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I. COMUNIDAD DE MADRID

D) Anuncios

Consejeria de Educacién y Empleo

4 RESOLUCION de 30 de marzo de 2012, de la Direccion General de Trabajo, so-
bre registro, depésito y publicacion del convenio colectivo del Sector de Confec-
cién de Peleteria Fina, suscrito por la Asociacion Empresarial de la Peleteria,
CC 00 y UGT (cédigo niimero 28001015011982).

Examinado el texto del convenio colectivo del Sector de Confeccion de Peleteria Fina,
suscrito por la Asociacién Empresarial de la Peleteria, CC OO y UGT el dia 20 de septiem-
bre de 2011; completada la documentacién exigida en los articulos 6 y 7 del Real Decre-
to 713/2010, de 28 de mayo, sobre Registro y Depdsito de Convenios y Acuerdos Colecti-
vos de Trabajo, 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 Trabajado-
res, aprobado por Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo; en el Decreto 11/2011,
de 16 de junio, de la Presidenta de la Comunidad de Madrid, por el que se establece el nd-
mero y denominacién de las Consejerias de la Comunidad de Madrid, y el Decreto 98/2011,
de 7 de julio, del Consejo de Gobierno, por el que se establece la estructura orgdnica de la
Consejeria de Educacién y Empleo, esta Direccion General,

RESUELVE

1.° Inscribir dicho convenio en el Registro Especial de Convenios Colectivos de esta
Direccidén y proceder al correspondiente depdsito en este Organismo.

2.° Disponer la publicacién del presente Anexo, obligatoria y gratuita, en el BOLE-
TIN OFICIAL DE LA COMUNIDAD DE MADRID.

Madrid, a 30 de marzo de 2012.—La Directora General de Trabajo, Maria del Mar
Alarcén Castellanos.
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CONVENIO COLECTIVO DEL SECTOR DE CONFECCION DE PELETERIA FINA DE MADRID
PARA EL ANO 2011 Y 2013.

Capitulo primero
Disposiciones generales
Articulo 1. Ambito territorial

El presente convenio afecta en sus propios términos a todas las empresas dedicadas a la con-
feccién de peleteria, cuyos centros de trabajo estén ubicados en Madrid capital y su Comunidad.
Ha sido firmado por la Asociacién Empresarial de la Peleteria, Comisiones Obreras y Unién Gene-
ral de Trabajadores.

Articulo 2. Ambito funcional

El presente convenio colectivo obliga a todas las empresas de la industria de confeccién de pe-
leteria que se regian por las normas laborales aprobadas por Orden de 20 de octubre de 1.949.

Articulo 3. Ambito personal

El presente convenio colectivo es de aplicacién a todos los trabajadores que presten sus servi-
cios en las empresas incluidas en el ambito funcional, asi como los que en adelante forman parte
de sus plantillas.

Articulo 4. Vigencia y duracién

El presente convenio colectivo entrara en vigor a partir del 1 de enero de 2.011, sea cual sea la
fecha de publicacion en el BOLETIN OFICIAL DE LA COMUNIDAD DE MADRID, teniendo una dura-
cién de TRES ANQOS, es decir, hasta el 31 de diciembre del 2.013.

Articulo 5. Plazo de denuncia

La denuncia, a efectos de rescision o revisién del convenio, debera formalizarse por cualquiera
de las partes por escrito, en el que se detallen los puntos objeto de revisién o rescision, que debe-
ra ser presentado ante la autoridad laboral competente con una antelacién de dos meses, como mi-
nimo, respecto a la fecha de terminacién de su vigencia, y con traslado de dicha denuncia a la otra
parte. Se entendera prorrogado de seis en seis meses mientras que por cualquiera de las partes no
se haya denunciado en forma.

Articulo 6. Vinculacién a la totalidad

El conjunto de obligaciones y derechos que se pactan en el presente convenio constituye un
todo organico e indivisible por todo el tiempo de su vigencia, siendo considerado el mismo, y por
consiguiente sus derechos y obligaciones, con caracter global, quedando las partes mutuamente
vinculadas y obligadas al cumplimiento de su totalidad sin excepcién alguna.

Si la Administracion o la Autoridad Judicial modificara o suprimiera alguna o algunas de las clau-
sulas en su actual redaccion, la Comision Paritaria constituida para el seguimiento e interpretacién
del Convenio deberda reunirse y considerar, si cabe, dichas modificaciones o supresiones, mante-
niendo la vigencia del resto del convenio, o rescindiendo el mismo si la alteracién de las citadas
clausulas originase falta de equilibrio de las contraprestaciones pactadas.

Articulo 7. Garantia “ad personam”

En el supuesto de que algun trabajador, en el momento de la entrada en vigor de este Conve-
nio, tuviese reconocidas condiciones que consideradas en su conjunto, y en cOmputo anual, resul-
tasen mas beneficiosas a las que les correspondiesen por aplicacién del mismo, el interesado ten-
dra derecho a que se le mantenga y respete, como garantia ad personam®.

Articulo 8. Compensacién y absorcion

Las condiciones pactadas son compensables en su totalidad con las que venian rigiendo con
anterioridad a la vigencia del presente Convenio, cualquiera que sea el origen de su existencia, tan-
to por imperativo legal, jurisprudencias, contencioso-administrativo, pactos de cualquier clase, con-
trato individual, usos y costumbres locales o por cualquier otra causa.

Las mejoras econémicas establecidas en el presente convenio podran ser absorbidas por las
empresas hasta donde alcance con:

a) Las de igual indole o concepto que puedan implantarse por disposicion legal.

b) Las que libremente y en mayor cuantia vengan otorgando las empresas cefidas exclusiva-
mente al concepto por el que fueron concedidas y nunca estimadas en su conjunto.
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Articulo 9. Comisién Paritaria

Se constituye una Comisién Paritaria para la interpretacion, vigilancia y seguimiento del presen-
te Convenio. Se compondra de seis representantes de las Centrales Sindicales firmantes, tres por
Comisiones Obreras y tres por Unién General de Trabajadores, y seis representantes por parte de
la Asociacién Empresarial de la Peleteria.

Esta Comision estudiara la posibilidad de establecer para los trabajadores afectados por el pre-
sente Convenio un seguro de muerte e invalidez a través de la Asociacion.

Capitulo segundo
Articulo 10. Organizacién del Trabajo

1. La organizacion practica del trabajo, con sujecion a este Convenio Colectivo y a la legislacion
social vigente, es facultad exclusiva de la Direccién de la Empresa, dando conocimiento previo de
la misma a la representacion legal de los trabajadores en los términos establecidos por la Ley (Ley
del Estatuto de los Trabajadores, Ley Organica de Libertad Sindical y demds disposiciones legales).

2. La movilidad y redistribuciéon del personal, con arreglo a las necesidades de la organizacion
y de la produccion, respetando el salario profesional alcanzado, sin perjuicio de su formacion pro-
fesional y del necesario periodo de adaptacion.

En los casos de traslado individual, de un puesto de trabajo a otro se tendra en cuenta lo si-
guiente:

a) Durante el periodo de adaptacién, cuando éste sea necesario, se respetara al trabajador
trasladado el salario profesional mas los incentivos que pudiera seguir percibiendo en su
anterior puesto de trabajo.

b) Durante el plazo de tres meses, contados a partir de la fecha de finalizacion del periodo de
adaptacioén, cuando éste proceda, se respetaran al trabajador las tarifas de incentivos de su
puesto de procedencia cuando dichas tarifas sean superiores a las que rijan en su nuevo
puesto.

3. La implantacién de un sistema de remuneracion por incentivo, si se aplicara sélo a una o va-
rias secciones, también sera de aplicacion para aquellas otras que experimenten como consecuen-
cia un aumento de su carga de trabajo por encima de la actividad normal.

Cuando el rendimiento de un puesto de trabajo sea dificilmente medible, se establecera obliga-
toriamente un procedimiento de valoracién indirecta para la aplicacién de este incentivo a este per-
sonal, siempre que su actividad sea superior a la habitual, consistente en el resultado proporciona-
do de los incentivos equivalentes a su categoria profesional.

4. Efectuar durante el periodo de organizacion del trabajo las modificaciones en los métodos del
mismo, tarifas, distribucion del personal, cambio de funciones y variaciones de las maquinas y de
los materiales que faciliten el estudio comparativo con situaciones de referencia o el estudio técni-
co de que se trate.

Si durante el periodo de prueba se obtuviesen actividades superiores a la normal, se abonaran
de acuerdo con las tarifas establecidas durante el mismo, debiendo regularizarse el total de las can-
tidades a percibir por este concepto, una vez aprobadas las tarifas.

En el caso de que las tarifas no llegasen a establecerse definitivamente, se abonara la actividad
superior proporcionalmente a lo que exceda de la actividad normal.

5. La adaptacién de las cargas de trabajo, rendimientos y tarifas a las nuevas condiciones que
resulten del cambio de métodos operatorios, procesos de fabricacion, cambio de materiales, ma-
quinas o condiciones técnicas de las mismas.

Articulo 11

El procedimiento para la implantacion de los sistemas de organizacion del trabajo en las empre-
sas que apliquen esto sistemas o cuantos estimen mas convenientes, sera el siguiente:

1. Las empresas notificaran por escrito a sus trabajadores, a través de sus representantes, si los
hubiese, con quince dias de antelacion, la implantacién de un sistema o un método técnico de or-
ganizacion del trabajo, exponiendo en los centros de trabajo las caracteristicas de la nueva organi-
zacién y de las correspondientes tarifas

La direccién de la empresa facilitara el correspondiente estudio a la representacién de los traba-
jadores. El método operatorio estara en el puesto de trabajo, estando a disposicion de los represen-
tantes de los trabajadores o de los propios trabajadores interesados, las cantidades de trabajo y
tiempos asignados a cada tarea.

2. Para la implantacién colectiva de las tarifas y sistemas de organizacién nuevos, se fija un pe-
riodo de prueba que no podra ser superior a cuarenta y cinco dias laborales.

3. Se garantizard al trabajador/a durante el citado periodo, la percepcion del salario que viniese
disfrutando.

4. Al finalizar el periodo de prueba los representantes de los trabajadores podran expresar su
disconformidad o desacuerdo, razonado y por escrito, ante la empresa con el sistema o método que
se intente implantar. De existir Comité de Empresa, la disconformidad se reflejara en el acta corres-
pondiente.
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5. En el plazo de ocho dias después de recibir el escrito de los Delegados de Personal o el acta
del Comité de Empresa, la empresa decidird acerca de las cuestiones sobre las que se planteen las
discrepancias.

6. Contra la decision de la empresa, los representantes de los trabajadores podran recurrir ante
la jurisdiccion laboral en los términos fijados en el articulo 41 del Estatuto de los Trabajadores, sin
perjuicio de la implantacién del sistema por la empresa.

Imposibilidad de implantacion.—En las empresas en que por sus especiales circunstancias re-
sultare muy dificil o imposible establecer un sistema de organizacion cientifica del trabajo, pero fue-
ra factible elaborar unas tablas de rendimientos y/o de productividad, se atenderan a éstas una vez
sean aprobadas por las respectivas representaciones empresarial y social.

Articulo 12

La organizacion del trabajo tendré en cuenta los siguientes principios y definiciones:

ACTIVIDAD NORMAL en el trabajo es aquella que desarrolla un operario medio, consciente de
su responsabilidad, con un esfuerzo constante y razonable, sin excesiva fatiga fisica y mental, sin el
estimulo de una remuneracioén por incentivo y bajo una direccién competente.

Esta actividad es la que en los distintos y mas comunes sistemas de medicion corresponde con
los indices de 60, 75y 100.

ACTIVIDAD OPTIMA es la maxima que puede desarrollar un operario medio, sin perjuicio de su
vida profesional.

Corresponde en los anteriores sistemas de medicién con los indices 80, 100 y 133.

Las tarifas de incentivos podran ser revisadas cuando alcancen actividades superiores a un 40
por 100 de la actividad normal. CANTIDAD DE TRABAJO A ACTIVIDAD NORMAL es la que efectua
un operario medio a tal actividad, incluido tiempo de recuperacion. CANTIDAD DE TRABAJO A AC-
TIVIDAD OPTIMA es la que efectia un operario a tal actividad, tiempo de recuperacion incluido.

RENDIMIENTO NORMAL es la cantidad de trabajo que un operario efectia en una hora de acti-
vidad normal.

RENDIMIENTO OPTIMO es la cantidad de trabajo que un operario efectiia en una hora de acti-
vidad éptima.

TIEMPO MAQUINA es el que emplea una maquina en producir una cantidad de tarea en condi-
ciones técnicas determinadas.

TIEMPO NORMAL es el invertido por un trabajador en una determinada operacién o actividad
normal, sin incluir tiempo de recuperacion.

TRABAJO LIBRE es aquel en que el operario no puede desarrollar la actividad éptima durante
todo su tiempo. La limitacién puede ser debida al trabajo de la maquina, al hecho de trabajar en
equipo o a las condiciones del método operativo. A efectos de remuneracion, los tiempos de espe-
ra del trabajador debido a cualquiera de las anteriores limitaciones seran abonados como si se tra-
bajase a la actividad normal.

En el TRABAJO LIMITADO, la produccién éptima se obtendra teniendo en cuenta que el tiempo
de produccién minimo es el tiempo maquina incrementado a la cantidad de trabajo a maquina pa-
rada realizado en actividad 6ptima. En los casos correspondientes se calcularan las interferencias
de méaquinas o equipos.

Articulo 13. Rendimiento pactado

1. El rendimiento normal, que corresponde con la denominada actividad normal, es el rendi-
miento minimo exigible, y la empresa podra determinarlo y exigirlo en cualquier momento, sin que
el no hacerlo signifique ni pueda interpretarse como dejacién de este derecho.

2. Para establecer incentivos debe partirse del rendimiento minimo exigible.

3. El rendimiento normal e incentivos establecidos por la empresa de acuerdo con los estudios
y organizaciones del trabajo que ésta realice, de no ser aceptados por sus trabajadores, se some-
teran a juicio y conocimiento de la comisiéon mixta, y dictard, previo los informes que estime perti-
nentes, el correspondiente laudo.

4. La remuneracién de rendimiento minimo exigible queda determinada por el salario que por
este convenio se establezca mas la antigliedad que corresponda en cada caso.

5. Los incentivos podran ser colectivos (seccion, grupo, etcétera) o individuales, segin determi-
ne la empresa.

6. Cuando el rendimiento de un puesto de trabajo no sea facilmente medible, como suele suce-
der con determinados mandos, personal administrativo, de servicio auxiliares, de almacenamiento
de mercancias y manufacturas, etcétera, y en general, todo el personal que percibe mensualmente
Su remuneracion, establecera, en el caso de implantarse sistemas de productividad en la empresa,
un sistema de valoracion indirecta de cargas de trabajo. La remuneracién que por tal concepto per-
ciba dicho personal, sera proporcional al aumento que haya experimentado en su carga de trabajo
por encima del normal y a las percepciones medias de la mano de obra directa de la empresa, gru-
po, etc. a que esté adscrito.
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7. Una vez establecido un sistema de incentivos, las empresas podran revisarlo cuando las can-
tidades de trabajo y actividad optima superen el 40 por 100 de las sehaladas como rendimiento mi-
nimo exigible.

8. Las empresas podran limitar, reducir proporcionalmente e incluso suprimir los incentivos en
forma individual a todos aquellos trabajadores que por falta de aptitud, atencién en interés, objeti-
vamente demostrado, perjudicasen ostensiblemente la calidad de la produccion, sin perjuicio de las
demas medidas que pudieran ser aplicadas al caso.

9. Los incentivos podran ser suspendidos con caracter general por secciones u obreros, cuan-
do las finalidades perseguidas por el sistema sean inalcanzables por falta o disminucion del traba-
jo en la empresa, o por efectuarse ensayos de nuevas tareas o procederse a la reparacion o refor-
ma de las instalaciones. En tal supuesto, los trabajadores percibirdn las retribuciones
correspondientes al salario que se establece en el presente convenio, mas los aumentos que en
cada caso correspondan por antigtiedad.

Capitulo tercero
Retribuciones y Jornada
Articulo 14. Salario base

Es el salario base convenido y fijado en el anexo correspondiente de este Convenio, para cada
una de las diferentes categorias profesionales, devengandose por dia efectivamente trabajado en
jornada normal, incluyendo en el mismo la parte proporcional correspondiente a los dias inhabiles
laborales. La subida salarial del presente ano 2011, y que aparece ya fijada en las Tablas Salariales
anexas al presente Convenio, es del 1,5%.

Para el afno 2012, se establece un incremento salarial del 2%. Las Tablas Salariales resultantes
para el ano 2.011, seran establecidas por la Comisién Paritaria del Convenio, en el primer trimestre
de dicho ano.

Para el afo 2.013, se establece un incremento salarial del 2%.Las Tablas Salariales resultantes
para el aho 2.012, seran establecidas por la Comisién Paritaria del Convenio, en el primer trimestre
de dicho ano.

Articulo 15. Atraso en el pago de las mejoras salariales

Las mejoras econdémicas introducidas en el presente Convenio, sufriran un recargo por tardan-
za en el abono de atrasos de un 5 % sobre la cantidad resultante del importe de las mismas, a par-
tir de los cuarenta dias desde la fecha de aplicacion del presente convenio, que sera la de la publi-
cacion del mismo.

Articulo 16. Conceptos retributivos y complementos salariales

Con independencia del salario base, tendran la consideracion de complementos salariales los
siguientes:

1. Complemento personal de antigiiedad. El personal incluido en el campo de aplicacién del
presente Convenio Colectivo percibird un incremento consistente en un 4 % del salario base por bie-
nios y posteriormente quinquenios sucesivos.

La fecha inicial de computo de antigliedad en la empresa es la del ingreso en la misma, siem-
pre que exista soluciéon de continuidad en la prestacién de servicios. La efectividad del premio de
antigliedad lo sera con efectos del dia siguiente al de su cumplimiento.

A modo aclaratorio, a continuacién se resefa tabla de aplicaciéon del complemento de antiglie-
dad, tal y como fue interpretada consensuadamente por la Comisién Paritaria en su reuniéon de 13
de septiembre de 1.978:

— Anos de antiguedad: 2, 4, 5, 10, 15, 20, 25y 30

— Incremento sobre sueldo base en %: 4, 8, 12, 16, 20, 24, 28 y 32

2. De vencimiento periddico superior a un mes. Las que percibe el trabajador como gratificacion
extraordinaria o participacién en beneficios.

Los trabajadores que se encuentran bajo el campo de aplicacion de este convenio tendran de-
recho a dos pagas extraordinarias que se percibiran en verano (Julio) y en Navidad (Diciembre),
consistentes en treinta dias de salario base mas la antigliedad, si fuese devengado.

Se establece, igualmente, una participacion en beneficios, la cual sera percibido por los traba-
jadores mensualmente y sin distincion de categorias. El importe de la citada participacion en bene-
ficios sera del 9 % sobre las cantidades que en cada momento constituyen el salario base, gratifica-
ciones reglamentarias y, en su caso, antigiedad.

Articulo 17. Complementos no salariales

Los trabajadores que se encuentren bajo el campo de aplicacién de este Convenio, percibiran
mensualmente dos pluses extrasalariales, uno de ayuda familiar y otro de transporte, por importe de
51,00 Euros, cada uno. Dicha cantidad no sufrira variaciéon alguna, aun en el caso de entrada en vi-
gor de la clausula de revision.
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Articulo 18. Revision salarial

En el caso de que el Indice de Precios al Consumo establecido por el Instituto Nacional de Es-
tadistica registrase un incremento superior al 1,5% al 31 de diciembre de 2.011, se efectuaréd una re-
vision salarial en el exceso sobre la indicada cifra tan pronto se constate oficialmente dicha circuns-
tancia; tal incremento tendra caracter retroactivo, y las cifras resultantes serviran para establecer las
Tablas Salariales para el ano 2.012.

El pago de las cantidades que se produzcan si entra en funcionamiento la clausula de revision,
seran abonadas por el empresario, bien en los dos meses del afo 2.012 siguientes a la publicacién
del IPC consolidado para 2.011, o bien, en los tres primeros meses de dicho afo 2.012.

Asimismo, para el segundo ano de vigencia del presente Convenio, en el caso de que el Indice
de Precios al Consumo establecido por el Instituto Nacional de Estadistica registrase un incremen-
to superior al 2% para el ano 2.012, se efectuara una revisién salarial en el exceso sobre la indicada
cifra tan pronto se constate oficialmente dicha circunstancia; tal incremento tendré caracter retroac-
tivo y las cifras resultantes serviran para iniciar la negociacion de las Tablas Salariales para el afo
2.013.

Asimismo, para el tercer afno de vigencia del presente Convenio, en el caso de que el indice de
Precios al consumo establecido por el Instituto Nacional de Estadistica registrase un incremento su-
perior al 2% para el ano 2.013, se efectuara una revision salarial en el exceso sobre la indicada cifra
tan pronto se constate oficialmente dicha circunstancia; tal incremento tendra caracter retroactivo y
las cifras resultantes serviran para iniciar la negociacion de las Tablas Salariales para el 2.014.

Asimismo, se establece que para los anos 2.012y 2.013, se pone el tope de 1% en lo que se re-
fiere a dicha clausula de revision para estos dos anos.

Articulo 19. Jornada

La Jornada de trabajo para las empresas afectadas por este Convenio serd de cuarenta horas
semanales de presencia, distribuidas homogéneamente de Lunes a viernes; dentro de dicho
cémputo semanal, estan incluidos 15 minutos diarios de descanso para el bocadillo. No obstante,
y salvo pacto distinto de cada empresa con sus trabajadores o representantes de los mismos, se
podra establecer una Jornada de 45 horas semanales, como méaximo, en el periodo comprendido,
entre el 1 de octubre y el 15 de marzo, y como compensacion a lo anterior, una jornada semanal de
35 horas desde el 16 de marzo hasta el 30 de septiembre; la jornada de 35 horas semanales sera,
obligatoriamente, en régimen de jornada continuada, debiéndose respetar en todo caso los perio-
dos minimos de descanso diario y semanal previstos en el Estatuto de los Trabajadores.

En ambos casos, tanto en el periodo de ampliacién, como en el de disminucion, la distribucién
del computo semanal, serd homogénea de lunes a viernes. En el supuesto que en la empresa no
exista Representante Legal de los Trabajadores, la interpretacion del contenido del parrafo anterior,
serd sometida a la Comision Paritaria del Convenio, previo informe de las partes.

El tiempo de trabajo se computara de modo que, tanto al comienzo como al final de la jornada
diaria el trabajador se encuentre en su puesto de trabajo.

Articulo 20. Horas extraordinarias

Se entenderan como tales las que excedan de las horas ordinarias de trabajo efectivo en la se-
mana, y sin que supere su numero el de 2 al dia, 15 al mes y 80 al ano. No se consideraran ni se
computaran como tales las horas invertidas en reparaciones urgentes, prevenir o reparar siniestros
u otros danos extraordinarios o urgentes, aunque se abonaran en la misma cuantia que las extraor-
dinarias.

Las horas extraordinarias podran pagarse en tiempo de descanso retribuido o mediante com-
pensacion econdmica. En el caso de optar por la compensacion econdmica, las horas extraordina-
rias en dias laborales se retribuirdn con un aumento del 75% sobre el salario que corresponde a
cada hora ordinaria.

A los efectos de calcular el valor de las posibles horas extraordinarias, se tendra en cuenta la si-
guiente formula:

12 mensualidades Salario Convenio +
Antigliedad + Navidad + Julio + Beneficios
Salario Hora =

1.800 Horas

Si por el contrario se opta por la compensacion en tiempo de descanso retribuido, por cada hora
extraordinaria realizada en dia laborable se compensara con 1 hora 45 minutos.

Articulo 21. Inaplicacién salarial

Los incrementos salariales pactados no seran de necesaria y obligada aplicacion para las em-
presas que acrediten objetiva y fehacientemente situaciones de pérdidas en los dos ejercicios con-
tables anteriores y para las que el referido incremento salarial ponga en peligro la viabilidad de la
empresa.
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En tal caso se trasladara a las partes la fijacién del incremento salarial a aplicar, a cuyo fin se de-
sarrollara la negociacion correspondiente en el seno de la empresa.

Las empresas que aleguen dichas circunstancias deberan presentar a la representacion de los
trabajadores la documentacion legal contable, asi como una Memoria sobre la viabilidad de la em-
presa. Los representantes de los trabajadores estan obligados a observar respecto a todo ello el si-
gilo profesional.

Para poder acogerse a esta clausula en el afo correspondiente, la empresa deberd comunicar
su intencion en tal sentido, en el plazo maximo de treinta dias naturales desde la publicacién en el
Boletin Oficial de la Comunidad de Madrid del Convenio, a la Comision Paritaria del mismo, asi
como a la representacion de los trabajadores en la empresa, si la hubiese.

El incumplimiento de cualquier de los plazos impedira acogerse a esta clausula.

En cuanto a la aplicacién del incremento pactado para dicho afo de las Tablas Salariales, la ne-
gociacioén tendra un plazo maximo de treinta dias a partir de la fecha de notificaciéon de la empresa
a los representantes de los trabajadores o a la Comision Paritaria. El resultado de dicha negociacion
se comunicara a la empresa solicitante en el plazo de quince dias.

En los supuestos de desacuerdo podran las partes someter la cuestion a decisiéon de la Comi-
sién Paritaria. Si la Comisién Paritaria no resolviese en el plazo de dos meses, quedara expedita la
via jurisdiccional.

Articulo 22. Vacaciones

Todo el personal afectado por el presente Convenio Colectivo tendra derecho al disfrute de un
periodo anual de vacaciones de cinco semanas, disfrutdindose cuatro semanas continuadas, co-
menzando en Lunes, en los meses de junio, Julio, Agosto o Septiembre; la semana restante, hasta
disfrutar las cinco pactadas, se disfrutara invariablemente en la correspondiente a Semana Santa.

El personal con una antigiedad inferior a un ano, disfrutara en concepto de vacaciones de los
dias que, proporcionalmente, le correspondan en funcién del tiempo de permanencia en la empre-
sa. Las vacaciones seran retribuidas con el salario base mas antigliedad, incrementado en la canti-
dad obtenida de promedio de los incentivos de produccién devengados durante las trece Ultimas
semanas realmente trabajadas.

Las empresas afectadas por el presente Convenio estan obligadas a notificar a los trabajadores
con una antelacion de tres meses, el periodo de disfrute de las vacaciones.

Se establece a partir del 1 de enero de 2005, el derecho de los trabajadores afectados por el pre-
sente Convenio Colectivo a un dia méas de vacaciones, que debera disfrutarse indefectiblemente en
los meses de abril o Mayo, previo acuerdo de la empresa y el trabajador.

Articulo 23. Licencias y permisos

A estos efectos se tendra en cuenta lo previsto en el vigente texto del Estatuto de los Trabajado-
res, asi como lo recogido en el articulo siguiente del presente Convenio.

Articulo 24. Permisos retribuidos

El trabajador, previo aviso y justificacion, podra ausentarse del trabajo, con derecho a remune-
racion, por alguno de los motivos y por el tiempo siguiente:

a) Quince dias naturales en caso de matrimonio.

b) Dos dias por el nacimiento de hijo o por el fallecimiento, accidente o enfermedad graves,
hospitalizacion o intervencion quirdrgica sin hospitalizacion que precise reposo domiciliario
de parientes hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad. Cuando con tal motivo
el trabajador necesite hacer un desplazamiento al efecto, el plazo sera de cuatro dias.

¢) Un dia por traslado del domicilio actual.

d) Por el tiempo indispensable para el cumplimiento de un deber inexcusable de caracter pu-
blico y personal. Cuando conste en una norma legal o convencional un periodo determina-
do, se estara a lo que ésta disponga en cuanto a duracion de la ausencia y a su compensa-
cién econémica.

Cuando el cumplimiento del deber antes referido suponga la imposibilidad de la prestacién
del trabajo debido en mas del 20 % de las horas laborales en un periodo de tres meses, po-
dra la empresa pasar al trabajador afectado a la situacién de excedencia regulada en el
apartado 1 del art. 46 del Estatuto de los Trabajadores.

En el supuesto de que el trabajador por cumplimiento del deber o desempeno del cargo
perciba una indemnizacién, se descontara el importe de la misma del salario a que tuviera
derecho en la empresa.

e) Para realizar funciones sindicales o de representacién del personal en los términos estable-
cidos legal o convencionalmente.

f)  El padre o la madre, cuando ambos trabajen, tendran derecho cualquiera, pero solo uno de
ellos, a una hora de ausencia al trabajo para la lactancia de su hijo menor de nueve meses,
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tiempo que podra dividir en dos fracciones o sustituir este derecho por una reduccién de la
jornada laboral en media hora con la misma finalidad.

— Acumulacién: El derecho a la reduccién de jornada de una hora diaria por lactancia, a
eleccién del trabajador/a, se puede sustituir y acumularlo en jornadas completas pre-
vio acuerdo de empresa y trabajador/a, en los siguientes términos:

e Los trabajadores que tengan la jornada completa podran acumular su derecho en
jornadas completas de libranza, disfrutadas como acumulacion al periodo de des-
canso maternal, inmediatamente después de éste.

e Elnumero de dias que, como maximo, puede alcanzar la acumulacién de este dere-
cho son trece dias laborables, de permiso retribuido

g) Quienes por razones de guarda legal tengan a su cuidado directo un menor de ocho afnos o
un minusvalido fisico, psiquico o sensorial, que no desempefe una actividad retribuida, ten-
dra derecho a una reduccion de la jornada de trabajo, con la disminucion proporcional del
salario entre, al menos, un octavo y, un maximo, de la mitad de la duracién de aquélla.
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 en-
fermedad no pueda valerse por si mismo, y que no desempene actividad retribuida.

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

La concrecién horaria y la determinacién del periodo de disfrute del permiso de lactancia y
de la reduccién de jornada, previstos en los apartados f) y g) de éste articulo, corresponde-
ra al trabajador, dentro de su jornada ordinaria. El trabajador debera preavisar al empresa-
rio con quince dias de antelacion la fecha en que se reincorporara a su jornada ordinaria.

h) Las trabajadoras embarazadas tendran derecho a ausentarse del trabajo, con derecho a re-
muneracion, para la realizacién de exdmenes prenatales y técnicas de preparacion al par-
to, previo aviso al empresario y justificacién de la necesidad de su realizacién dentro de la
jornada de trabajo.

i) Undia al ano para asuntos propios, debiendo el trabajador avisar a la empresa con una an-
telacion minima de quince dias.

Articulo 25. Consulta médica

El tiempo invertido por el trabajador/a en acudir a la consulta médica de la Seguridad Social y
su regreso a la empresa se considerard como horas de trabajo, siempre y cuando justifique las mis-
mas con los documentos asistenciales expedidos por los facultativos de la Seguridad Social, don-
de conste dia, hora y motivo de la consulta. El regreso al centro de trabajo se realizara siempre que
exista plazo prudencial para ello.

Capitulo cuarto

Jubilacién. Indemnizacién para contratos temporales

Articulo 26. Premios de jubilacién

Cuando el trabajador alcance la edad de jubilacion a los sesenta y cinco anos, y cause baja por
dicho motivo, percibira un premio por este concepto de una mensualidad del salario base por una
sola vez.

Cuando la jubilaciéon se realice de modo anticipado, siempre que tenga en la empresa una anti-
gliedad de quince afos, la empresa abonard al trabajador un premio de jubilacién con arreglo a la
siguiente escala:

— Jubilacién a los 64 anos: 1,5 mensualidades de salario base.

— Jubilacién a los 63 anos: 2,0 mensualidades de salario base.

— Jubilacién a los 62 anos: 2,5 mensualidades de salario base.

— Jubilacion a los 61anos: 3,5 mensualidades de salario base.

— Jubilacién a los 60 anos: 4,0 mensualidades de salario base.

Estos premios se percibiran por una sola vez, teniendo el caracter de absorbibles por otros pre-
mios voluntarios.

Para todos los supuestos establecidos en el presente articulo, el trabajador debera poner en co-
nocimiento de la empresa su decision en tal sentido, antes del transcurso de dos meses de la fecha
de su jubilacion.

Articulo 27. Indemnizaciones para contrataciones de duracién determinada

Para los contratos no fijos o eventuales, se establece para la vigencia del Convenio que, al tér-
mino de su duracién, el trabajador tendra derecho a una compensacién econdémica equivalente a
un dia de salario por mes trabajado.
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Articulo 28. E/ contrato a tiempo parcial

Es aquel que se concierta expresamente para realizar trabajos peridédicos dentro del volumen
normal de actividad de la empresa y se regulara por lo dispuesto en la Ley 10/1994 y normas que
la desarrollen y por lo establecido en este articulo.

a) Tendra una jornada anual minima de 1.000 horas de trabajo efectivo.

La distribucién de estas horas se realizara de tal manera que al menos durante 190 dias se
asegure el alta del trabajador en la empresa.

En el supuesto de que se dicten normas que regulen especificamente esta materia, se esta-
ra a dicha normativa.

b) Se formalizara por escrito con indicacién de los meses en que pueda ser alta o baja, en base

al ritmo histérico o previsible de la actividad de la empresa.

La terminacién del contrato, se producird mediante notificacion escrita de la empresa.

Capitulo quinto
Articulo 29. Clasificacién profesional

1. Las clasificaciones de personal y categorias profesionales consignadas en este Convenio Co-
lectivo son meramente enunciativas y no suponen la obligacién de tener cubiertas todas las plazas
enumeradas si las necesidades y el volumen de la industria no lo requieren.

2. En el caso de que un trabajador realice habitualmente varios cometidos propios de distintos
oficios o categorias profesionales se clasificara con arreglo a la actividad de superior calificacion,
percibiendo el salario de la misma.

3. Son meramente informativos los distintos cometidos propios de cada oficio y categoria, pues
todo trabajador de la empresa esté obligado a ejecutar cuantos trabajos y operaciones le ordenen
sus superiores dentro del general cometido propio de su competencia profesional, entre los que se
incluyen la limpieza de su maquina y elementos de trabajo, todo ello sin menoscabo de su dignidad
personal y formacién profesional.

Articulo 30. Grupos generales

El personal ocupado en la industria de la confeccion de peleteria fina se clasificara en los si-
guientes grupos generales:

a) Personal Directivo.

b) Personal Técnico.

c) Personal Administrativo y Comercial.
d) Personal Obrero.

e) Aprendices y Aspirantes.

f)  Personal Subalterno.

Las definiciones o grupos comprendidos en este Capitulo corresponden a profesiones, catego-
rias o puestos de trabajo comunes a todas las actividades incluidas en el ambito general del Con-
venio Colectivo.

3.1. Personal Directivo

Se consideraran directivos quienes, con responsabilidad de la produccién, organizacién, admi-
nistracion o compraventa, realicen trabajos para los que precisen especiales conocimientos, prepa-
racion y experiencia y ejerzan funciones de direccion.

3.2. Personal Técnico

Se consideraran técnicos quienes, en posesién de titulo superior, de grado medio, diplomas de
centros docentes de ensenanza laboral o profesional, o los que careciendo de titulo, con una pre-
paracién acreditada por la practica continuada, han sido contratados para ejercer funciones descri-
tas como propias del personal técnico en los articulos de este Convenio Colectivo.

3.3. Personal Administrativo y Comercial

Se considera personal administrativo y comercial el que, bajo la direccién del personal directivo
o técnico, realiza los distintos trabajos administrativos o comerciales que les son encomendados y
que figura como tal en los articulos del Convenio.

3.4. Personal Obrero

Se considera personal obrero el que, bajo la direccion del personal directivo o técnico, realiza
los distintos trabajos y labores propios del proceso de produccién que les son encomendados a los
que, sin participar directamente en este, realizan trabajos especificos de su oficio y que figura como
tal en los articulos de este Convenio.

BOCM-20120512-4



BOCM BOLETIN OFICIAL DE LA COMUNIDAD DE MADRID

Pig. 20

SABADO 12 DE MAYO DE 2012 B.0.C.M. Niim. 113

Articulo 31. Ingresos y periodos de prueba

1. La admisién de personal se sujetara a lo legalmente dispuesto sobre colocacién. En la admi-
sién de personal, las empresas podran exigir las pruebas de aptitud o titulacion para asegurar la ca-
pacidad profesional y las condiciones fisicas y psicoldgicas necesarias.

2. Se establecen los siguientes periodos de prueba:

a) Personal titulado: seis meses.

b) Restante personal, excepto el no cualificado: dos meses.

¢) Personal no cualificado: quince dias.

3. Los periodos de incapacidad temporal, maternidad, y adopcién o acogimiento, no seran com-
putables en el periodo de prueba, siempre que asi se pacte por escrito en el contrato de trabajo.

4. Durante el periodo de prueba, tanto la empresa como el trabajador podran desistir del contrato,
sin ninguna necesidad de preaviso y sin que ninguna de las partes tengan derecho a indemnizacion.

5. En todo caso, el trabajador percibira durante el periodo de prueba la remuneracién corres-
pondiente a la labor realizada.

6. Transcurrido el periodo de prueba sin desistimiento, quedara formalizada la admisién con
arreglo a la naturaleza de la contratacion, siéndole contado al trabajador, a efectos de antigliedad y
cuatrienios, el tiempo invertido en el periodo de prueba.

7. Es potestativo para las empresas el renunciar al periodo de prueba, asi como también redu-
cir su duracion.

Articulo 32. Plazos de preaviso

Para el personal que desee cesar en la empresa, los plazos de preaviso quedan establecidos en
la siguiente forma:

a) Personal directivo y técnico titulado: dos meses

b)  Personal técnico no titulado y administrativo: un mes

c) Resto del personal: quince dias.

El incumplimiento de los plazos de preaviso ocasionara una sancién equivalente a los dias de
retraso de la comunicacién, pudiéndose detraer esta sancién de los devengados que la empresa
deba abonar al productor en concepto de finiquito.

Articulo 33. Ascensos

1. Todos los ascensos, excluidos los casos previstos en el apartado siguiente, se realizaran en-
tre los trabajadores de la plantilla de la empresa que opten por la plaza, siempre que retinan las con-
diciones idéneas para su desemperfo, demostradas a través de las pruebas de capacitacién. Tales
pruebas deberan ser juzgadas y resueltas por un Tribunal constituido en la forma sefalada en el ar-
ticulo de Ingresos y Periodos de Prueba.

2. Tendran acceso a las vacantes de Encargado o Jefe de Seccidn los trabajadores que, gozan-
do de la confianza de la empresa, ejerzan un oficio calificado y completen sus conocimientos tedri-
cos previo examen de aptitud ante el Tribunal designado por la empresa, ante el cual acrediten,
cuando menos, los conocimientos practicos de taller y tecnologia equivalentes a los exigidos para
la obtencién del titulo oficial de Maestria u Oficialia Industrial, segun corresponda. Queda exceptua-
do de dicho examen el que se halle en posesion de dicho titulo.

3. Las empresas vienen obligadas a dar la debida publicidad para conocimiento de todos los tra-
bajadores de su plantilla de la convocatoria de las vacantes que se produzcan en las diferentes ca-
tegorias y la fecha de comienzo de las pruebas.

Articulo 34. Capacidad disminuida

Las empresas acoplaran al personal cuya capacidad haya disminuido por edad u otras circuns-
tancias, antes de la jubilacion, destindndole a trabajos adecuados a sus condiciones. Tendra prefe-
rencia el incapacitado para su labor habitual a causa de accidente de trabajo o enfermedad indem-
nizable sufrida al servicio de la empresa.

En orden a la colocacion de trabajadores minusvalidos tendran las preferencias establecidas en
su normativa especifica y las empresas de mas de cincuenta trabajadores fijos habran de reservar-
les hasta un cinco por ciento de su plantilla.

En forma compatible con las disposiciones legales, las empresas proveeran las plazas de por-
teros, ordenanzas, vigilantes, etc., con aquellos de sus trabajadores que por defecto fisico, enfer-
medad o edad avanzada no puedan seguir desempefando su oficio con el rendimiento normal y
siempre que no tengan derecho a subsidio, pensién o medios propios para su sostenimiento.

El personal acoplado, percibira el salario de acuerdo con la categoria que desempernie.

Articulo 35. Categorias profesionales

a) Encargado o maestro.—Es el que asume la jefatura del taller, siendo responsable del buen
funcionamiento del mismo, dirigiendo los trabajos y correspondiéndole la responsabilidad
de las labores que se realizan, vigilando la confeccion de las prendas y revisandolas una vez
terminadas. Debera proceder de la categoria de oficial cortador de primera y tener un cono-
cimiento perfecto de las labores que en el taller se realizan, estando a su cargo la distribu-
cion del trabajo, asi como la disciplina del personal.
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d)

q)

Patronista.—Es el operario que con conocimiento perfecto del corte de pieles para Peleteria,
crea los modelos, hace las glasillas que sirven de base para la confeccion, las pruebas, rec-
tificandolas, y saca los patrones para los cuales han de efectuar los cortadores el corte de
las pieles.

Asimismo, y cuando se trate de encargo, debe efectuar todas las pruebas y rectificaciones
sobre las prendas terminadas, o, en su caso, efectuaré estas mismas operaciones cuando
se trate de los modelos que sirvan de base para la confeccion de prendas en serie.

Oficial Cortador/a de Primera.—Es el operario que hace a la perfeccion y con un normal ren-
dimiento, toda clase de trabajos en toda clase de pieles, distinguiéndose en los trabajos
mas delicados, en las pieles mas finas y dominando los trabajos llamados de alargado en
visones, martas, castores, kolinskis, etc.

Oficial Cortador/a de Segunda.—Es el operario que trabaja a la perfeccion y con un normal
rendimiento, pieles menos finas que el de primera categoria como astracan, karakul, petit-
gris, rat-musqué, etc. asi como alargados en zorros, marmotas, nutrias, etc,. También como
responsabilidad restringida, hace alargados normales en vison.

Oficial Cortador/a de Tercera.—Es quien realiza a la perfeccién y con un normal rendimiento
las pieles de trabajo menos complicado como son, conejos, corderos, cabritos, etc.; como
asi mismo, bodys de manos, patas y demas derivados de todo tipo de pieles.

Son los operarios procedentes del aprendizaje que a las 6rdenes de los cortadores/as les
auxilian en sus labores. También dominan el refilado y clavado de toda clase de pieles.
Maquinista Especializado/a.—Es el operario que cose a maquina los trabajos realizados por
cortadores de primera y ademas cose a mano con la maxima perfeccion el astracan o
breitschwanz y todo tipo de pieles rasadas.

Oficial maquinista de primera.—Es el operario que a la perfecciéon cose a maquina los traba-
jos en pieles finas de primera categoria con un normal rendimiento.

Oficial maquinista de segunda.—Es el operario que cose a maquina los trabajos que reali-
zan los cortadores de segunda; asi mismo hacen el montado de prendas.

Oficial maquinista de tercera.—Es quien cose a maquina cuantos trabajos realizan los corta-
dores de tercera, repasan bodys y cosen garras.

Oficial Forrador/a de primera.—Es el operario que con la maxima perfeccién y adecuado
rendimiento forra y monta todo tipo de pieles finas que requieren un tratamiento especial
como bordados, bajos sueltos, suntuosos, etc.

Oficial Forrador/a de segunda.—Es quien monta y forra perfectamente las prendas termina-
das por los cortadores de segunda.

Oficial Forrador/a de tercera.—Es el operario que monta y forra perfectamente las prendas
realizadas con pieles corrientes, generalmente realizadas por cortadores/as de tercera.
Oficial Auxiliar Forrador/a.—Es el operario que se dedica a entretelar y encintar toda clase de
prendas; cortar y coser bolsillos para las prendas y poner de prueba las prendas, esto es,
hilvanar la prenda.

Peones.—Son aquellos operarios/as, mayores de dieciocho anos de edad, encargados de
ejecutar labores para cuya realizacion Unicamente se requiere la aportacion de su esfuerzo
fisico, sin la exigencia de préactica operatoria.

Jefe de Seccion.—Es el que, a las érdenes del Director administrativo o comercial, lleva la
responsabilidad, control y direccién de dos o mas departamentos o negociados, estando
encargado de orientar e imprimirles unidad, distribuyendo y dirigiendo el trabajo de los mis-
mos y aportando iniciativas para su buen funcionamiento.

Jefe de Negociado.—Es el que, a las érdenes de su jefe inmediato, lleva la responsabilidad,
control y direccién de un departamento o negociado, estando encargado de orientar e im-
primir unidad, distribuyendo y dirigiendo el trabajo entre los oficiales, auxiliares y demas
personal que de él dependa, aportando sus iniciativas.

Oficial de Primera.—EIl que con plena iniciativa y responsabilidad realiza, con o sin emplea-
dos a sus 6rdenes, cometidos tales como Cajero, facturaciones y célculo, estadisticas,
asientos en libros de contabilidad, liquidacién y calculo de néminas y Seguridad Social, in-
térprete de idiomas, manejo de maquinas contables y ordenadores, taquimecanografia en
idioma extranjero, etc.

Auxiliar—Es el que, sin iniciativa propia, siendo responsable de su trabajo, realiza funciones
elementales, administrativas y/o comerciales y, en general, las puramente mecanicas inhe-
rentes al desarrollo de aquellas.

Aspirantes.—Son aquellos trabajadores entre dieciséis y dieciocho afos que, realizan traba-
jos de preparacion para acceder a categorias profesionales administrativas superiores.
Viajante.—Es el que, a las 6rdenes de su Jefe inmediato y al servicio exclusivo de la Empre-
sa, a cuya plantilla pertenece, con los conocimientos necesarios para la mision encomen-
dada, ya sea en viaje de ruta previamente senalada, en plaza o en ambas modalidades, se-
gun se haya convenido, se encarga de la adquisicion de las materias primas necesarias o
bien de la venta de los productos elaborados o subproductos, informa sobre orientacién del
mercado y cuando no realiza estas funciones efectla los trabajos afines a su labor principal
que le son encomendados.
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u) Ordenanza.—Es el mayor de dieciocho anos que, con elementales conocimientos y responsa-
bilidad, realiza encargos, recepcion y entrega de correspondencia y documentos, pudiendo
efectuar en las oficinas trabajos de indole elemental por orden especifica de sus superiores.

v) Mozo de almacén.—Es el que en los almacenes de productos auxiliares y demas materiales
necesarios cuida de su recepcion, ordenacion y despacho, registrando el movimiento habi-
do durante la jornada en los libros correspondientes.

w) Conductor.—El que con la titulacién necesaria, efectia la conduccién de vehiculos de la
empresa.

x) Limpiador/a.—Es el trabajador que se ocupa del aseo y limpieza de las dependencias de la
empresa.

y) Botones o recadero.—Es el mayor de dieciséis afios y menor de dieciocho afos, encargado
de realizar labores de reparto, dentro y fuera del local a que esta adscrito.

Articulo 36. Movilidad funcional

Se entiende por movilidad funcional la que se deriva de la facultad que tiene el empresario para
decidir el cambio de puesto de trabajo de sus trabajadores, cuando lo estime necesario para la bue-
na marcha de la organizacién, siempre que se efectle sin perjuicio de los derechos econémicos y
profesionales que corresponden a éstos y se respeten las limitaciones exigidas por las titulaciones
académicas o profesionales que se requieran para ejercer la prestacion laboral de que se trate y la
pertenencia a la categoria profesional correspondiente.

Los representantes de los trabajadores podran recabar la informacién acerca de las decisiones
adoptadas por la Direccion de la Empresa, en material de movilidad funcional, asi como la justifica-
cién y causa de las mismas, estando obligadas las Empresas a facilitarla.

a) Trabajos de superior categoria.—Por necesidades organizativas, de produccién o contrata-

cién, el trabajador podréa ser destinado a ocupar un puesto de superior categoria a la que
tuviera reconocida por plazo que no exceda de seis meses durante un ano, u ocho meses
durante dos anos, teniendo derecho a percibir, mientras se encuentre en tal situacion, la re-
muneracién correspondiente a la funcién efectivamente desempefada.
Si se excediera en los plazos marcados en el parrafo anterior, el trabajador podra reclamar
el ascenso 0, en todo caso, la cobertura de la vacante correspondiente a las funciones por
él realizada conforme a las reglas en materia de ascensos, sin perjuicio de reclamar la dife-
rencia salarial correspondiente.

b) Trabajos de inferior categoria.—La empresa, por necesidades perentorias o imprevisibles,
podra destinar a un trabajador a realizar tareas correspondientes a una categoria inferior a
la suya por el tiempo imprescindible y siempre que no existiera uno o varios trabajadores
cuya categoria profesional posibilite la realizacién de dichas funciones, y comunicandolo, a
los representantes legales de los trabajadores, no pudiendo el interesado negarse a efec-
tuar el trabajo encomendado.

A un trabajador no se le podra imponer la realizaciéon de trabajos propios de categoria inferior
durante méas de dos meses al afo, mientras todos los trabajadores de la misma categoria no hayan
rotado en la realizacién de dichas tareas. No se considerara a efectos del cémputo los supuestos
de averia o fuerza mayor.

No obstante, este plazo podra prorrogarse si asi se acuerda entre la Empresa y los representan-
tes de los trabajadores en base a razones que los justifiquen y con la previsién de medidas para re-
solver el problema.

Si el destino de inferior categoria profesional, hubiera sido solicitado por el propio trabajador, se
asignara a éste la retribucién que le corresponda por la funcién efectivamente desempenada, pero
no se le podra exigir que realice trabajos de categoria superior a aquella por la que se le retribuye.

Se procurara no reiterar el trabajo de categoria inferior en un mismo trabajador.

Capitulo sexto
Condiciones laborales
Articulo 37. Aprendizaje

El periodo de aprendizaje finalizara obligatoriamente al cumplir el trabajador los veintidds afnos.

Articulo 38. Prendas y materiales de trabajo

Las empresas afectadas por el presente Convenio Colectivo entregaran a cada trabajador dos
prendas de trabajo, consistentes en bata o mono, por ano, siendo su uso obligatorio durante la jor-
nada laboral.

Articulo 39. Revision médica

Las empresas afectadas por el presente Convenio, a través de los servicios médicos de la mu-
tua patronal con la que tenga cubiertos los riesgos de accidente de trabajo o con aquellos otros que
libremente designen, realizaran a los trabajadores a su cargo una revision médica a lo largo del ano;
pudiéndose realizar un segundo siempre que lo solicite el trabajador.
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Articulo 40. Cese en la empresa

El personal afectado por el presente Convenio que desee cesar en la prestacién de servicios a
la empresa, viene obligado a preavisar a ésta con una antelacién minima de quince dias. El incum-
plimiento del citado preaviso dara lugar a un descuento equivalente al importe de los dias que fal-
ten por transcurrir para completar el periodo de preaviso de quince dias, pudiendo retrotraer este
descuento de los devengos que la empresa debe abonar al trabajador en concepto de liquidacién
finiquito.

Articulo 41. Expediente de crisis

En caso de que las empresas afectadas por el presente convenio inicien expediente de crisis
ante la autoridad laboral competente, quedan obligadas a informar y documentar previamente a los
representantes de los trabajadores.

Articulo 42. Excedencia por maternidad o adopcién

Los trabajadores tendran derecho a un periodo de excedencia de duracién no superior a tres
anos para atender al cuidado de cada hijo, tanto cuando lo sea por naturaleza como por adopcion,
o0 en los supuestos de acogimiento, tanto permanente como preadoptivo, a contar desde la fecha
de nacimiento o, en su caso, de la resolucion judicial o administrativa.

También tendran derecho a un periodo de excedencia, de duracién hasta dos afnos, los traba-
jadores para atender al cuidado de un familiar, hasta el segundo grado de consanguinidad o afini-
dad, que por razones de edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por si mismo y no desem-
pene actividad retribuida.

La excedencia contemplada en el presente apartado, cuyo periodo de duracién podra disfrutar-
se de forma fraccionada, constituye un derecho individual de los trabajadores/as. No obstante, si
dos 0 mas trabajadores de la misma empresa generasen este derecho por el mismo sujeto causan-
te, el empresario podra limitar su ejercicio simultaneo por razones justificadas de funcionamiento de
la empresa.

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

Para ejercitar dicho derecho, deberan cumplirse los siguientes requisitos:

1. Solicitar la excedencia por escrito a la direccion de la empresa, dentro de los quince dias na-
turales siguientes a la fecha del parto o los siguientes a la notificacién de la resolucién judicial o
administrativa por la que se constituye la adopcién o el acogimiento.

2. En el citado escrito debera sefalarse la duracién de la excedencia que se solicite, dentro de
los plazos antes senalados.

3. El documento acreditativo de alta médica por parto o de la adopcién o del acogimiento debe-
ra presentarse, inexcusablemente, en la direccién de la empresa antes de los cinco dias siguientes
al de su expedicion.

El periodo en que el trabajador permanezca en situacién de excedencia conforme a lo estable-
cido en este articulo, sera computable a efectos de antigliedad y el trabajador tendra derecho a la
asistencia a cursos de formacion profesional, a cuya participacion debera ser convocado por el em-
presario, especialmente con ocasioén de su reincorporacion. Durante el primer afo tendra derecho
alareserva de su puesto de trabajo. Transcurrido dicho plazo, la reserva quedara referida a un pues-
to de trabajo del mismo grupo profesional o categoria equivalente.

No obstante, cuando el trabajador forme parte de una familia reconocida oficialmente la condi-
cion de familia numerosa, la reserva de su puesto de trabajo se extendera hasta un maximo de 15
meses cuando se trate de una familia numerosa de categoria general, y hasta un maximo de 18 me-
ses si se trata de categoria especial.

La excedencia por maternidad o por adopcién podréa ser prorrogada, por una sola vez, siempre
y cuando el tiempo inicialmente solicitado, mas el de la prérroga, no supere el maximo establecido
de tres anos, y sea solicitada con quince dias de antelacion a su efectividad.

La solicitud de reingreso debera realizarse por escrito con una antelacion minima de treinta dias
naturales al término de la excedencia o, en su caso, de la prérroga.

Articulo 43

En el supuesto de parto, la suspension tendra una duracion de dieciséis semanas, que se dis-
frutaran de forma ininterrumpida, ampliables en el supuesto de parto multiple en dos semanas mas
por cada hijo a partir del segundo. El periodo de suspension se distribuira a opcion de la interesa-
da siempre que seis semanas sean inmediatamente posteriores al parto. En caso de fallecimiento
de la madre, el padre podra hacer uso de la totalidad o, en su caso, de la parte que reste del perio-
do de suspension.

No obstante lo anterior, y sin perjuicio de las seis semanas inmediatas posteriores al parto de
descanso obligatorio para la madre, en el caso de que el padre y la madre trabajen, ésta, al iniciar-
se el periodo de descanso por maternidad, podra optar por que el padre disfrute de una parte de-
terminada e ininterrumpida del periodo de descanso posterior al parto bien de forma simultanea o
sucesiva con el de la madre, salvo que en el momento de su efectividad la incorporacion al trabajo
de la madre suponga un riesgo para su salud.
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En los supuestos de adopcién y acogimiento, tanto preadoptivo como permanente, de menores
de hasta ocho anos, la suspension tendra una duracién de dieciséis semanas ininterrumpidas, am-
pliable en el supuesto de adopcién o acogimiento multiple en dos semanas mas por cada hijo a par-
tir del segundo, contadas a la eleccion del trabajador, bien a partir de la decisién administrativa o ju-
dicial de acogimiento, bien a partir de la resolucién judicial por la que se constituye la adopcién. La
duracion de la suspensién serd, asimismo, de dieciséis semanas en los supuestos de adopcién o
acogimiento de menores mayores de ocho anos de edad cuando se trate de menores discapacita-
dos o minusvalidos o que por sus circunstancias y experiencias personales o que por provenir del
extranjero, tengan especiales dificultades de insercién social y familiar debidamente acreditadas por
los servicios sociales competentes. En caso de que la madre y el padre trabajen, el periodo de sus-
pension se distribuird a opcién de los interesados, que podran disfrutarlo de forma simultanea o su-
cesiva, siempre con periodos ininterrumpidos y con los limites sefalados.

En los casos de disfrute simultaneo de periodos de descanso, la suma de los mismos no podra
exceder de las dieciséis semanas previstas en los apartados anteriores o de las que correspondan
en caso de parto multiple.

Los periodos a los que se refiere este articulo podran disfrutarse en régimen de jornada comple-
ta o a tiempo parcial, previo acuerdo entre los empresarios y los trabajadores afectados, en los tér-
minos en que reglamentariamente se determinen.

En los supuestos de adopcidn internacional, cuando sea necesario el desplazamiento previo de
los padres al pais de origen del adoptado, el periodo de suspensién, previsto para cada caso en el
presente articulo, podra iniciarse hasta cuatro semanas antes de la resolucion por la que se consti-
tuye la adopcién.

Articulo 44. Proteccion de la maternidad

La evaluacion de los riesgos a que se refiere el articulo 16 de la Ley de Prevencién de Riesgos
Laborales, debera comprender la determinacién de la naturaleza, el grado y la duracién de la expo-
sicion de las trabajadoras en situacién de embarazo o parto reciente, a agentes, procedimientos o
condiciones de trabajo que puedan influir negativamente en la salud de las trabajadoras o del feto,
en cualquier actividad susceptible de presentar un riesgo especifico. Si los resultados de la evalua-
cién revelasen un riesgo para la seguridad y la salud o una posible repercusion sobre el embarazo
o la lactancia de las citadas trabajadoras, el empresario adoptara las medidas necesarias para evi-
tar la exposicion a dicho riesgo, a través de una adaptacién de las condiciones o del tiempo de tra-
bajo de la trabajadora afectada. Dichas medidas incluiran, cuando resulte necesario, la no realiza-
cion de trabajo nocturno o de trabajo a turnos.

Cuando la adaptacion de las condiciones o del tiempo de trabajo no resultase posible o, a pe-
sar de tal adaptacion, las condiciones de un puesto de trabajo pudieran influir negativamente en la
salud de la trabajadora embarazada o del feto, y asi lo certifique el médico que en el régimen de la
Seguridad Social aplicable asista facultativamente a la trabajadora, ésta debera desempenar un
puesto de trabajo o funcién diferente y compatible con su estado. El empresario debera determinar,
previa consulta con los representantes de los trabajadores, la relacion de los puestos de trabajo
exentos de riesgos a estos efectos.

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

En el supuesto de que, aun aplicando las reglas sehaladas en el parrafo anterior, no existiese
puesto de trabajo o funcidén compatible, la trabajadora podra ser destinada a un puesto no corres-
pondiente a su grupo o a categoria equivalente, si bien conservara el derecho al conjunto de retri-
buciones de su puesto de origen.

Lo dispuesto en los anteriores parrafos sera también de aplicacidn durante el periodo de lactan-
cia, si las condiciones de trabajo pudieran influir negativamente en la salud de la mujer o del hijo y
asi lo certificase el médico que, en el régimen de Seguridad Social aplicable, asista facultativamen-
te a la trabajadora.

Articulo 45. Accidente laboral

La empresa o la Mutua Patronal correspondiente, abonara al trabajador que se encuentre en In-
capacidad Temporal por accidente laboral, por el periodo legalmente establecido para dicha situa-
cién, un complemento que, sumado a la prestacion correspondiente, alcance el 100% del salario
base establecido en el presente convenio.

Capitulo séptimo
Régimen disciplinario
Articulo 46

La empresa podra sancionar las acciones u omisiones punibles en que incurran los trabajado-
res de acuerdo con la graduacién de las faltas y sanciones que se establecen en el presente texto.

Las faltas cometidas por los trabajadores al servicio de las empresas reguladas por este Conve-
nio Colectivo, se clasificaran atendiendo a su importancia, reincidencia e intencion, en leves, graves
y muy graves, de conformidad con lo que se dispone en los articulos siguientes.
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Articulo 47. Faltas leves

Se consideraran faltas leves:

1. Tres faltas de puntualidad durante un mes sin que exista causa justificada.

2. Una falta de asistencia al trabajo sin que exista causa justificada.

3. La no comunicacion, con la antelaciéon debida, a faltar al trabajo por causa justificada, a no
ser que se prueba la imposibilidad de hacerlo.

4. La falta de aseo y limpieza personal.

5. Falta de atencion y diligencia con el publico o los clientes.

6. Abandono del puesto de trabajo o servicio durante breve dentro de la jornada de trabajo, sin
permiso.

7. Los pequenos descuidos en la realizacion del trabajo y en la conservaciéon de las maquinas,
herramientas y materiales.

8. La falta de respeto en materia leve a los subordinados, comparneros, jefes y publico, asi como
la discusién con ellos.

Articulo 48. Faltas graves

Se consideraran faltas graves:

1. Cuatro faltas de puntualidad al trabajo en un mes sin que exista causa justificada.

2. Faltar dos dias al trabajo en un mes sin justificacion.

3. La simulacién de enfermedad o accidente.

4. Simular la presencia de otro trabajador, valiéndose de su ficha, firma o tarjeta de control.

5. Cambiar, mirar o revolver los armarios y ropas de los companeros sin la debida autorizacion.

6. La comision de tres faltas graves, aunque sean de distinta naturaleza, dentro de un trimestre
y habiendo mediado sancién o amonestacion por escrito.

7. El abandono del trabajo sin causa justificada.

8. La negligencia en el trabajo cuando cause perjuicio grave.

9. La embriaguez no habitual durante el trabajo.

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

11. La desobediencia a la direccion de la empresa o a quienes se encuentren con facultades de
direccion u organizacion en el ejercicio regular de sus funciones en cualquier materia trabajo.

Articulo 49. Faltas muy graves

Se consideraran faltas muy graves:

1. Mas de cuatro faltas de puntualidad al trabajo en un mes sin que exista causa justificada.

2. Faltar al trabajo méas de dos dias al mes sin causa justificada.

3. El fraude, la deslealtad y el abuso de confianza en las cuestiones encomendadas.

4. El hurto y el robo, tanto a los demas trabajadores como a la empresa o cualquier persona den-
tro de los locales de la empresa o fuera de la misma, durante acto de servicio. Quedan incluidos en
este apartado el falsear datos, si tienen como finalidad maliciosa el conseguir alguin beneficio.

5. La simulacién comprobada de enfermedad; inutilizar, destrozar o causar desperfectos en ma-
quinas, aparatos, instalaciones, edificios, enseres y departamentos de la empresa; la continuada y
habitual falta de aseo personal; la embriaguez reiterada durante el trabajo; dedicarse a trabajos de
la misma actividad que impliquen competencia a la empresa, sino media autorizacién de la misma;
los malos tratos de palabra u obra o falta grave de respeto y consideracion a los jefes, publico, com-
paneros o subordinados; abandonar el trabajo en puestos de responsabilidad; la reincidencia en fal-
ta grave, aunque sea de distinta naturaleza, dentro del mismo trimestre, siempre que hayan sido ob-
jeto de sancién.

6. En general las enumeradas en el articulo 54 del R.D.L. 1/95 de 24 de marzo, Texto Refundido
del Estatuto de los Trabajadores, que no hayan sido enumeradas en los puntos anteriores.

7. El acoso sexual, entendiendo por tal una conducta de naturaleza sexual, de palabra o accién,
desarrollada en el ambito laboral y que sea ofensiva para el trabajador o trabajadora objeto de la
misma. En un supuesto de acoso sexual, se protegera la continuidad en su puesto de trabajo de la
persona objeto del mismo.

Articulo 50. Sanciones

1. Las sanciones que las empresas puedan aplicar segun la gravedad y circunstancias de las
faltas cometidas, seran las siguientes:

A) Faltas leves:
a) Amonestacion verbal.

b) Amonestacion por escrito.
c) Suspension de Empleo y Sueldo por un dia.
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B) Faltas graves:

a) Suspensién de empleo y Sueldo de dos a quince dias.
C) Faltas muy graves:

a) Suspensién de Empleo y Sueldo de dieciséis a sesenta dias.
b) Despido o Rescisién de Contrato de Trabajo.
2. Para la aplicacién de las sanciones que anteceden se tendra en cuenta el mayor o menor gra-
do de responsabilidad del que cometa la falta, categoria profesional del mismo y repercusion del
hecho en los demas trabajadores y en la empresa.

Articulo 51. Régimen sancionador

1. La facultad de imponer las sanciones correspondera a la direccién de la empresa o a las per-
sonas en quien ella delegue.

2. Sera necesaria la instruccién de expediente disciplinario contradictorio, en el caso de sancio-
nes por faltas graves o muy graves de trabajadores que ostenten en la empresa la condicién de
miembro del Comité de Empresa o Delegado de Personal o Delegado Sindical.

En estos casos, antes de sancionar se dara audiencia previa los restantes integrantes del Comi-
té de Empresa o Delegados de Personal o Delegados Sindicales, si los hubiere.

3. El expediente disciplinario se iniciara con la orden de incoacion adoptada por el Jefe e corres-
pondiente de la empresa, quien designara al instructor del mismo. Tras la aceptacion del instructor,
se procedera por éste a tomar declaracién al trabajador afectado y, en su caso, a los testigos y prac-
ticara cuantas pruebas estime necesarias para el debido esclarecimiento de los hechos.

El instructor podra proponer a la direccion de la empresa la suspension de empleo, pero no de
sueldo, del trabajador afectado, por el tiempo que dure la incoacion del expediente, previa audien-
cia, del Comité de Empresa o Delegados de Personal, de haberlos.

La duracién de la tramitaciéon del expediente, desde que el instructor acepte el nombramiento,
no podra exceder de dos meses.

La resolucién en que se imponga la sanciéon deberd comunicarse al interesado por escrito y ex-
presara con claridad y precision los hechos imputados, la calificaciéon de la conducta infractora como
falta leve, grave o muy grave, la sancion impuesta y desde cuando surte efectos. No obstante lo ante-
rior, en los casos de sancién de amonestacion verbal, obviamente no existird comunicacién escrita.

4. En el caso de sanciones por faltas graves o muy graves a trabajadores afiliados a un Sindica-
to, antes de sancionarles habra de darse tramite de audiencia a la Central sindical, siempre que a la
Empresa le conste la afiliacion y exista en la misma Delegados Sindicales.

La Empresa anotara en el expediente personal del trabajador las sanciones por faltas graves y
muy graves, anotando también las reincidencias de las faltas graves.

Articulo 52. Prescripcion

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

Articulo 53. Seguridad y Salud Laboral

En lo referente a la seguridad y prevencién de riesgos laborales, se estara a lo dispuesto en la
Ley 31/1995, de 8 de noviembre de Prevencion de Riesgos Laborales.

Capitulo octavo
Derechos sindicales
Articulo 54. Principios generales

El ejercicio de la accion sindical se reconoce y ampara en el marco de pleno respeto a los de-
rechos y libertades que la Constitucion garantiza.

Las empresas facilitaran a los representantes legales de los trabajadores y a los sindicatos la po-
sibilidad de llevar a cabo cuantas acciones sindicales estan recogidas y amparadas en la legislacion
vigente.

Articulo 55. Cuota sindical

Previo acuerdo entre los sindicatos y la direccién de la empresa, y siempre fuera de la jornada
laboral, se podra cobrar las cuotas sindicales de los trabajadores afiliados a los sindicatos, pudién-
dose descontar la cuota sindical por némina.

Articulo 56. Delegados de personal

Los delegados de personal tendran los derechos previstos en el Estatuto de los Trabajadores
en cuanto a licencias y excedencias se refiere. Dispondran de un crédito de horas mensuales retri-
buidas, cada uno de los miembros del Comité o Delegados de Personal en cada centro de trabajo,
para ejercer sus funciones de representacion de un total de veinte horas mensuales en empresas
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de hasta 250 trabajadores, en empresas con 251 trabajadores 0 mas, se estara en lo dispuesto en
el art. 68 de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

Articulo 57. Acumulacién de horas sindicales

Los Delegados de Personal, ya sean uno o varios, podran acumular las horas sindicales hasta un
maximo trimestral en un periodo determinado, a los efectos de asistir a las actividades promovidas
por su central sindical, con la Unica excepcién del periodo comprendido entre los meses de octubre
a Febrero, ambos inclusive, en los cuales la acumulacion, en ningun caso, podra llevarse a efecto.

Articulo 58. Delegados de Prevencion

Los Delegados de Prevencidon seran consultados con caracter previo a la contratacién de los
servicios de prevencion.

El nimero de horas para la formacion de los delegados de prevencion vendra dado por el tama-
no de la empresa del modo siguiente:

— De 6 a30: 60 horas.
— De 31 a 100: 80 horas.
— De 101 en adelante: 120 horas.

La formacién podra impartiese indistintamente por las empresas o por los Sindicatos firmantes
del Convenio Colectivo.

En cuanto a las competencias y facultades de los Delegados de Prevencion, se estara a lo dis-
puesto en el art.36 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, asi como aquellas que les pue-
da otorgar la Comision Mixta del Convenio Colectivo.

Los Delegados de Prevencion de riesgos laborales tendran los mismos derechos y garantias
que los representantes de los trabajadores establecidos en el Estatuto de los Trabajadores, Ley de
Prevencién de Riesgos Laborales, disposiciones legales de aplicacion general, asi como condicio-
nes mas beneficiosas pactadas en este Convenio.

A partir de la entrada en vigor de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, en las empresas
que no tengan representantes de los trabajadores, se podra elegir un Delegado de Prevencién me-
diante una Asamblea de Trabajadores, en la cudl sera elegido aquel que mas votos hubiera recibido.

El crédito horario de los delegados de prevencién para el ejercicio de sus funciones se sumara
al crédito que tienen como Delegados de Personal y, el niUmero de horas, que seran retribuidas, va-
riara en funcién del nimero de trabajadores de la empresa segun la siguiente tabla:

N¢ trabajadores N' horas de los Delegados de Prevencion
Hasta 100 9 horas
De 101 a 250 15 horas
De 251 a 500 20 horas
De 501 a 750 25 horas
De 750 en adelante 30 horas

No obstante lo anterior, seré considerado como tiempo de trabajo efectivo sin imputacién al ci-
tado crédito horario, el correspondiente a las funciones recogidas en los articulos 36.2 a) y c) y el
37.1 de la Ley 31/1995 del 8 de noviembre.

Articulo 59. Cambio de titularidad en la empresa

En caso de cambio de titularidad en la empresa, cuando tenga lugar por actos “intervivos®, de-
bera ser comunicado por el cesionario a los representantes legales de los trabajadores o, en su de-
fecto, a los trabajadores de la empresa, en un plazo no superior a quince dias, a contar desde la fe-
cha en que efectivamente se produzca el cambio de titularidad.

Articulo 60. Informacién de los representantes de los trabajadores

Todas las informaciones, a las que la representacion de los trabajadores tenga derecho, recogi-
das en el articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores, asi como en la Ley organica de Libertad Sin-
dical, sera obligatorio para las empresas que sean dadas por escrito.

Articulo 61. Informacion de los representantes de los trabajadores en materia de contratacién

Apartado a)

I.  El empresario entregara a la representacién legal de los trabajadores una copia bésica de
todos los contratos que deban celebrarse por escrito, a excepcion de los contratos de rela-
cién laboral especial de alta direccién sobre los que se establece el deber de notificacion a
la representacion legal de los trabajadores.

Con el fin de comprobar la adecuacion del contenido del contrato a la legalidad vigente, esta
copia basica contendra todos los datos del contrato a excepcion del nimero del documen-
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to nacional de identidad, el domicilio, el estado civil y cualquier otro que, de acuerdo con la
Ley Orgénica 1/1982 de 5 de mayo, pudiera afectar a la intimidad personal.

La copia bésica se entregara por el empresario, en un plazo no superior a diez dias desde la
formalizacién del contrato, a los representantes legales de los trabajadores, quienes la fir-
maran a efectos de acreditar que se ha producido la entrega. Posteriormente, dicha copia
bésica se enviara a la oficina de Empleo. Cuando no exista representacion legal de los tra-
bajadores, también debera formalizarse copia basica y remitirse a la Oficina de Empleo.
En los contratos sujetos a la obligacién de registro en el Instituto Nacional de Empleo la co-
pia basica se remitira, junto con el contrato, a la Oficina de Empleo. En los restantes supues-
tos se remitira exclusivamente la copia basica.

Il. El empresario notificara a los representantes legales de los Trabajadores las prérrogas de
los contratos de trabajo a los que se refiere el nUmero |, asi como las denuncias correspon-
dientes a los mismos, en el plazo de los diez dias siguientes a que tuviera lugar.

Ill. Los representantes legales de los trabajadores deberan recibir, al menos trimestralmente,
informacion acerca de las previsiones del empresario sobre celebraciéon de nuevos contra-
tos, con indicacién del niUmero de éstos y de las modalidades y tipos de contratos que se-
ran utilizados, asi como de los supuestos de subcontratacion.

Apartado b)

Los representantes de la Administracion, asi como los de las organizaciones Sindicales y de las
Asociaciones Empresariales que tengan acceso a la copia basica de los contratos, en virtud de su
pertenencia a los érganos de participacion institucional que reglamentariamente tengan tales facul-
tades, observaran sigilo profesional, no pudiendo utilizar dicha documentacion para fines distintos
de los que motivaron su conocimiento.

Apartado c)

I.  El empresario, con ocasion de la extincién del contrato, al comunicar a los trabajadores la

denuncia o, en su caso, el preaviso de la extincion del mismo, debera acompanar una pro-
puesta del documento de liquidacion de las cantidades adeudadas.
El trabajador podra solicitar la presencia de un representante legal de los trabajadores en el
momento de proceder a la firma del recibo del finiquito, haciéndose constar en el mismo el
hecho de su firma en presencia de un representante legal de los trabajadores, o bien que el
trabajador no ha hecho uso de esta posibilidad. Si el empresario impidiese la presencia del
representante en el momento de la firma, el trabajador podra hacerlo constar en el propio
recibo, a los efectos oportunos.

Il. Laliquidacién de los salarios que correspondan a los trabajadores fijos discontinuos, en los
supuestos de conclusion de cada periodo de actividad, se llevara a cabo con sujecion a los
tramites y garantias establecidas en el nimero anterior.

ANEXO |
PLAN DE IGUALDAD
Concepto, diagndstico y objetivo

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

En las empresas de mas de 250 trabajadores, tengan uno o mas centros de trabajo, las medi-
das de igualdad a que se refiere el parrafo anterior deberan dirigirse a la elaboracién y aplicacién
de un plan de igualdad.

Las empresas también elaboraran y aplicaran un plan de igualdad, previa negociacién o consul-
ta, en su caso, con la representacion legal de los trabajadores, cuando lo autoridad laboral hubiera
acordado en un procedimiento sancionador la sustitucién de las sanciones accesorias por la elabo-
racion y aplicacion de dicho plan, en los términos que se fijen en el indicado acuerdo.

La elaboracién e implantacién de planes de igualdad sera voluntaria para las demas empresas.

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

A efectos de lo regulado en el presente convenio, respecto a los planes de igualdad y a los diag-
nésticos de situacion, deberd tenerse en cuenta lo sefalado en el articulo 5 de la Ley Orgéanica
3/2007, segun el cual no constituira discriminacién en el acceso al empleo, incluida la formacién ne-
cesaria, una diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con el sexo cuando, debi-
do a la naturaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto en el que se lleven a
cabo, dicha caracteristica constituya un requisito profesional esencial y determinante, siempre y
cuando el objetivo sea legitimo y el requisito proporcionado.
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Con esta finalidad, el presente convenio recoge a continuacién una serie de directrices y reglas
en relacion con los planes de igualdad y los diagndsticos de situacion que podran seguir las em-
presas de mas de 250 trabajadores incluidas dentro de su &mbito de aplicacion, y cuya finalidad
es facilitar a estas Ultimas la aplicacion e implantacion de la Ley Organica 3/2007. Siendo los obje-
tivos prioritarios del plan de igualdad las materias que afecten a la igualdad de trato y de oportuni-
dades en:

— Acceso al empleo.

— Clasificacion profesional.

— Formacién.

— Promocion.

— Retribuciones.

— Distribucién del tiempo de trabajo.

— Aquellas que puedan ser identificadas en funcion de las caracteristicas del puesto de trabajo.

— Acoso sexual y acoso por razén de sexo.

— Embarazo o maternidad.

A) Concepto de los planes de igualdad

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

Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y
practicas a adoptar para su consecucién, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de se-
guimiento y evaluacién de los objetivos fijados.

B) Diagndstico de situacion

Previamente a la fijacidn de los objetivos de igualdad que en su caso deban alcanzarse, las em-
presas realizaran un diagndstico de situacion cuya finalidad sera constatar, si las hubiere, la existen-
cia de situaciones de desigualdad de trato u oportunidades entre hombres y mujeres carentes de
una justificacién objetiva y razonable, o situaciones de discriminacién por razén de sexo que supon-
gan la necesidad de fijar dichos objetivos.

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

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

a) Distribucion de la plantilla en relacién con edades, antigliedad, departamento, nivel jerarqui-
co, grupos profesionales y nivel de formacién.

b) Distribucion de la plantilla en relacién con tipos de contratos.

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

d) Distribucion de la plantilla en relacion con ordenacion de la jornada, horas anuales de traba-

jo, régimen de turnos y medidas de conciliacién de la vida familiar y laboral.

Distribucién de la plantilla en relacién con la representacion sindical.

Ingresos y ceses producidos en el ltimo ano especificando grupo profesional, edad y tipo

de contrato.

g) Niveles de absentismo especificando causas y desglosando las correspondientes a permi-
so0s, incapacidades u otras.

h) Excedencias del tltimo afo y los motivos.

i)  Promociones del ultimo afo especificando grupo profesional y puestos a los que se ha pro-
mocionado, asi como promociones vinculadas a movilidad geografica.

j) Horas de formacién del Ultimo afo y tipo de acciones formativas.

k) Los criterios y canales de informacion y/o comunicacion utilizados en los procesos de selec-
cién, formacién y promocion.

I) Los métodos utilizados para la descripcién de perfiles profesionales y puestos de trabajo, el
lenguaje y contenido de las ofertas de empleo y de los formularios de solicitud para partici-
par en procesos de seleccién, formacion y promocion.

=0

C) Objetivos de los planes de igualdad

Una vez realizado el diagndstico de situacion, podrén establecerse los objetivos concretos a al-
canzar en base a los datos obtenidos y que podran consistir en el establecimiento de medidas de
accion positiva en aquellas cuestiones en las que se haya constatado la existencia de situaciones
de desigualdad entre mujeres y hombres carentes de justificacion objetiva, asi como en el estable-
cimiento de medidas generales para la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no dis-
criminacion.
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Tales objetivos, que incluiran las estrategias y practicas para su consecucion, iran destinados
preferentemente a las areas de acceso al empleo, formacién, clasificacion y promocién profesional,
condiciones retributivas y de jornada, conciliacién de la vida familiar, etcétera, y entre otros podran
consistir en:

a) Promover procesos de seleccién y promocion en igualdad que eviten la segregacion vertical
y horizontal y la utilizacién del lenguaje sexista.

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

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

d) Revisar laincidencia de las formas de contratacion atipicas (contratos a tiempo parcial y mo-
dalidades de contratacién temporal) en el colectivo de trabajadoras con relacién al de tra-
bajadores y adoptar medidas correctoras en caso de mayor incidencia sobre estas de tales
formas de contratacion.

e) Garantizar el acceso en igualdad de hombres y mujeres a la formacién de empresa tanto in-
terna como externa, con el fin de garantizar la permanencia en el empleo de las mujeres, de-
sarrollando su nivel formativo y su adaptabilidad a los requisitos de la demanda de empleo.

f) Informacion especifica a las mujeres de los cursos de formacion para puestos que tradicio-
nalmente hayan estado ocupados por hombres.

g) Realizar cursos especificos sobre igualdad de oportunidades.

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

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

j)  Conseguir una mayor y mejor conciliacion de la vida familiar y laboral de hombres y mujeres
mediante campanas de sensibilizacién, difusién de los permisos y excedencias legales exis-
tentes, etcétera.

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

D) Competencias de las empresas y los representantes de los trabajadores en la elaboracién
de los planes de igualdad y régimen transitorio

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

E) Evaluacion y seguimiento de las acciones

Con el objeto de realizar un seguimiento del cumplimiento y desarrollo de este Plan de Igualdad,
se creara una comisién de seguimiento constituida por la direcciéon de la empresa y la representa-
cién sindical de los trabajadores, que se reunira al menos semestralmente o a peticion de cualquie-
ra de las partes.

Lo previsto en el parrafo anterior se entendera sin perjuicio del seguimiento de la evolucién de
los acuerdos sobre planes de igualdad por parte de la comisién paritaria, la cual podra participar en
el seguimiento de los mismos, pues debera ser informada de la implantacion de los planes de igual-
dad que se lleven a cabo en los sectores afectados por el presente convenio.

Seran, asimismo, cometidos de esta comisién:

— Identificar &mbitos prioritarios de actuacion.

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

— Realizar evaluaciones anuales del grado de cumplimiento, consecucién de objetivos y desa-
rrollo del Plan de Igualdad, estudiando y analizando la evolucion de la situacion de la mujer
en la empresa.

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

F) Informacién y difusién de medidas

En orden a reflejar su compromiso con la igualdad de oportunidades, y a fin de potenciar una li-
nea de sensibilizacion e informacion, la direccidon de la empresa facilitara la difusién interna y cono-
cimiento por parte del personal sobre los contenidos de este Plan de Igualdad, asi como del marco
normativo vigente en materia de igualdad y conciliacion.

Una vez realizada la introduccién de esta acta en el articulado del convenio colectivo, las empre-
sas dispondran de un plazo de un afno desde la fecha de publicacién del presente convenio colec-
tivo, a efectos de aplicar lo dispuesto en los articulos anteriores respecto los diagndsticos de situa-
cion y los planes de igualdad.
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DISPOSICION ADICIONAL PRIMERA
Ambas partes se comprometen expresamente a erradicar el trabajo efectuado por las empresas
no legalizadas formalmente, ante las Administraciones correspondientes.
TABLAS SALARIALES EN EUROS DEL CONVENIO COLECTIVO DEL SECTOR
DE CONFECCION DE PELETERIA FINA DE MADRID PARA 2011
Categoria Salario base Yalor mes Valor mes Valor.mes pr.imer
primer bienio | segundo bienio quinquenio
Personal técnico no titulado — — — —
Encargado/a o maestro/a 1119,58 44,78 89,57 134,35
Patronista 1042,29 41,69 83,38 125,07
Personal obrero — — — —
Oficial Cortador/a de 12 1042,29 41,69 83,38 125,07
Oficial Cortador/a de 22 926,47 37,06 74,12 111,18
Oficial Cortador/a de 32 849,24 33,97 67,94 101,91
Ayudante de Cortador/a 772,04 30,88 61,76 92,64
Oficial Maquinista Especializado 1.003,62 40,14 80,29 120,43
Oficial Maquinista de 12 926,47 37,06 74,12 111,18
Forrador/a de 12 926,47 37,06 74,12 111,18
Oficial Maquinista de 22 887,89 35,52 71,038 106,55
Forrador/a de 22 887,89 35,52 71,03 106,55
Oficial Maquinista de 32 810,68 32,43 64,85 97,28
Forrador/a de 32 810,68 32,43 64,85 97,28
Oficial Auxiliar Forrador/a 791,34 31,65 63,31 94,96
Pedn 772,04 30,88 61,76 92,64
Aprendiz de segundo afo 540,44 — — —
Aprendiz de primer afio 531,12 — — —
Personal administrativo — — — —
Jefe de Seccidn 1375,96 55,04 110,08 165,12
Jefe de Negociado 1279,60 51,18 102,37 153,55
Oficial de 12 966,82 38,67 77,35 116,02
Auxiliar 849,24 33,97 67,94 101,91
Aspirante de 17 afios 679,49 — — —
Aspirante de 16 afos 590,42 — — —
Personal mercantil — — — —
Viajante 1.123,45 — — —
Personal subalterno — — — —
Ordenanza 820,91 32,84 65,67 98,51
Mozo de Almacén 820,91 32,84 65,67 98,51
Conductor/a 1.095,83 43,83 87,67 131,50
Operario de limpieza (hora) 4,86 — — —
Botones o recadero/a 17 afios 651,20 — — —
Botones o recadero/a 16 afos 564,33 — — —
(03/15.325/12)
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