciones fisicas o psicoldgicas derivadas de la
violencia de género se considerardan justificadas cuando asi lo determinen los servicios sociales de atencién o
servicios de salud, segln proceda, sin perjuicio de que dichas ausencias sean comunicadas por la trabajadora a
la empresa a la mayor brevedad posible. (Ley de Violencia de Género, art. 21.4) 6. Despido de la trabajadora
victima de violencia de género.

Sera nulo el despido de las trabajadoras victimas de violencia de género por el ejercicio de su derecho a la
tutela judicial efectiva o de los derechos reconocidos en el Estatuto de los Trabajadores para hacer efectiva su
proteccion o su derecho a la asistencia social integral. (Estatuto de los Trabajadores, art. 55.5.b)) 7. Sustitucién
de una trabajadora victima de violencia de género.

La suscripcién de un contrato de interinidad para sustituir a una trabajadora victima de la violencia de género
que haya suspendido el contrato de trabajo o ejercitado su derecho a la movilidad geogréfica o al cambio de
centro de trabajo, tendra una bonificacién del 100% de las cuotas empresariales por contingencias comunes
durante todo el periodo de suspensién del contrato de la trabajadora sustituida o durante seis meses en los
supuestos de movilidad geogréfica o cambio de centro de trabajo. (Ley de Violencia de Género, art. 21.3).

Articulo 19 quater. Protocolo de actuacion contra la discriminacion y el acoso
por razdn de orientacion sexual, identidad de género, expresion de género,
caracteristicas sexuales y diversidad familiar.

La dignidad de la persona, los derechos inviolables que le son inherentes, el libre desarrollo de la personalidad,
el derecho a la intimidad, la integridad fisica y moral y el principio de igualdad y de no discriminacién por
cualquier condicién o circunstancia personal o social son derechos fundamentales de la Constitucién Espafiola.

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 tiene como objetivo desarrollar y garantizar los derechos de las personas
lesbianas, gais, bisexuales, transexuales e intersexuales, erradicando las situaciones de discriminacién, para
asegurar que en el Estado se pueda vivir la diversidad afectiva, sexual y familiar con plena libertad.

El 9 de octubre de 2024 se publicé el Real Decreto 1026/2024 que desarrolla el articulo 15 de la Ley 4/2023 y
estipula el dmbito y las medidas que hay que trasladar a la negociacién colectiva.

Con el fin de garantizar un entorno de trabajo respetuoso y seguro a las personas LGTBI, las empresas adscritas
a este convenio colectivo y la representacion legal de la plantilla se comprometen a tratar con la maxima y
debida diligencia cualquier situacién de acoso que pudiera presentarse en su seno. En este caso, la empresa
hard un uso pleno de sus poderes directivos y disciplinarios.

Ambito de aplicacién y vigencia.

Este protocolo serd de aplicacién directa a las personas que trabajan en la empresa, independientemente del
vinculo juridico que los una a ella, siempre que desarrollen su actividad dentro del dmbito organizativo de la

empresa, y a cualquier otro personal que pudiera tener una relacién asimilable, asi mismo, a las personas
becarias o con vinculacién en practicas con la misma.

El protocolo serd de aplicacién cuando se produzcan situaciones de discriminacion y acoso por razén de
orientacién sexual; identidad de género; expresidén de género; caracteristicas sexuales y diversidad familiar
durante el trabajo, en relacién con el trabajo o como resultado del mismo, en el marco de sus comunicaciones y,
también, en las que se realicen a través de las tecnologias de la informacién y de la comunicacion (acoso virtual
o ciberacoso). Incluira, asimismo, los sucesos que se produzcan en los trayectos entre el domicilio y el lugar de
trabajo; en el alojamiento proporcionado por la entidad empleadora en caso de desplazamientos de la persona
trabajadora relacionados con su puesto de trabajo y responsabilidades.

El personal de cualquier empresa auxiliar que opere en el centro o centros de trabajo de la empresa debera
respetar igualmente las normas de prevencién del acoso por razén de orientacién sexual, identidad o expresién
de género y caracteristicas sexuales aqui establecidas. La Direccién de la empresa comunicard a las empresas
auxiliares la existencia del presente Protocolo y en su politica de coordinacién de prevencion de riesgos con las
mismas incluird esta materia.

El presente protocolo tendrd la misma vigencia que el convenio del que forma parte, sin perjuicio de que, en
funcién de las necesidades que se detecten se puedan modificar o incorporar acciones, en funcién del desarrollo
reglamentario pendiente o en funcién de lo acordado en el Plan LGTBI.

Después de la negociacioén y acuerdo correspondiente entre la empresa y la representacién legal de las
personas trabajadoras.

Principios rectores y garantias del procedimiento.

Principio de respeto a la dignidad personal: Las actuaciones guardaran la discrecién necesaria encaminada a
proteger la intimidad y dignidad de las personas afectadas, y el maximo respeto a todas las personas
implicadas.

Principio de confidencialidad y sigilo: La informacién generada y aportada por las actuaciones en la aplicacién
del protocolo tendrd caracter confidencial y sélo serd conocida por las personas que intervienen directamente
en el desarrollo de las diferentes fases del protocolo, que deben guardar el correspondiente sigilo,
confidencialidad y reserva para velar por la intimidad y dignidad de las personas afectadas, con la obligacién de
no divulgar informacién sobre el contenido de las denuncias presentadas, estén en proceso de investigacién o
ya cerradas.

Principio de diligencia y celeridad: Todo el procedimiento tiene que completarse sin demoras indebidas en el
menor tiempo posible, respetando las garantias adecuadas para todas las partes.



Escuchar a la victima: La victima narrara, de forma oral o escrita, los hechos sin que se realice ningin
cuestionamiento ante los mismos. Este proceso esta protegido por el deber de confidencialidad vy sigilo.

Contradiccién: El procedimiento garantizard, en todo el proceso, una audiencia imparcial y un trato justo para
todas las personas afectadas.

Restitucion de las victimas: Si la discriminacion o el acoso realizado se hubieran concretado en un menoscabo
de las condiciones laborales de la victima, debe restituirse en sus mismas condiciones, si la victima asi lo
solicita.

Prohibicién de represalias: Todas las personas implicadas en el procedimiento tendran las garantias de no
discriminacién, ni represalias por la participacién en la comunicacién o denuncia de una situacién de
discriminacién o acoso y en las sucesivas fases del procedimiento.

MEDIDAS DE PREVENCION DEL ACOSO.

Con el objeto de prevenir el acoso o situaciones potencialmente constitutivas de acoso por razén de orientacién
sexual, identidad o expresién de género y caracteristicas sexuales, ademas del presente protocolo, se
establecerdn las siguientes medidas:

Difusion a toda la plantilla del protocolo de prevencién y actuacién en los casos de acoso discriminatorio por
razén de orientacion sexual, identidad o expresidén de género y caracteristicas sexuales y asegurar que el
protocolo estd disponible para toda la plantilla.

Asegurar que en las evaluaciones de riesgos psicosociales y de clima laboral se incluyen preguntas relativas
riegos relacionados con la LGTBIfobia.

Promover un entorno de respeto, correccién en el ambiente de trabajo, donde se priorice la salud y el bienestar
de las personas trabajadoras. Se inculcara a todo el personal valores de igualdad de trato, respeto, dignidad y
libre desarrollo de la personalidad.

Favorecer la integracién del personal de nuevo ingreso, evitando situaciones de aislamiento mediante un
seguimiento de la persona trabajadora, no sélo en su proceso de acogida inicial, sino también con posterioridad
al mismo.

Sensibilizacién para toda la plantilla respecto a la LGTBIfobia, Transfobia, Homofobia, etc..

para la prevencion del acoso discriminatorio por razdn de orientacién sexual, identidad o expresién de género y
caracteristicas sexuales. Con la expresa prohibicién de las insinuaciones, manifestaciones o imdgenes que sean
contrarias a los principios de este acuerdo.

Formacién en prevencién, deteccién y actuacién contra el acoso por razén de orientacién sexual, identidad o
expresion de género y caracteristicas sexuales dirigida a todas las personas que formen parte de la comision
investigadora.

Incluir un médulo sobre prevencién, deteccién y actuacidn contra el acoso por razén de orientacién sexual,
identidad o expresién de género y caracteristicas sexuales en el plan de formacién de la empresa.
Asesoramiento psicoldgico, legal y juridico a las personas LGTBI asi como atencién y ayuda a victimas de
discriminacién y delitos de odio por LGTBIfobia.

La Empresa mantendrd actitud activa en la adopcién de nuevas medidas o en la mejora de las existentes, que
permitan alcanzar una 6ptima convivencia en el trabajo, salvaguardando los derechos de las personas
trabajadoras.

Comisidn de atencidn a la discriminacién y acoso por razén de orientacion sexual, identidad de género,

expresion de género, caracteristicas sexuales y diversidad familiar

Composicién: La comisién de atencidn a la discriminacion y acoso, en adelante comisién instructora, estara



formada de manera paritaria por un maximo de cuatro personas titulares, dos por la empresa y dos por la
representacion legal de las personas trabajadoras, y dos suplentes, uno por cada parte.

Formacién: Serd imprescindible para formar parte de la comisidn instructora (titulares o suplentes) poseer o
recibir formacién en prevencion y actuacion frente al acoso por razén de orientacién sexual; identidad y/o
expresion de género; diversidad sexo genérica o familiar. Dicha formacién deberd ser presencial e impartida
preferentemente por asociaciones LGTBI especializadas.

Incompatibilidades: En el caso de que cualquiera de las personas implicadas en un procedimiento concreto
(denunciante-denunciado/a) tuviera, en cuanto a cualquier persona integrante de la comisién instructora, una
relacién de parentesco, por afinidad o por consanguinidad, o una relacién de amistad o enemistad o que
estuviera adscrito/a en el mismo departamento o area, la persona de la comisién instructora quedara
automaticamente invalidada para formar parte de este procedimiento concreto y serd sustituida por la persona
suplente. Si una persona de la comisién instructora es denunciada o denunciante, no podra intervenir en
cualquier otro procedimiento hasta la completa resolucién de su propio caso. La incompatibilidad de una
persona integrante de la comisién instructora para actuar en un procedimiento concreto, puede ser alegada por
ella misma, por cualquier otra persona integrante de la comisidn instructora o por cualquiera de las partes que
intervienen en el proceso.

Funciones de la comisién:
1. Prestar apoyo, asesoramiento y orientacién a las personas que puedan ser victimas de situaciones de acoso.

2. Recibir todas las denuncias de acoso por razén de orientacién sexual; identidad y/o expresién de género o
diversidad sexo genérica o familiar.

3. Llevar a cabo la investigacién de las denuncias de acuerdo con lo establecido en este protocolo, para lo cual
debe disponer por parte de la empresa de los medios adecuados y tener acceso a toda la informacién que
pudiera tener relacién con el caso. También debe tener acceso libre a todas las dependencias del centro y toda
la plantilla debe prestar la colaboracién que se le requiera por parte de la comisidn instructora.

4. Recomendar y gestionar con el departamento de personal las medidas cautelares que se estime
convenientes.

5. Elaborar un informe de conclusiones sobre el supuesto de acoso investigado, que incluird los medios de
prueba del caso, sobre los agravantes posibles o atenuantes y, en su caso, proposicion de las acciones
disciplinarias oportunas, dentro del &mbito de la empresa.

6. Supervisar el cumplimiento efectivo de las sanciones impuestas como consecuencia de los casos de acoso
por razén de orientacién sexual; identidad y/o expresién de género y diversidad sexo genérica o familiar.

7. Velar por las garantias comprendidas en este protocolo.

8. Cualesquiera otras que se pudieran derivar de la naturaleza de sus funciones y de lo dispuesto en este
protocolo.

Medidas cautelares.

En los casos de denuncias por actos, conductas o acoso por razén de orientacién sexual; identidad y/o expresién
de género y diversidad sexo genérica o familiar hasta la finalizacién del procedimiento, siempre que haya
indicios suficientes de la existencia de acoso, la comisidn instructora debe solicitar cautelarmente la separacién
de la victima y la presunta persona acosadora, asi como otras medidas cautelares (reordenacion del tiempo de
trabajo, cambio de puesto, movilidad funcional o geogréfica...) que estime oportunas y proporcionadas a las
circunstancias del caso.

Estas medidas, en ninglin caso, pueden suponer para la victima un perjuicio o menoscabo en sus condiciones de



trabajo, ni modificacion sustancial de las mismas, incluidas las condiciones salariales. En los casos en los que la
medida cautelar sea separar a la victima de la persona denunciada mediante un cambio de puesto de trabajo,
serd la victima quién decida si el cambio lo realiza ella o la persona denunciada y debe facilitarse que dicho
traslado se realice de la manera mas rapida posible.

Procedimiento de actuacién.
Fase 1. Comunicacién de la denuncia y asesoramiento:
El procedimiento se inicia con la presentacién de la denuncia.

La denuncia de la situacién de acoso discriminatorio por razén de orientacién sexual, identidad o expresién de
género y caracteristicas sexuales se presentard siempre por escrito y podra ser presentada directamente por la
persona afectada o por cualquier persona que tenga conocimiento de la situacién, asi como por la
representacion legal de las personas trabajadoras.

Se presentard por cualquiera de las siguientes opciones:

ante el departamento de Recursos Humanos.

ante la representacién sindical.

mediante el correo electrénico habilitado en la Empresa para recibir este tipo de denuncias.
La denuncia deberd contener la siguiente informacién (se adjunta formulario):
Identificacién de la persona denunciante y datos para contactar con la misma.
Identificacién de la persona denunciada y puesto que ocupa.

Identificacidn de la presunta victima y puesto que ocupa.

Una descripcién cronolégica y detallada de los hechos (desde cuando se tiene conocimiento de los hechos,
personas implicadas, origen del conflicto, hechos ocurridos especificando lugar y fechas, etc.).

Identificacién de posibles testigos.
Copia de toda la documentacién que pueda acreditar los hechos u otra informacién que se estime pertinente.
Firma de la persona denunciante en prueba de conformidad.

Sea cual sea la forma de presentacién tendrd que enviarse al buzén de denuncia para la apertura del
expediente por parte de las personas responsables del procedimiento de instruccién que le asignara un ndmero
en el plazo maximo de dos dias laborables desde que se presenta la denuncia.

En el caso de que la denuncia no la presentase directamente la persona afectada, se tiene que incluir el
consentimiento expreso de la presunta victima para iniciar el procedimiento de actuacién del presente
protocolo.

Fase 2. Investigacién: La comisidén emitird un informe vinculante, tras la realizaciéon de las entrevistas o de las
pruebas que se determinen, en uno de los sentidos siguientes:

Constatar indicios de acoso objeto del protocolo y, si procede, proponer la apertura del expediente sancionador.
No apreciar indicios de acoso objeto del protocolo. El informe deberd incluir la descripcién de los hechos, las
actuaciones realizadas, la valoracién del caso, los resultados de la investigacién y las medidas cautelares y
preventivas, en el caso de que las haya.

Se entregaran copias del acta a la persona denunciante, a la persona afectada (en el caso de que no coincida
con la persona denunciante), a la persona denunciada y a la direccién de la empresa.

El desarrollo de las dos fases tendrd una duracién maxima de quince dias habiles.

Fase 3. Resolucién: En esta fase se aplicaran las medidas de actuacidén necesarias teniendo en cuenta el



informe emitido por la comision.

Si hay evidencias de la existencia de una situacidn de discriminacién o acoso por razén de orientacién sexual,
identidad de género, expresién de género, caracteristicas sexuales y diversidad familiar, se instara la incoacién
de un expediente sancionador a la direccién, al Departamento de Personal o al de Recursos Humanos
correspondiente, que tomara una decision en el plazo maximo de 7 dias laborables. Se solicitara la adopcién de
medidas correctoras vy, si procede, se continuaran aplicando las medidas de proteccién a la victima.

Si la sancion impuesta no determina el despido de la persona que ha realizado el acto de acoso por razén de
orientacién sexual, identidad o expresion de género y caracteristicas sexuales, se tomaran las medidas
oportunas para que aquella y la victima no convivan en el mismo entorno laboral, teniendo la victima la opcién
de permanecer en su puesto de trabajo o la posibilidad de solicitar un traslado; lo que no supondra una
modificacién de sus condiciones laborales.

Asi mismo, la comisién podra proponer la adopcién de las medidas adicionales siguientes:
Apoyo psicoldgico, juridico y social a la persona acosada y a su familia.

Modificacién de aquellas condiciones laborales que, con consentimiento previo de la persona acosada, se crean
beneficiosas para su recuperacion.

Ademas, la comision informara a la persona afectada, en el caso de que se encuentre en situacién de baja por
incapacidad laboral derivada de enfermedad comin como consecuencia de acoso y que no se haya
determinado antes, que puede solicitar al INSS la determinacién de contingencia para que dicha baja sea
considerada como accidente de trabajo. Se informara a la RLPT, garantizando los principios de proteccién de
datos y confidencialidad, de la aplicacién de medidas correctoras, de proteccién y de los expedientes
sancionadores.

Si no hay evidencias de la existencia de una situacién de acoso se procederd a archivar la denuncia y no
constara referencia alguna en el expediente personal de la persona denunciada.

Fase 4. Seguimiento: La direccién, el Departamento de Personal o el de Recursos Humanos correspondiente
donde se aplique el protocolo mantendran un seguimiento peridédico de la aplicacién de las medidas correctoras,
dando traslado a la comisién con la periodicidad que se acuerde por la RLPT.






Modelo de comunicacion/denuncia
A LA ATENCION DE LA COMISION INSTRUCTORA

FORMULARIO DE DENUNCIA INTERNA POR CONDUCTA CONSTITUTIVA DE ACOSO POR
RAZON DE ORIENTACION SEXUAL, IDENTIDAD O EXPRESION DE GENERO

Acoso por Crientacion Sexual |:|
Acoso por Identidad o Expresion de Género I:I
Persona que ha sufrido el acoso o

Otras (Especificar) o

1. Datos de la persona que ha sufrido acoso

Mombre y apellidos:
DMI:

Puesto de trabajo:
Ceniro de trabajo:

2. Datos de la persona denunciada Mombre y apellidos:

Puesto de trabajo:
Ceniro de trabajo:

3. Descripcionde los HECHOS gue denuncia (descripcion cronologica y detallada de los hechos,
personas implicadas, origen del conflicto, lugar en que sucedid, etc.)

4. Testigos y/o pruebas
En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos.

Adjuntar pruebas si se considera oportuno

Breve descripcion de otra informacion que se aporte:

La persona abajo firnante, solicita la apertura del procedimiento de investigacion derivado del
conocimiento de actos que pueden ser constitutivos de . solicitando que se
me informe de las distintas actuaciones que realicen durante el mismo, asi como su posterior
resolucion.

En___ = .a d__  de20 .

Fdo: Recibi (Nombre y DNI)

N? de expediente:



Articulo 19 quinquies. Medidas de igualdad y no discriminacidén de las
personas LGTBI.

1. Formacion, sensibilizacién y lenguaje.

Las empresas en colaboracidn con asociaciones LGTBI especializadas, previa consulta y participacién de la
RLPT, integraran en sus planes de formacién mddulos especificos sobre los derechos de las personas LGTBI en
el dmbito laboral, con especial incidencia en la igualdad de trato y oportunidades y no discriminacién. La
formacién ird dirigida a toda la plantilla, incluyendo a los cuadros intermedios, directivos y personas
trabajadoras con responsabilidad en la direccién de personal y recursos humanos. Los aspectos minimos que
deberan contener son:

a) Definiciones y conceptos basicos sobre diversidad sexual, familiar y de género contenidas en la Ley 4/2023.
b) Sensibilizacién de las realidades de las personas LGTBI.
C)Tipos de conductas discriminatorias y de acoso.

d) Comunicar a la plantilla el conjunto de medidas planificadas LGTBI recogidas en el convenio colectivo de
aplicacion en la empresa, asi como su alcance y contenido. Comunicar y dar formacién especifica a toda la
plantilla del protocolo de actuacién frente al acoso, discriminacién o violencia hacia las personas LGTBI.

Ademas de la sensibilizacién anteriormente citada, las personas que se encarguen del reclutamiento o
participen en procesos de seleccién, formacidén y promocién mandos intermedios, cuadros de direccién o
cualquiera que tenga a su cargo personas trabajadoras, deberan recibir una formacién especifica que contenga
como minimo el siguiente contenido:

a) Capacitacion en diversidad e inclusién.
b) Fomento de la empatia y la escucha activa.
) Gestién de la diversidad en entornos laborales.

d) Liderazgo inclusivo en la gestién de equipos. Prevencién y abordaje de acoso y discriminacion por orientacion
sexual, identidad y/o expresién de género y diversidad sexo genérica o familiar.

Las empresas que tengan un plan de formacién/aprendizaje para nuevas incorporaciones, deberan incluir en el
mismo un médulo de sensibilizacién contra la LGTBIfobia.

2. Gestién de la diversidad a) Responsable de diversidad. Las empresas deberan asignar a una persona
responsable de gestionar la diversidad dentro de la empresa. Sus funciones seran, entre otras, recibir y
responder a solicitudes de cambio de bafio y vestuario; uso de uniforme; gestién de tramites en la empresa
(Ejemplo: Cambio de tarjetas, correo electrdnico...) o atender aquellos tramites administrativos derivados del
cambio registral de la persona trabajadora. La persona asignada debera contar con formacion especifica y
adecuada.

b) Lenguaje respetuoso con la diversidad: La direccién de la empresa, asi como todas las personas trabajadoras,
se dirigirdn a la persona trans, intersexual, no binaria o fluida con el nombre sentido en cualquier tipo de
comunicacion, tanto oral como escrita (Ejemplos: Cuadrantes, tarjetas de acceso identificativas, correo
electrénico, etc), con independencia de que no se haya producido el cambio registral, a excepcién de la
documentacién oficial (Ejemplos: Contrato de trabajo, némina, seguros sociales, etc.) c) Las empresas deberan
disponer de vestuarios para salvaguardar la intimidad de todas las personas trabajadoras. Aquellas personas
trans que se encuentren en el proceso de transicion, podran solicitar vestuarios individuales mientras dure
dicho proceso.



Articulo 20. Suspension con reserva de puesto de trabajo.

El nacimiento, que comprende el parto y el cuidado de menor de doce meses, suspendera el contrato de trabajo
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 asegurar la proteccién
de la salud de la madre.

El nacimiento suspenderd el contrato de trabajo del progenitor distinto de la madre bioldgica durante 16
semanas, de las cuales seradn 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 Cédigo Civil.

En los casos de parto prematuro y en aquellos en que, por cualquier otra causa, el neonato deba permanecer
hospitalizado a continuacién del parto, el periodo de suspensién podrd computarse, a instancia de la madre
bioldgica o del otro progenitor, a partir de la fecha del alta hospitalaria. Se excluyen de dicho cdmputo las seis
semanas posteriores al parto, de suspensidn 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
condicién clinica, hospitalizacién a continuacién del parto, por un periodo superior a siete dias, el periodo de
suspension se ampliarad 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 finalizacién de la
suspensioén obligatoria posterior al parto hasta que el hijo o la hija cumpla doce meses. No obstante, la madre
bioldgica podrd 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 acumulacién de dichos periodos, deberd comunicarse a la empresa
con una antelacién 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 antelacién minima de quince dias, el ejercicio
de este derecho en los términos establecidos, en su caso, en los convenios colectivos. Cuando los dos
progenitores que ejerzan este derecho trabajen para la misma empresa, la direccion empresarial podra limitar
su ejercicio simultdneo por razones fundadas y objetivas, debidamente motivadas por escrito

Articulo 21. Horas extraordinarias.

No se podran realizar horas extraordinarias con caracter habitual, y se consideraran como tales las que excedan
de lo establecido en el articulo 11.

Tampoco podra realizarse el trabajo en la tarde de los sabados o aperturas extraordinarias en base a la
realizacion de horas extraordinarias por las personas trabajadoras, si bien pueden servir de apoyo a dichas
aperturas.



Asimismo, en cada empresa se analizara conjuntamente entre los representantes sindicales de los trabajadores
las personas trabajadoras o con ellos mismos, en caso de no existir delegados de personal o comité de
empresa, y la empresa, la posibilidad de realizar nuevas contrataciones, dentro de las modalidades de
contratacién vigentes, en sustitucién de las horas extraordinarias suprimidas.

En situaciones excepcionales, determinadas por las condiciones de trabajo, previo informe a los representantes
de las personas trabajadoras , podra realizarse un nimero determinado de horas que no excedan de las
ochenta al afio.

Las horas extraordinarias podran ser compensadas por un tiempo equivalente de descanso en lugar de ser
retribuidas monetariamente, siempre que exista acuerdo entre empresario y trabajador.

La direccién de la empresa informard mensualmente al comité de empresa, delegados de personal y delegados
sindicales sobre el niUmero de horas extraordinarias realizadas, especificando las causas y en su caso la
distribucién por secciones. Asimismo, en funcién de esta informacion y de los criterios mas arriba sefialados, la
empresa y los/las representantes legales de las personas trabajadoras determinaran el caracter y naturaleza de
las horas extraordinarias.

La realizacién de horas extraordinarias conforme establece el articulo 35 del Estatuto de los Trabajadores, se
registrara dia a dia y se totalizara semanalmente, entregando copia del resumen semanal a la persona
trabajadora en el parte correspondiente.

Mensualmente se notificara a la autoridad laboral conjuntamente por empresa y comité o delegados de
personal, en su caso, las horas extraordinarias realizadas con la calificacién correspondiente a efectos de dar
cumplimiento a lo establecido en la normativa vigente sobre cotizacién a la seguridad social.

Las horas extraordinarias se abonaran con un 75% de recargo con respecto al valor de la hora ordinaria.

La formula para determinar el valor de esta Ultima serd la siguiente:

l6(5C + [N+ AC)
[365 - [V +D+F)|xH

SH = salario base individual.

16 = doce mensualidades + cuatro pagas extras.
SC = salario convenio.

IN = incentivos, primas o comisiones.

AC = antigliedad consolidada.

365 = dias al afio..

V = vacaciones.

D = domingos.

F = fiestas abonables y no recuperables.

u
Il

horas efectivas trabajadas al dia.

CAPITULO IV. Condiciones econémicas.



Articulo 22. Politica salarial.

22.1. Los conceptos salariales del presente convenio seran:
Salario base.

Antigledad consolidada.

Horas extraordinarias.

22.2. En las empresas en las que se efectle el pago de los salarios mediante talén bancario, estas daran al
trabajador el tiempo libre necesario para efectuar el cobro de dicho taldn.

En el caso de transferencia bancaria, el abono se efectuara en la cuenta que designe el trabajador,
garantizando el ingreso en la fecha habitual de pago.

22.3. El concepto de antigliedad consolidada, contendrd la cantidad devengada por cada trabajador a 31 de
diciembre de 2003, que se considerard complemento ad personam y no serd absorbible ni compensable ni
revalorizable. El concepto antigliedad, desaparecié del convenio a partir del 1 de enero de 2004.

22.4. Se establecen cuatro pagas extraordinarias anuales en las siguientes condiciones:

A) Beneficios, se abonaran antes del 31 de marzo.
B) Julio, se abonard antes de 15 de julio.

C) Cultura, serd abonada antes del 15 de octubre.

D) Navidad, se abonara antes del 15 de diciembre.

Dichas pagas extraordinarias se devengaran para 2019 y posteriores de la siguiente forma:
- La de beneficios, del 1 de enero al 31 de diciembre del afio anterior.

- La de julio, del 1 de enero al 30 de junio del afio en curso.

- La de cultura, del 1 de octubre del afio anterior al 30 de septiembre del afio en curso.

- La de Navidad, del 1 de julio al 1 de diciembre del afio en curso.

Estas pagas extraordinarias corresponderan todas ellas a una mensualidad de este convenio (salario base y
antigliedad consolidada) si por antigliedad en la empresa le son de aplicacién segln la fecha de devengo
indicada anteriormente. En cualquier caso corresponderia la parte proporcional de la misma.

Si existiese acuerdo entre la direccién de la empresa y los representantes de las personas trabajadoras, o los
propios trabajadores en caso de no existir delegados de personal o comité de empresa, el salario anual que
figura en la tabla salarial del anexo | del presente convenio podra distribuirse en 12 o 14 pagas en lugar de las
16 que establece el convenio.

Articulo 23. Indemnizacion por fallecimiento e incapacidad absoluta
certificada y definitiva.

Las empresas abonaran a la persona trabajadora o, en su defecto, a sus herederos legales la cantidad de
6.199,03 €. La empresa podra contratar un seguro voluntario que cubra este riesgo. Las empresas que tengan
fondos de pensiones y siempre que la cantidad sea superior a la establecida, absorberan esta obligacién en
caso de muerte. Cuando sea debido a un accidente la cuantia serd el doble.



Articulo 24 Incremento salarial.

Afo 2023; Incremento salarial del 3.1% que se aplicard sobre todos los conceptos para el afio 2023 con caracter
retroactivo al 1 de enero de 2023. Esta subida quedara consolidad en las tablas salariales y servira como base
de calculo para el incremento salarial del afio 2024.

Afo 2024; Incremento salarial del 2.5% que se aplicara sobre todos los conceptos para el afio 2024 con caracter
retroactivo al 1 de enero de 2024. Esta subida quedara consolidad en las tablas salariales y servird como base
de calculo para el incremento salarial del afio 2025.

Afo 2025; Incremento salarial del 2.5% que se aplicard sobre todos los conceptos para el afio 2025 con caracter
retroactivo al 1 de enero de 2025. Esta subida quedara consolidad en las tablas salariales y servira como base
de calculo para el incremento salarial del afio 2026.

Afo 2026; Incremento salarial del 1.75 % que se aplicard sobre todos los conceptos para el afio 2026 con
caracter retroactivo al 1 de enero de 2026. Esta subida quedara consolidad en las tablas salariales y servira
como base de calculo para el incremento salarial del afio 2027.

Articulo 25. Revision salarial.

Afio 2023; En el caso de que el indice de Precios al Consumo (IPC) establecido por el INE registrase a fecha 31
de diciembre de 2023 una variacién superior al incremento pactado (3.1%), se efectuara una revisién salarial
tan pronto se constate oficialmente dicha circunstancia en la variacién sobre la cifra indicada. El incremento de
salarios que en su caso proceda, se efectuard con efectos retroactivos a 1 de enero de cada afo, sirviendo, por
consiguiente, como base de célculo para el incremento salarial del afio siguiente. En todo caso, no habra
regularizacion negativa en caso que el IPC del afio 2023 sea inferior al incremento pactado (3.1%).

Afio 2024; En el caso de que el indice de Precios al Consumo (IPC) establecido por el INE registrase a fecha 31
de diciembre de 2024 una variacién superior al incremento pactado (2.5%), se efectuara una revisién salarial
tan pronto se constate oficialmente dicha circunstancia en la variacién sobre la cifra indicada. El incremento de
salarios que en su caso proceda, se efectuara con efectos retroactivos a 1 de enero de cada afio, sirviendo, por
consiguiente, como base de célculo para el incremento salarial del afio siguiente. En todo caso, no habra
regularizacién negativa en caso que el IPC del aflo 2024 sea inferior al incremento pactado (2.5%).

Afio 2025; En el caso de que el indice de Precios al Consumo (IPC) establecido por el INE registrase a fecha 31
de diciembre de 2025 una variacién superior al incremento pactado (2.5%), se efectuara una revisién salarial
tan pronto se constate oficialmente dicha circunstancia en la variacién sobre la cifra indicada. El incremento de
salarios que en su caso proceda, se efectuard con efectos retroactivos a 1 de enero de cada afo, sirviendo, por
consiguiente, como base de célculo para el incremento salarial del afio siguiente. En todo caso, no habra
regularizacion negativa en caso que el IPC del afio 2025 sea inferior al incremento pactado (2.5%).

Afio 2026; En el caso de que el indice de Precios al Consumo (IPC) establecido por el INE registrase a fecha 31
de diciembre de 2026 una variacién superior al incremento pactado (1.75%), se efectuard una revisién salarial
tan pronto se constate oficialmente dicha circunstancia en la variacién sobre la cifra indicada. El incremento de
salarios que en su caso proceda, se efectuara con efectos retroactivos a 1 de enero de cada afio, sirviendo, por
consiguiente, como base de célculo para el incremento salarial del afio siguiente. En todo caso, no habra
regularizacién negativa en caso que el IPC del afio 2026 sea inferior al incremento pactado (1.75%).



Articulo 26. Clausula de descuelgue.

La via de descuelgue de las condiciones contempladas en el presente convenio, sera la establecida en el
articulo 82.3 del Estatuto de los Trabajadores.

CAPITULO V. Régimen disciplinario.

Articulo 27. Régimen de faltas y sanciones.

Las personas trabajadoras podran ser sancionados por la direccién de las empresas de acuerdo con la
graduacién de faltas y sanciones que se establecen en los articulos siguientes.

Articulo 28. Graduacion de las faltas.

Toda falta cometida por una persona trabajadora se clasificara, atendiendo a su importancia, transcendencia e
intencién, en leve, grave o0 muy grave.

Articulo 29. Faltas leves.

Se consideran faltas leves las siguientes.

1. La falta de puntualidad, hasta de tres en un mes, en la asistencia al trabajo, con retraso inferior a treinta
minutos en el horario de entrada sin causa justificada para ello.

2. No cursar en tiempo oportuno la baja correspondiente cuando se falte al trabajo por motivo justificado, a no
ser que se pruebe la imposibilidad de haberlo efectuado.

3. El abandono del servicio sin causa fundada, atin cuando sea por breve tiempo. Si como consecuencia del
mismo, se originase perjuicio de alguna consideracién a la empresa o fuese causa de accidente a sus
compafieros de trabajo, esta falta podra ser considerada como grave o muy grave, segln los casos.

4. Pequefios descuidos en la conservacién del material.

5. Falta de aseo y limpieza personal, cuando sea de tal indole que pueda afectar al proceso productivo de la
empresa.

6. No atender al publico con la correccién y diligencia debidas.
7. No comunicar a la empresa los cambios de residencia o domicilio.

8. Las discusiones sobre asuntos extrafos al trabajo dentro de las dependencias de la empresa. Si tales
discusiones produjeran escandalo notorio, podran ser consideradas como falta grave o muy grave.

9. Faltar al trabajo un dia al mes sin causa justificada.

10. Manifestaciones, expresiones o comportamientos que se produzcan espontdneamente, sin premeditacion
alguna y que conlleven una agresién no intencionada basada en prejuicios contra la comunidad LGTBI.



Articulo 30. Faltas graves.

Se consideraran faltas graves las siguientes:

1. Mas de tres faltas no justificadas de puntualidad, superiores a cinco minutos, en la asistencia al trabajo en un
periodo de treinta dias.

2. Ausencias sin causa justificada, por dos dias durante un periodo de treinta dias.

3. No comunicar con la puntualidad debida los cambios experimentados en la familia que puedan afectar a la
seguridad social. La falta maliciosa en estos datos se considera como falta muy grave.

4. Entregarse a juegos o distracciones en las horas de trabajo.
5. La simulacion de enfermedad o accidente.

6. La desobediencia a sus superiores en cualquier materia de trabajo. Si implicase quebranto manifiesto de la
disciplina o de ella derivase perjuicio notorio para la empresa, podra ser considerada falta muy grave.

7. Simular la presencia de otro persona trabajadora, fichando, contestando o firmando por él.
8. Negligencia o desidia en el trabajo que afecte a la buena marcha del servicio.

9. La imprudencia en acto de trabajo; si implicase riesgo de accidente para el trabajador, para sus compafneros
o peligro de averia para las instalaciones, podra ser considerada como muy grave.

10. Realizar, sin el oportuno permiso, trabajos particulares durante la jornada, asi como emplear herramientas
de la empresa para usos propios.

11.La reincidencia en falta leve (excluida la puntualidad), aunque sea de distinta naturaleza, dentro de un
trimestre y habiendo mediado comunicacién escrita.

12.Aquellos comportamientos que atenten contra la libertad sexual, el acoso discriminatorio o violencia por la
orientacién sexual, identidad o expresion de género y caracteristicas sexuales, asi como cualquier forma de
discriminacion, tales como:

Se perjudique o dificulte el ascenso o la promocién profesional de la persona agredida.

La persona agresora abuse de una posicién jerarquica superior para llevar a cabo una falta considerada
inicialmente leve.

La inaccién de una persona responsable de actuar ante una falta considerada como leve.

La denigracidn, ridiculizacién, humillacién u ofensa de las personas o familias no heteronormativas en el ambito
laboral.

Chistes; burlas que ridiculicen el sexo; el origen racial o étnico; la religiéon o convicciones; la discapacidad; la
edad; la orientacién sexual; la expresién y/o identidad de género o cualquier otra condicién o circunstancia
personal o social.

Articulo 31. Faltas muy graves.

Se consideraran faltas muy graves las siguientes:

1. Mas de diez faltas no justificadas de puntualidad, superior a cinco minutos, cometidas en un periodo de seis
meses o veinte durante un afio.

2. El fraude, deslealtad o abuso de confianza en las gestiones encomendadas y el hurto o robo, tanto a la
empresa como a los compafieros de trabajo o a cualquier otra persona dentro de las dependencias de la
empresa o durante el trabajo en cualquier otro lugar.



3. Hacer desaparecer, inutilizar, destrozar o causar desperfectos en primeras materias, Utiles, herramientas,
maquinaria, aparatos, instalaciones, edificios, enseres y documentos de la empresa.

4. La continuada y habitual falta de aseo y limpieza de tal indole que produzca quejas justificadas de sus
compaferos.

5. La embriaguez habitual si repercute negativamente en el trabajo.

6. Violar el secreto de la correspondencia o documentos reservados de la empresa o revelar a elementos
extrafios a la misma, datos de reserva obligada.

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

8. Causar accidentes graves por negligencia o imprudencia.
9. Abandonar el trabajo en puesto de responsabilidad.

10. La disminucién voluntaria y continuada en el rendimiento normal de trabajo, siempre que no esté motivada
por el ejercicio de derecho alguno reconocido por las leyes.

11. El originar frecuentes riflas y pendencias con los companeros de trabajo.

12. 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.

13. El abuso de autoridad por parte de los jefes serd siempre considerado como falta muy grave. El que lo sufra
lo pondrd inmediatamente en conocimiento de la direccién de la empresa.

14. Cualquier forma de acoso sexual, ya sea de palabra o de accioén.

15. La creacién de ambientes hostiles a la diversidad de la orientacién sexual; a las personas cuyo género o
expresion de género no coincide con la convencién comunmente aceptada y a cualquier otro grado de
diversidad sexo genérica o familiar.

16. Todas las actitudes, acciones, manifestaciones, expresiones, burlas o comportamientos que tengan la
intencién de degradar, humillar, ofender, ridiculizar o discriminar de forma reiterada a integrantes del colectivo
LGTBI, o a sus familiares y personas allegadas.

17. Las agresiones fisicas o verbales dentro o fuera del lugar de trabajo a los miembros del colectivo LGTBI, 0 a
sus familiares y personas allegadas.

18. El hostigamiento, el chantaje o la coaccién bajo amenaza de revelar la pertenencia al colectivo LGTBI.

19. La promocién de la ideologia del odio al colectivo LGTBI entre las personas trabajadoras o en el entorno de
la victima, asi como de sus familiares y personas allegadas.

20. Divulgacién de imagenes, videos o0 mensajes que contengan contenido LGTBIfébico o que atenten contra la
intimidad de las personas.

Articulo 32. Régimen de sanciones.

Corresponde a la empresa la facultad de imponer sanciones en los términos de lo estipulado en el presente
convenio.

La sancidn de las faltas leves y graves requerird comunicacion escrita motivada al trabajador.

En cualquier caso, la empresa dara cuenta a los/las representantes de las personas trabajadoras, al mismo
tiempo que al propio afectado, de toda sancién que imponga.



Articulo 33. Sanciones maximas.

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

a) Por faltas leves: amonestacién verbal, amonestacion por escrito, suspensiéon de empleo y sueldo hasta dos
dias.

b) Por faltas graves: suspensién de empleo y sueldo de tres a quince dias.

¢) Por faltas muy graves: desde la suspensidén de empleo y sueldo de dieciséis a sesenta dias, hasta la rescisién
del contrato de trabajo en los supuestos en que la falta fuera calificada de un grado méximo.

Articulo 34. Prescripcion.

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

CAPITULO VI. Otras condiciones.

Articulo 35. Derechos y garantias de los comités de empresa y delegados de
personal.

a) Derecho a la negociacién colectiva.
b) Derecho a la convocatoria de huelga.

¢) Derecho a la comunicacién previa por parte de la empresa en los supuestos de imposicién a cualquier
trabajador de sanciones graves, muy graves, y en cualquier caso de despido.

d) Derecho a ser informados previamente y a proceder al periodo de consulta reglamentario con anterioridad a
la presentacidn ante la autoridad laboral de cualquier expediente de reestructuracién de plantilla o
modificaciones colectivas de trabajo.

e) Emitir informes con caracter previo a la ejecucién por parte del empresario de la implantacién o revisién de
sistemas de organizacién y control de trabajo, sobre el estudio de tiempos, establecimiento de sistemas de
primas o incentivos y valoracion de puestos de trabajo; conocer los modelos de contratos de trabajo escrito que
usan las empresas.

f) Derecho a la convocatoria de asambleas fuera de las horas de trabajo, salvo acuerdo de las partes, previa
notificaciéon a la empresa, que facilitara el local apropiado para la realizacién de las mismas.

g) Derecho a treinta horas al mes retribuidas por cada representante de las personas trabajadoras destinados al
ejercicio de sus funciones sindicales. Estas horas no podran ser acumuladas entre los miembros del comité o
delegados de personal.

h) Derecho a la informacidn, por lo que la empresa facilitard un tablén de anuncios en cada centro de trabajo en
un lugar visible para las personas trabajadoras.

i) Los delegados de personal y miembros de comité de empresa no podran ser sancionados ni despedidos sin



previa instruccion de expediente formal en el que seran oidos el comité de empresa o, en su caso, l0s
delegados de personal.

j) En caso de despido nulo o improcedente marcado por la jurisdiccién laboral sobre un delegado de personal o
miembro del comité de empresa, serd obligatoria la readmisién sin posibilidad de indemnizacién sustitutoria,
salvo acuerdo por las partes.

k) Los miembros de la comisién mixta de este convenio, gozardn de derechos y garantias sindicales, asi como
horas libres retribuidas para el ejercicio de su labor en dicha comisién.

[) En las empresas que tengan, dentro del ambito territorial de este convenio, dos 0 mas centros de trabajo
cuyos censos no alcancen los 10 trabajadores, pero en su conjunto los sumen, se elegird un delegado de
personal conjunto, siempre que asi lo soliciten las personas trabajadoras.

Si en la situacién anteriormente descrita, el nimero de trabajadores supera los 49, se constituird un comité
también conjunto.

m) En todo lo no recogido en este capitulo, se estara a lo establecido por la legislacién laboral vigente.

Articulo 36. Comité de Seguridad y Salud.

1) Los centros de trabajo que cuenten con mas de treinta las personas trabajadoras, constituiran un comité de
seguridad y salud, para asistir eficazmente al jefe de seguridad.

2) Las funciones atribuidas a dicho comité serdn las siguientes:

a. Promover en el centro de trabajo la observacién de las proposiciones urgentes en materia de seguridad e
higiene en el trabajo, vigilando su cumplimiento.

b. Estudiar y proponer las medidas oportunas en orden de prevencién de riesgos profesionales, proteccién a la
vida, integridad fisica, salud y bienestar de las personas trabajadoras.

c. Solicitar la colaboracién de los centros de seguridad y salud de las comunidades auténomas o instituciones
publicas dedicadas a estas funciones, en la implantacién o inspeccién de medidas de proteccién individuales o
colectivas para centros de trabajo, dandose traslado a todos los componentes del comité de seguridad y salud
de los informes o planes que pudieran elevar estos organismos.

d. Ser informado por la direccién de la empresa de las medidas concretas que se hayan previsto para la
ejecucién de seguridad y salud, teniendo la facultad de proponer las adecuaciones, modificaciones o adiciones
pertinentes al plan de seguridad a iniciativa del comité.

e. El comité de seguridad y salud llevara una estadistica sumaria de las medidas adoptadas, accidentes,
ordenes de seguridad, requerimiento a las personas trabajadoras resistentes a la adopcién de medidas de
proteccién individual o colectiva, actuaciones inspectoras y sanciones que pudieran imponerse a las personas
trabajadoras por omisién de los elementos de seguridad.

f. El comité de seguridad y salud podrd proponer la paralizacién de una unidad productiva en el supuesto de
riesgo para las personas o cosas, debiéndolo poner en el conocimiento inmediato de la direccién de la empresa.
g. La informacidn resultante se dard a conocer a todo el personal mediante su insercién en los tablones de
anuncios.

3) El comité de seguridad y salud es un érgano paritario formado por los Delegados y/o Delegadas de
Prevencion, de una parte, y por la empresa o sus representantes en igual nimero al de los Delegados/as de
Prevencién, de la otra.

En los centros de trabajo entre 30 y 100 trabajadores, el nimero de representantes serd de 2 miembros de la



Representacidn Legal de las personas trabajadoras y dos miembros que seran representacion de la empresa, de
los cuales, uno de estos representantes de la empresa sera Jefe de Seguridad. En aquellos centros de trabajo
que excedan de 100, la Representacion Legal de las personas trabajadoras designara 3 Delegados/as de
Prevencidn, y otros 3 representantes la empresa, siendo uno de estos representantes de la empresa Jefe de
Seguridad.

4) Los comités de seguridad y salud se reunirdn cuando se estime oportuno por ambas partes en horas de
trabajo. Las reuniones extraordinarias se haran por razones de urgencia, estimada por los dos tercios de los
miembros del comité.

En los centros que no alcancen el minimo de 30 las personas trabajadoras, el delegado de personal, si existe,
asumira las funciones de delegado de prevencién con las mismas facultades reguladas para el comité.

Articulo 37. Ropa de trabajo.

Las empresas entregaran, obligatoriamente, a todo el personal afecto al establecimiento de éptica, con cargo a
éste, un tipo de vestimenta o indumentaria adecuada cada seis meses. El repartidor motorizado recibira las
prendas adecuadas a su trabajo en cada época del afo. Las empresas garantizaran que dichas prendas estén
adaptadas a la morfologia de cada persona o, en su defecto, deberdn facilitar un uniforme acorde al género
sentido o expresado, segun las indicaciones de la persona trabajadora.

Articulo 38. Formacion.

La comisién mixta del convenio, con los asesores que las organizaciones firmantes puedan aportar, tendra entre
sus funciones la elaboracién de planes de formacién profesional, destinados a adecuar los conocimientos
profesionales de las personas trabajadoras a las nuevas técnicas y tecnologias.

Asimismo, podra proponer y ejecutar acciones formativas en sus diversas modalidades y niveles, tanto con
programas que puedan impartirse en los centros de formacién de empresas o de las organizaciones
representadas como a través de los programas nacionales e internacionales desarrollados por organismos
competentes.

CAPITULO VII. Comisién mixta de interpretacion.

Articulo 39. Composicion.

A los efectos del presente convenio y para dirimir diferencias de aplicaciéon que puedan surgir en materias
relacionadas con el mismo, se nombra una comisién mixta de interpretacién del presente convenio, presidida
por la persona que la comisién designe por unanimidad.

Dicha comisién estara integrada por seis representantes de cada una de las partes, patronal y sindical que
hayan negociado el presente convenio, cuyos nombres se reflejaran en el acta correspondiente.

Sera secretario un vocal de la comisién, que serd nombrado para cada sesidén teniendo en cuenta que el cargo
recaera una vez entre los representantes de las personas trabajadoras y la otra entre los representantes de la



asociacion empresarial.

Los acuerdos de la comisién requeriran para ser validos, la conformidad de la mitad mdas uno de los vocales
como minimo.

Articulo 40. Funciones de la comision mixta de interpretacion.

Las funciones seran las siguientes:
A) Interpretacion de la aplicacién de la totalidad de las cldusulas de este convenio.

B) Arbitraje de la totalidad de los problemas o cuestiones que se deriven de la aplicacién del convenio o de los
supuestos previstos concretamente en su texto.

C)
)

D) Estudio de la evolucién de las relaciones entre las partes contratantes.

Vigilancia en el cumplimiento de lo pactado.

E) Cuantas otras actividades tiendan a la eficacia practica del convenio.

F) Compromiso por parte empresarial de informar y discutir en la comisién mixta globalmente y por empresa, la
evoluciéon del empleo en la rama, trimestralmente sobre los siguientes datos:

- Personal despedido.

- Personal en regulacion temporal o de jornada.
- Personal jubilado.

- Con 64 afos de edad (voluntario).

- Otra modalidad.

- Bajas incentivadas o voluntarias.

- Empresas cerradas.

- Nuevas empresas.

- Personal admitido.

- Tipos de contrato.

Las funciones y actividades de la comisién mixta de interpretacién del convenio, no obstruirdn en ninglin caso el
libre ejercicio de las jurisdicciones administrativas y contenciosas previstas en el Estatuto de los Trabajadores y
normas concordantes, en la forma y con el alcance regulado en dichos textos legales.

Ambas partes convienen en dar cumplimiento a la comisién mixta del convenio, de cuantas dudas,
discrepancias y conflictos pudieran producirse como consecuencia de la interpretacion y aplicacién del
convenio, para que dicha comisién, emita dictamen previamente a cualquier accién por las partes discrepantes.

CAPITULO VIII. Procedimientos voluntarios de solucion de conflictos.

Articulo 41. Ambito.

El presente acuerdo tiene por ambito todo el territorio de la Comunidad de Madrid y obliga a las empresas y
trabajadores vinculados al Convenio del sector del Comercio de Optica al Detalle y Talleres Anejos de la



Comunidad de Madrid.

Articulo 42. Conflictos sometidos a este procedimiento.

El presente Acuerdo regula los procedimientos para la solucién de los conflictos surgidos entre empresarios y
trabajadores o sus respectivas Organizaciones representativas del sector del Comercio de Optica al Detalle y
Talleres Anejos de la Comunidad de Madrid.

En este sentido, los firmantes de este convenio, se someten para la resolucidn extrajudicial de conflictos a la
mediacién del La Fundacidn Instituto Regional de Mediacién y Arbitraje (IRMA) Madrid, , incluido para solventar
de manera efectiva las posibles discrepancias que puedan surgir por la no aplicacién de las condiciones de
trabajo a que se refiere el Art. 82.3, del Estatuto de los Trabajadores, aceptando por ello los procedimientos
establecidos en el Acuerdo Interprofesional entre CEIM, Confederacién Empresarial de Madrid-CEQE, Uniones
Sindicales de Madrid de Comisiones Obreras (CC.00.) y Uniédn General de Trabajadoras y Trabajadores (U.G.T)
sobre la creacion del Sistema de Solucién Extrajudicial de Conflictos y del Instituto Laboral de la Comunidad de
Madrid y su normativa de desarrollo.

1.

Seran susceptibles de someterse a los procedimientos voluntarios de solucién de conflictos, aquellas
controversias o disputas laborales que comprendan a una pluralidad de trabajadores, o en las que la
interpretacién, objeto de la divergencia, afecte a intereses personales, suprapersonales, colectivos o
individuales, y todas aquellas que sean susceptible de someterse en base a lo indicado en el reglamento del
Instituto Laboral.

2.

Tendran también caracter de conflictos colectivos aquéllos que, no obstante, sean promovidos por un trabajador
individual, su solucién se extienda o generalice a un grupo de trabajadores.

DISPOSICIONES ADICIONALES.

Disposicién adicional I.

Las partes firmantes del convenio, se comprometen a elaborar una propuesta de clasificacién profesional en el
tiempo de vigencia del mismo. Para ello, se creard una comision técnica que se encargara de hacer el estudio
oportuno que presentard a la comisién mixta para su aprobacién final.

La citada comisién técnica constard de cuatro miembros, dos por la parte patronal y dos por la parte social.

Disposicién adicional Il.

Las partes firmantes del presente convenio, dan por reproducido en su totalidad el contenido de la Ley orgénica
3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, al igual que el Real Decreto 901/2020, de 13 de
octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro, y el Real Decreto 902/2020, de 13 de
octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, en todos los articulos no explicitados en el presente
convenio.

Disposicién adicional Il
Derecho a la desconexién digital.

Se reconoce y formaliza el derecho a la desconexidn digital como un derecho, aplicable a todas las personas



trabajadoras, tanto a los que prestan servicios en las instalaciones de la Empresa como a los que realizan total o
parcialmente el trabajo a distancia o en su propio domicilio (trabajo en remoto) vinculado al uso con fines
laborales de herramientas tecnoldgicas.

Las personas trabajadoras tienen el derecho, a una vez concluida su jornada laboral, como entre otros en
descansos, vacaciones o situaciones de suspension de la relacién laboral, que se respete el tiempo de descanso
y vacaciones, asi como su vida familiar y personal, hecho que comporta no atender ni responder
comunicaciones telefénicas, mensajes o correos electrénicos, valorando las diferentes casuisticas y
tratamientos diferenciados que puedan existir.

Asimismo, se pondra en marcha actuaciones de comunicacion y sensibilizacién, dirigidas a las plantillas y los
mandos intermedios, y a la misma direccion de la empresa, sobre las pautas de trabajo derivadas del protocolo,
y sobre el uso razonable de las comunicaciones y medios digitales.

En este sentido, las Empresas garantizaran que el ejercicio de este derecho por parte de los empleados no
puede conllevar medidas sancionadoras ni puede influir de manera negativa en los procesos de evaluaciéon y
valoracion.

CLAUSULA ADICIONAL.

El presente convenio se concierta por las siguientes organizaciones.
Representacién empresarial:

Asociacién Espafiola de Cadenas de Optica (AECOCC).
Avenir, 40 ent. 1.

08021 - Barcelona.

Asociacién de Opticas Madrid.

¢/ Vinaroz Nimero 31, 28002- Madrid.
Representacidén sindical:.

UGT-FICA Madrid.

Avenida de América, n? 25, 42 planta.

28002 - Madrid.

CC.OO0-INDUSTRIA de Madrid.

C/ Lope de Vega, n? 38, 62 planta.

28014 - Madrid.

ANEXO.- Grupos profesionales.

Clasificacion profesional. Grupos profesionales.

Las personas trabajadoras que presten sus servicios en las empresas incluidas en el &mbito del presente
Convenio seran clasificados teniendo en cuenta sus conocimientos, experiencia, grado de autonomia,
responsabilidad e iniciativa, de acuerdo con las actividades profesionales que desarrollen y con las definiciones
que se especifican en este sistema de clasificacion y calificacién profesional.

_ La clasificacién se realizara, en grupos profesionales, por interpretacion y aplicacion de criterios generales



objetivos y por las tareas y funciones basicas mas representativas que desarrollen las personas trabajadoras.

En el caso de concurrencia habitual en un puesto de trabajo, de tareas correspondientes a diferentes grupos
profesionales, la clasificacién se realizara en funcién de las actividades propias del grupo profesional superior.
Este criterio de clasificacién no supondra que se excluya, en los puestos de trabajo de cada grupo profesional la
realizacion de tareas complementarias, que sean bdsicas para puestos cualificados en grupos profesionales
inferiores.

Se debera dar cumplimiento en todo caso, a lo dispuesto en el Decreto 14/2003, de 13 de febrero, por el que se
regulan los requisitos para las autorizaciones, el régimen de funcionamiento y el registro de los
establecimientos de éptica en la Comunidad de Madrid y demds normativa de referencia fijada en la misma.

Factores para la calificaciéon y encuadramiento profesional:

Los factores que influyen en la calificacién profesional de las personas trabajadoras incluidos en el &mbito de
este Convenio y que, por lo tanto, indican la pertenencia de cada uno de éstos a un determinado grupo
profesional, son los siguientes:

a) Conocimientos: factor para cuya valoracién se tendra en cuenta, ademas de la formacién basica necesaria
para poder cumplir correctamente el cometido, el grado de conocimientos y experiencias adquiridos, asi como
la dificultad en la adquisicién de dichos conocimientos o 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.

¢) Autonomia: factor para cuya valoracién se tendra en cuenta el grado de dependencia jerarquica en el
desemperio de las tareas y funciones que se desarrollen.

d) Responsabilidad: factor para cuya valoracién se tendrd en cuenta el grado de autonomia de accién del titular
de la funcion, el nivel de influencia sobre los resultados e importancia de las consecuencias de la gestidn, sobre
las personas, los productos o la maquinaria.

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

f) Complejidad: factor para cuya valoracién se tendrd en cuenta el nimero y el grado de integracién de los
diversos factores antes enumerados en la tarea o puesto encomendado.

_Sistema de clasificacion:

Todas las personas trabajadoras afectadas por este Convenio serdn adscritas a un determinado Grupo
Profesional, que determinara la clasificacién organizativa de cada trabajador.

-Grupo Profesional 1:
1. Criterios generales.

Tareas que se ejecuten segun instrucciones concretas, claramente establecidas, con un alto grado de
dependencia, que requieran preferentemente esfuerzo fisico o atencién y no necesitan de formacién especifica
salvo la ocasional de un periodo de adaptacion.

2. Formacién.

Titulacién o conocimientos adquiridos en el desempefio de su profesidén equivalentes a Graduado Escolar o
Certificado de Escolaridad o similar.

3. Ejemplos.

En este grupo profesional se incluyen todas aquellas categorias que, por analogia, son equiparables a las



siguientes:

Pedn_.

Mozo.

Personal de limpieza.
- Grupo Profesional 2:
1. Criterios generales.

Tareas que consisten en operaciones realizadas siguiendo un método de trabajo preciso, con alto grado de
supervisién, que normalmente exigen conocimientos profesionales de caracter elemental y de un periodo breve
de adaptacion.

2. Formacion.
Titulacién o conocimientos adquiridos en el desempefo de su profesidn equivalentes a Graduado Escolar o FP1.
3. Ejemplos.

En este grupo profesional se incluyen todas aquellas categorias que, por analogia, son equiparables a las
siguientes:

Especialista.
Almacenero.
Repartidor motorizado.
- Grupo Profesional 3:
1. Criterios generales.

Tareas consistentes en la ejecucién de operaciones que, aun cuando se realicen bajo instrucciones precisas,
requieran adecuados conocimientos profesionales y aptitudes practicas y cuya responsabilidad estd limitada por
una supervision directa o sistematica.

2. Formacién.

Titulacién o conocimientos adquiridos en el desempefio de su profesién equivalentes a EGB 6 FP1,
complementada con una formacién especifica en el puesto de trabajo.

3. Ejemplos.

En este grupo profesional se incluyen todas aquellas categorias que, por analogia, son equiparables a las
siguientes:

Dependiente de 22.

Auxiliar administrativo.

Oficial de 22 de taller y mantenimiento.
Auxiliar de caja de 22.

- Grupo Profesional 4:

1. Criterios generales.

Trabajos de ejecucién auténoma que exijan habitualmente de iniciativa por parte de las personas trabajadoras
que los desempefan, comportando, bajo supervision, la responsabilidad de los mismos y pudiendo ser
ayudados por otro u otros trabajadores.

2. Formacién.

Titulacién o conocimientos adquiridos en el desempefio de su profesidn equivalentes a BUP 6 FP2,



complementada con formacidn especifica en el puesto de trabajo.
3. Ejemplos.

En este grupo profesional se incluyen todas aquellas categorias que, por analogia, son equiparables a las
siguientes:

Oficial 2.2 Administrativo_.

Dependiente de 12,

Oficial de 12 de taller.

Conductor.

Ayudante encargado taller o jefe de almacén.
Ayudante o auxiliar de dptica.

Auxiliar de caja de 12.

- Grupo Profesional 5:

1. Criterios generales.

Funciones que suponen la integracién, coordinacién y supervisién de tareas homogéneas, realizadas por un
conjunto de colaboradores, en un estadio organizativo menor.

Tareas que, aun sin suponer corresponsabilidad de mando, tienen un contenido medio de actividad intelectual y
de interrelacién humana, en un marco de instrucciones precisas de complejidad técnica media con autonomia
dentro del proceso establecido.

2. Formacién.

Titulacién o conocimientos adquiridos en el desempefio de su profesién equivalentes a BUP 6 FPII,
complementada con una experiencia dilatada en el puesto de trabajo.

3. Ejemplos.

En este grupo profesional se incluyen todas aquellas categorias que, por analogia, son equiparables a las
siguientes:

Contable y cajero.

Oficial administrativo de 1.2.
Encargado de seccién.
Encargado de taller.

Encargado o jefe de almacén.
Decorador escaparatista titulado.
Programador.

Audioprotesista titulado.

- Grupo Profesional 6:

_1. Criterios generales.

Funciones que suponen la integracién, coordinacion y supervisién de tareas diversas, realizadas por un conjunto
de colaboradores.

Tareas complejas pero homogéneas que, aun sin implicar responsabilidad de mando, tienen un alto contenido
intelectual o de interrelacién humana, en un marco de instrucciones generales de alta complejidad técnica.

2. Formacién.



Titulacién o conocimientos adquiridos en el desempefio de su profesidén equivalentes a Estudios Universitarios
de Grado Medio, complementada con una formacién especifica en el puesto de trabajo.

3. Ejemplos.

En este grupo profesional se incluyen todas aquellas categorias que, por analogia, son equiparables a las
siguientes:

Jefe administrativo de 2.2 Técnico especialista titulado.
Analista de sistemas.

Optico diplomado y optometrista.

Encargado de seccién.

Encargado de taller.

Encargado o Jefe de Almacén.

Dependiente mayor.

- Grupo Profesional 7:

1. Criterios generales.

Funciones que suponen la realizacién de tareas técnicas complejas y heterogéneas, con objetivos globales
definidos y alto grado de exigencia en autonomia, iniciativa y responsabilidad.

Funciones que suponen la integracién, coordinacién y supervisién de funciones, realizadas por un conjunto de
colaboradores en una misma unidad funcional.

Se incluyen también en este grupo profesional funciones que suponen responsabilidad completa por la gestion
de una o varias areas funcionales de la empresa, a partir de directrices generales muy amplias directamente
emanadas del personal perteneciente al grupo profesional «0» o de la propia direccién, a los que deben dar
cuenta de su gestién.

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

2. Formacion.

Titulacién o conocimientos adquiridos en el desempefio de su profesidn equivalentes a Estudios Universitarios

de Grado Medio, completada con una experiencia dilatada en su sector profesional, o0 a Estudios Universitarios
de Grado Superior, completada con una formacién especifica en el puesto de trabajo.

Los Diplomados o Graduados universitarios en Optica y Optometria desarrollaran las actividades dirigidas a la
deteccién de los defectos de la refraccidon ocular, a través de su medida instrumental, a la utilizacién de
técnicas de reeducacién, prevencién e higiene visual, y a la adaptacidn, verificacién y control de las ayudas
Opticas, por lo que, quien desempefie dichas funciones deberd poseer la titulacién exigida.

3. Ejemplos.

En este grupo profesional se incluyen todas aquellas categorias que, por analogia, son equiparables a las
siguientes:

Jefe administrativo de 1.2
Optico diplomado, reg. Optica, Director técnico.
Jefe de informatica.

Jefe de personal.



Encargado general de fabrica.

Jefe de fabricacién.

Delegado de ventas.

Encargado de establecimiento dptico.
Jefe de compras o ventas.

Jefe de publicidad.

Jefe de seccién.

- Grupo Profesional 0:

1. Criterios generales.

El personal perteneciente a este grupo planifica, organiza, dirige y coordina las diversas actividades propias del
desenvolvimiento de la empresa.

Realiza funciones que comprenden la elaboracién de la politica de organizacién, los planteamientos generales
de la utilizacién eficaz de los recursos humanos y de los aspectos materiales, la orientacién y el control de las
actividades de la organizacién conforme al programa establecido o a la politica adoptada; el establecimiento y
mantenimiento de estructuras productivas y de apoyo y el desarrollo de la politica industrial, financiera o
comercial.

Toma decisiones y participa en su elaboracién. Desempefia altos puestos de direccion o ejecucion de los
mismos niveles en los departamentos, divisiones, grupos, fabricas, plantas, etc., en que se estructura la
empresa y que responden siempre a la particular ordenacién de cada una.

2. Ejemplos.

En este grupo profesional se incluyen todas aquellas categorias que, por analogia, son equiparables a las
siguientes:

-Director Gerente.
Plus sdbado tarde 2023: 64,26 euros.

TABLAS.



TABLAS SALARIALES 2023 DEAINITIVAS CON INCREMENTO SALARIAL + 3,1 %
GRUPOS PROFESIONALES
AREA DENOMNACION PROFESONAL | RETREUTNG
DIRECCION Y GERENCIA | Director Gerents 0 1 NIVELES
. SALARIO ANUAL | peTriguTivos
Optico diplomado, =g, Optica, Director Técnico 7 2
Encargado de establecmiento dptico 7 3 41.32822 i
OPTOMETRIA Optico diplomado y oplometrista [ 3 31,805,985 2
Audioprotesista triulado 5 T 30.593,719 3
Ayudants o auiliar de dptica 4 T 2846575 4
Jele Administrativo de 1° T 2 26.796.82 5
Jete de informética T 3 26.33847 [
Jefe de parsonal T 3 25.32646 T
Jele administrative de 2.* & 4 24,364 B8 8
Jete de publicidad T 4 2278085 g
Jete de seccidn T 4 2221986 10
ADMINISTRACION Encargado de seccidn [ [ 2112334 11
Analista de siglemas & 4
Programador 5 [
Contable y cajero 5 [
Oficial administrativo de 1.2 5 [
Oficial 2! adminisirativo 4 8
Auniliar Administrativo 3 a
Delegado de ventas 7 3
Jele de compras o ventas T 4
Decorador eacaparatise tiulado 5 [
Dependients mayor 1 5
COMERCIAL
Dependients de 1° 4 ]
Dependients de2? 3 a9
Auiliar de caja 19 4 ]
Auiliar de cajg 2 3 a
Encargado genem| de fdbrica 7 3
Jete de fabricacidn 7 3
Jete de seccidn 7 4
Encargado de seccidn 5 [
Encargado de tler 5 -1
Téonico eapecialats tiulado [ 4
Oficial 12 tller y mantenimienio 4 ]
Orficzal 2 faller y mantenimisnio 3 ]
SIETIC
ALLER Y WNTENMENTD | d 8
Repartidor motonzado 2 10
Encargado o jele de amacén 5 [
Ayudants encargado o jefe de almacén 4 7
Espensiat 2 10
Almacenern 2 10
Pedin 1 11
Mozo 1 !
Personal de impeza 1 !

. Plus sébado tards 2023: 64,26 eurog.



TABLAS SALARIALES 2024 DEFINITIVAS CON INCREMENTO SALARIAL + 28 % (IPC 2024)
GRUPOS PROFESIONALES
AREA DENOMNACION PROFESIONAL | RETREWTO
DIRECCION ¥ GERENGIA | Director Gerente 0 1 NIVELES
: SALARIO ANUAL | peTriBiTIvoS
Optico diplomado, mg. Optca, Direcior Técnioo 7 2
Encargado de establesimiento dptico T 3 42 48541 1
OPTOMETRIA Optico diplomado y oplometrista [ 3 3260651 2
Auvdoprotessta tiulado S il 31.45043 3
Ayedants o auxilar de dptica 4 7 2026279 4
Jele Administrativo de 1° T 2 21T 23 5
Jete de informética T 3 27.075385 6
J&le de personal T 3 26,035,860 T
Jete adminisTativo de2 * -] i 25.04710 8
Jete de publcidad T 4 31872 a
Jele de seccion T 4 2 8212 10
ADMINISTRACION Encargado de seccidn -] [} 21. 71480 1
Anzlats degmlemas -] 4
Programadar 5 [
Contable y cajero 5 [
Orficial administrativo de 1.2 5 &
Oficial 2° adminisTativo 4 &
Auiliar Administratvo 3 9
Delegado de ventas T 3
Jete de compras o ventas 7 4
Decorador escaparatiats tiulado 5 [
Dependients mayor & 5
COMERCIAL
Dependients de1? 4 8
Dependients de2? 3 ]
Auciliarde caja 10 4 8
Auiliar de cajg 2 3 ]
Encangado genem| de fabrica T 3
Jete de fabncaciin T 3
Jete de secciin T 4
Encargado de seccidn 5 [
Encargado de &ler 5 [
Témnico eapecialiat tiulado & 4
Orficzal 19 taller y mantenimisnio 4 8
Ofical 2 taller y mantenimisnio 3 El
I p——
TALLER Y NANTENRAENTD [ 4 :
Repartdor motonzado 2 10
Encargado o jgfe de aimacén 5 [
Ayudanie encargado o jele de almacén 4 T
Especalistz 2 10
AlmaCensro 2 10
Pedn 1 1
Mozn 1 11
Personal de impeza 1 i

. Plus s8bado tarde 2024: 66,06 euros.



TABLAS SALARIALES 2025 PROVISIONALES CON INCREMENTO SALARIAL + 25 %
GRUPOS PROFESIONALES
AREA DENOMNACION PROFESIONAL | RETREUTNO
DIRECCION ¥ GERENCIA | Director Gerente 0 1 NIVELES
: SALARIO ANUAL | perripiTivos
Optico diplomado, =g, Optica, Director Técnico 7 2
Encargado de establesmiento dptico 7 3 43,547 55 1
OPTOMETRIA Optico diplomado y optometrista [ 3 3351383 2
Audioprotesigta tilulado ] 7 3223689 3
Ayudanis o suxilar de dptica 4 7 20,904 .36 4
Jele Administrativo de 1° 7 2 2823501 ]
Jefe de informética 7 3 27.75285 [
Jefe de persona 7 3 26.68649 7
Jele administrativo de 2.0 6 4 2567327 ]
Jete de publicidad 7 4 24.00418 9
Jefe de seccion 7 [l 23.41317 10
ADMINISTRACION Encargado de secciin [ [ 2225787 11
Analigta de sistemas 6 4
Programador 5 [
Conizhle y cajero 5 [
Oficial administratvo de 1.2 5 -1
Oficial 2* administrativo 4 8
Awiliar Administratvo 3 g
Delegado de ventas 7 3
Jefe de compras o ventas 7 [l
Decorador escaparatist tiulado 5 [
Dependiente mayor [ 5
COMERCIAL
Dependients de 1° 4 8
Dependients de 2° 3 ]
Auniliar de caja 1* 4 8
Aunciliar de cajs 2 3 El
Encargado genem| de fdbrica 7 3
Jele de fabnicacidn 7 3
Jele de seccion 7 4
Encargado de seccidn 5 [
Encargado de &ler 5 [
Técnico eapecialats tiulado [ 4
Oficial 19 taller y mantenimen io 4 8
Oficial 2 taller y mantenimen io 3 ]
——
TALLER Y WANTENMENTO |23 ! ’
Repartidor motonzado 2 10
Encargado o jele de aimacén 5 [
Ayudanie encargado o jefe de almacén 4 7
Especialst 2 10
Almacensn H 10
Pedn 1 1
Mozo 1 I
Fersonal de impeza i 11

. Plus sdbado tarde 2085 67,71 euros.



TABLAS SALARIALES 2026 PROVISIONALES CON INCREMENTO SALARIAL + 1,75 %

GRUPOS PROFESIONALES
AREA DENOMNACICN PROPESIONAL | RETRIBTNO
- . - o .
DIRECCION ¥ GEREMCIA | Director Gerentz . 0 1 A AL | g TNFI‘TE%TEE@S
Optico diplomado, 'g. Optica, Direcior Técnico 7 2
Encargado de establecmiento dptico 7 3 44.30963 1
OPTOMETRIA Optico diplomado y oplometrista [ 3 34.10042 2
Audioprotesssta titulado 5 7 3280083 3
Ayudants o auxilar de dptica 4 7 3051926 4
Jele Administrativo de 1° T 2 28. 730,04 3
Jete de informética T 3 2823852 -]
Jefe de personal T 3 2715351 T
Jete adminiatratve de2.? [} 4 2612256 &
Jete de publicidad T 4 24.42426 a
Jele de seccidn T 4 2382280 10
ADMINISTRACKON Encargado de seccidn & & 2284718 1
Analista de sistemas -] 4
Programadar 5 -1
Contable y cajero 5 -1
Oficzal admini strativo de 12 5 [
Oficzal 2 administrativo 4 8
Auntiliar Administrativo 3 4
Delegado de ventas 7 3
Jele de compras o ventas 7 4
Decorador eacaparatista tiulaco 5 ]
Dependients mayaor -1 5
COMERCIAL
Dependients de 1* 4 8
Dependients da 22 3 ]
Auilliarde caja 1° 4 8
Auiliarde cap 2 3 4
Encargado genem| de fdbrica 7 3
Jete de fabncacion T 3
Jele de seccidn T 4
Encargado de seccidn 5 1
Encargado de &ler 5 1
Témnico especialist tiulado & 4
Oriczal 19 taller y mantenimisnio 4 8
Orficzal 20 taller y mantenimienio 3 a9
Reparbdor motorizado 2 10
Encargado o jefe deamacén 5 1
Ayudants encargado o jefe de almacén 4 7
Especalist 2 10
Almacensro 2 10
Pedin 1 1
Mozn 1 1

Personal de limpieza
—_

. Plus sdbado tarde 2026: 68,90 ewros.




Tablas salariales

CONVENIO COLECTIVO DE COMERCIO DE
OPTICA AL DETALLE Y TALLERES ANE)OS DE
MADRID

CONVENIO COLECTIVO (BOCM Num. 203 - SABADO
22 DE AGOSTO DE 2020)

Articulo 11. Jornada
La jornada anual efectiva de trabajo sera de

Con caracter de minimos, dicha compensacién se
establece para el afio 2019 en

Articulo 21. Horas extraordinarias

TABLAS SALARIALES 2019. Del 1 de enero al 31 de
diciembre de 2019

(Estas tablas estan sujetas a la revisién salarial que
viene reflejado en el articulo 25 de este convenio).

GRUPQOS PROFESIONALES

AREA - DENOMINACION

DIRECCION Y GERENCIA

Director Gerente

OPTOMETRIA

Optico diplomado, reg. Optica, Director Técnico
Encargado de establecimiento éptico

Optico diplomado y optometrista

Audioprotesista titulado

1776

54.86

75%

GRUPO PROFESIONAL.

U O N

horas para 2019, 2020
y 2021, ...

euros por tarde de
sabado trabajado

de recargo con
respecto al valor de la
hora ordinaria

NIVEL RETRIBUTIVO
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Ayudante o auxiliar de éptica

ADMINISTRACION

Jefe Administrativo de 12
Jefe de informatica

Jefe de personal

Jefe administrativo de 2.2
Jefe de publicidad

Jefe de seccién
Encargado de seccién
Analista de sistemas
Programador

Contable y cajero

Oficial administrativo de 1.2
Oficial 22 administrativo

Auxiliar Administrativo

COMERCIAL

Delegado de ventas

Jefe de compras o ventas
Decorador escaparatista titulado
Dependiente mayor
Dependiente de 12

Dependiente de 22

Auxiliar de caja 12

Auxiliar de caja 22

PRODUCCION, LOGISTICA, TALLER Y MANTENIMIENTO
Encargado general de fabrica

Jefe de fabricacién

Jefe de seccién

Encargado de seccién

Encargado de taller

Técnico especialista titulado

Oficial 12 taller y mantenimiento
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Oficial 22 taller y mantenimiento
Conductor

Repartidor motorizado

Encargado o jefe de almacén
Ayudante encargado o jefe de almacén
Especialista

Almacenero

Pedn

Mozo

Personal de limpieza

Plus sdbado tarde 2019:

SALARIO ANUAL

35,311.97
27,175.89
26,140.19
24,321.92
22,896.03
22,504.32
21,639.63
20,818.03
19,464.59
18,985.34
18,048.38

TABLAS SALARIALES 2020. Del 1 de enero al 31 de

diciembre de 2020

(Estas tablas estan sujetas a la revision salarial que
viene reflejado en el articulo 25 de este convenio)

GRUPOS PROFESIONALES
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54.86

NIVELES RETRIBUTIVOS
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AREA - DENOMINACION GRUPO PROFESIONAL. NIVEL RETRIBUTIVO

DIRECCION Y GERENCIA

Director Gerente 0 1
OPTOMETRIA

Optico diplomado, reg. Optica, Director Técnico 7 2
Encargado de establecimiento éptico 7 3
Optico diplomado y optometrista 6 3
Audioprotesista titulado 5 7
Ayudante o auxiliar de dptica 4 7
ADMINISTRACION

Jefe Administrativo de 12 7 2
Jefe de informatica 7 3
Jefe de personal 7 3
Jefe administrativo de 2.2 6 4
Jefe de publicidad 7 4
Jefe de seccién 7 4
Encargado de seccién 6 6
Analista de sistemas 6 4
Programador 5 6
Contable y cajero 5 6
Oficial administrativo de 1.2 5 6
Oficial 22 administrativo 4 8
Auxiliar Administrativo 3 9
COMERCIAL

Delegado de ventas 7 3
Jefe de compras o ventas 7 4
Decorador escaparatista titulado 5 6
Dependiente mayor 6 5
Dependiente de 12 4 8
Dependiente de 28 3 9
Auxiliar de caja 12 4 8



Auxiliar de caja 22

PRODUCCION, LOGISTICA, TALLER Y MANTENIMIENTO

Encargado general de fabrica
Jefe de fabricacion

Jefe de seccién

Encargado de seccién
Encargado de taller

Técnico especialista titulado
Oficial 12 taller y mantenimiento
Oficial 22 taller y mantenimiento
Conductor

Repartidor motorizado
Encargado o jefe de almacén
Ayudante encargado o jefe de almacén
Especialista

Almacenero

Pedn

Mozo

Personal de limpieza

Plus sdbado tarde 2020:

SALARIO ANUAL

36,018.21
27,719.40
26,662.99
24,808.36
23,353.95
22,954.40
22,072.42
21,234.39
19,853.88
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55.96

NIVELES RETRIBUTIVOS
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19,365.05
18,409.34

TABLAS SALARIALES 2021. Del 1 de enero al 31 de

diciembre de 2021

(Estas tablas estdn sujetas a la revision salarial que
viene reflejado en el articulo 25 de este convenio).

GRUPOS PROFESIONALES

AREA - DENOMINACION

DIRECCION Y GERENCIA

Director Gerente

OPTOMETRIA

Optico diplomado, reg. Optica, Director Técnico
Encargado de establecimiento dptico

Optico diplomado y optometrista
Audioprotesista titulado

Ayudante o auxiliar de éptica

ADMINISTRACION

Jefe Administrativo de 12
Jefe de informatica

Jefe de personal

Jefe administrativo de 2.2
Jefe de publicidad

Jefe de seccién
Encargado de seccién
Analista de sistemas
Programador

Contable y cajero

Oficial administrativo de 1.2

Oficial 22 administrativo

10
11

GRUPO PROFESIONAL.
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Auxiliar Administrativo

COMERCIAL

Delegado de ventas

Jefe de compras o ventas
Decorador escaparatista titulado
Dependiente mayor
Dependiente de 12

Dependiente de 28

Auxiliar de caja 12

Auxiliar de caja 22

PRODUCCION, LOGISTICA, TALLER Y MANTENIMIENTO

Encargado general de fabrica
Jefe de fabricacién

Jefe de seccién

Encargado de seccién
Encargado de taller

Técnico especialista titulado
Oficial 12 taller y mantenimiento
Oficial 22 taller y mantenimiento
Conductor

Repartidor motorizado
Encargado o jefe de almacén
Ayudante encargado o jefe de almacén
Especialista

Almacenero

Pedn

Mozo

Personal de limpieza

Plus sdbado tarde 2021:

SALARIO ANUAL
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NIVELES RETRIBUTIVOS

euros.
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36,738.57
28,273.79
27,196.25
25,304.52
23,821.03
23,413.49
22,513.87
21,659.08
20,250.96
19,752.35
18,777.53

REVISION SALARIAL (BOCM Num. 222 - SABADO 17
DE SEPTIEMBRE DE 2022)

c6digo nimero 28003015011981

TABLAS SALARIALES 2020 DEFINITIVAS con + 6,5%
IPC 2021

GRUPOS PROFESIONALES

AREA - DENOMINACION

DIRECCION Y GERENCIA

Director Gerente

OPTOMETRIA

Optico diplomado, reg. Optica, Director Técnico
Encargado de establecimiento dptico

Optico diplomado y optometrista
Audioprotesista titulado

Ayudante o auxiliar de éptica
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ADMINISTRACION

Jefe Administrativo de 12
Jefe de informatica

Jefe de personal

Jefe administrativo de 2.2
Jefe de publicidad

Jefe de seccién
Encargado de seccién
Analista de sistemas
Programador

Contable y cajero

Oficial administrativo de 1.2
Oficial 22 administrativo
Auxiliar Administrativo
COMERCIAL

Delegado de ventas

Jefe de compras o ventas
Decorador escaparatista titulado
Dependiente mayor
Dependiente de 12
Dependiente de 22
Auxiliar de caja 12

Auxiliar de caja 22

PRODUCCION, LOGISTICA, TALLER Y MANTENIMIENTO

Encargado general de fabrica
Jefe de fabricacién

Jefe de seccién

Encargado de seccién
Encargado de taller

Técnico especialista titulado
Oficial 12 taller y mantenimiento
Oficial 22 taller y mantenimiento
Conductor

Repartidor motorizado

Encargado o jefe de almacén
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Ayudante encargado o jefe de almacén 4 7
Especialista 2 10
Almacenero 2 10
Pedn 1 11
Mozo 1 11
Personal de limpieza 1 11
Plus sabado tarde 2021: 59.65 euros.
SALARIO ANUAL NIVELES RETRIBUTIVOS

38,359.39 1

29,521.16 2

28,396.08 3

26,420.90 4

24,871.96 5

24,446.44 6

23,507.13 7

22,614.63 8

21,144.38 9

20,623.78 10

19,605.95 11
CONVENIO COLECTIVO (BOCM Num. 173 - SABADO
22 DE JULIO DE 2023)
c6digo nimero 28003015011981

Articulo 11. Jornada 1768 horas para 2022



Articulo 21. Horas extraordinarias

Articulo 23. Indemnizacién por fallecimiento e
incapacidad absoluta certificada y definitiva

TABLAS SALARIALES 2022 DEFINITIVAS

GRUPOS PROFESIONALES

AREA - DENOMINACION
DIRECCION Y GERENCIA

Director Gerente

OPTOMETRIA

Optico diplomado, reg. Optica, Director Técnico
Encargado de establecimiento dptico
Optico diplomado y optometrista
Audioprotesista titulado
Ayudante o auxiliar de dptica
ADMINISTRACION

Jefe Administrativo de 12

Jefe de informatica

Jefe de personal

Jefe administrativo de 2.2

Jefe de publicidad

Jefe de seccidén

Encargado de seccién

Analista de sistemas
Programador

Contable y cajero

Oficial administrativo de 1.2
Oficial 22 administrativo

Auxiliar Administrativo

COMERCIAL

75%

6199.03

GRUPO PROFESIONAL
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de recargo con
respecto al valor de la
hora ordinaria.

€uros
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Delegado de ventas

Jefe de compras o ventas
Decorador escaparatista titulado
Dependiente mayor
Dependiente de 12

Dependiente de 22

Auxiliar de caja 12

Auxiliar de caja 22

PRODUCCION, LOGISTICA, TALLER Y MANTENIMIENTO

Encargado general de fabrica
Jefe de fabricacién

Jefe de seccién

Encargado de seccién
Encargado de taller

Técnico especialista titulado
Oficial 12 taller y mantenimiento
Oficial 22 taller y mantenimiento
Conductor

Repartidor motorizado
Encargado o jefe de almacén
Ayudante encargado o jefe de almacén
Especialista

Almacenero

Pedn

Mozo

Personal de limpieza

SALARIO ANUAL

40,085.57
30,849.61
29,673.91
27,609.84
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25,991.19
25,546.53
24,564.95
23,632.28
22,095.88
21,551.85
20,488.21

Plus sédbado tarde 2022: 62.33

W

CONVENIO COLECTIVO (BOCM Niim. 99 - SABADO
26 DE ABRIL DE 2025)

Articulo 11. Jornada

sera de 1768

Articulo 13. Vacaciones
se denominarad VARIABLE MEDIA VACACIONES
formula

resultado de dividir todas las cuantias abonadas por
los conceptos retributivos o pluses variables en los 12
meses del afio anterior (numerador),

entre 11 (denominador) y sin tener en cuenta los
periodos de IT.

Para el afio 2023 se abonara la media del afio 2022 y
asi sucesivamente para el resto de los afios

Articulo 21. Horas extraordinarias

© 00 N O UL

10
11

euros

horas para 2023 y
siguientes



de recargo con
con un 75 % respecto al valor de la
hora ordinaria

Articulo 22. Politica salarial

pagas extraordinarias

Se establecen 4
anuales

una mensualidad
(salario base +
antigiedad
consolidada)

Beneficios antes del 31 de marzo

una mensualidad
(salario base +
antiguedad
consolidada)

Julio antes de 15 de julio

una mensualidad
(salario base +
antigledad
consolidada)

Cultura antes del 15 de octubre

una mensualidad
antes del 15 de (salario base +
diciembre antigiedad

consolidada)

Navidad

TABLAS SALARIALES 2023 DEFINITIVAS CON
INCREMENTO SALARIAL + 3,1 %

SALARIO ANUAL NIVELES RETRIBUTIVOS
41,328.22 1
31,805.95
30,593.79
28,465.75
26,796.92
26,338.47
25,326.46
24,364.88
22,780.85
22,219.96
21,123.34
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Plus sédbado tarde 2024: 64.26 euros



TABLAS SALARIALES 2024 DEFINITIVAS CON
INCREMENTO SALARIAL + 2,8 % (IPC 2024)

SALARIO ANUAL NIVELES RETRIBUTIVOS
42,485.41 1
32,696.51
31,450.43
29,262.79
27,547.23
27,075.95
26,035.60
25,047.10
23,418.72
22,842.12
21,714.80
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Plus sdbado tarde 2024: 66.06 euros

TABLAS SALARIALES 2025 PROVISIONALES CON
INCREMENTO SALARIAL + 2,5 %

SALARIO ANUAL NIVELES RETRIBUTIVOS
43,547.55 1
33,513.93
32,236.69
29,994.36
28,235.91
27,752.85
26,686.49
25,673.27
24,004.18
23,413.17
22,257.67
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Plus sédbado tarde 2025: 67.71 euros



TABLAS SALARIALES 2026 PROVISIONALES CON
INCREMENTO SALARIAL + 1,75 %

SALARIO ANUAL NIVELES RETRIBUTIVOS
44,309.63 1
34,100.42
32,800.83
30,519.26
28,730.04
28,238.52
27,153.51
26,122.56
24,424.26
23,822.90
22,647.18
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Plus sdbado tarde 2026: 68.9 euros



