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I. COMUNIDAD DE MADRID

D) Anuncios

Consejeria de Empleo, Turismo y Cultura

1 RESOLUCION de 14 de noviembre de 2014, de la Direccion General de Traba-
Jo de la Consejeria de Empleo, Turismo y Cultura, sobre registro, depdsito y pu-
blicacion del convenio colectivo del Sector de Comercio de Optica al Detall y
Talleres Anejos (codigo niimero 28003015011981 ).

Examinado el texto del convenio colectivo del Sector de Comercio de Optica al Detall y
Talleres Anejos, suscrito por la Comisién Mixta, el dia 3 de junio de 2014, completada la do-
cumentacién exigida en los articulos 6 y 7 del Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y depdsito de Convenios y acuerdos colectivos de trabajo, y de conformidad con lo dis-
puesto 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 1/1995, de 24
de marzo, y en el Decreto 23/2012, de 27 de septiembre, del Presidente de la Comunidad de
Madrid, por el que se establece el nimero y denominacién de las Consejerias de la Comunidad
de Madrid, en relacién con lo dispuesto en el Decreto 113/2012 de 18 de octubre, por el que se
regulan sus competencias, esta Direccién General,

RESUELVE

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

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

Madrid, a 14 de noviembre de 2014.—La Directora General de Trabajo, Maria del Mar
Alarcon Castellanos.
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CONVENIO COLECTIVO DEL SECTOR DE COMERCIO DE OPTICA
AL DETALLE Y TALLERES ANEJOS DE LA COMUNIDAD DE MADRID

Capitulo |
Condiciones generales

Articulo 1. Ambito funcional y territorial —El presente convenio seré de aplicacién
a todos los trabajadores y empresas que, prestando servicios en los centros de trabajo esta-
blecidos 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 ubica-
cién, incluidas las grandes superficies y centros comerciales, con sus talleres anejos de
montaje, manipulacién, mantenimiento, reparacion y oficinas, en su caso.

Art. 2. Ambito temporal —FEl presente convenio entrard en vigor el dia siguiente de
su publicacién en el BOLETIN OFICIAL DE LA COMUNIDAD DE MADRID, y su vigencia serd
desde el 1 de enero de 2014 hasta al 31 de diciembre de 2015, sin perjuicio de lo estableci-
do en el articulo 3.

Los efectos econdmicos se retrotraeran al 1 de enero de cada uno de los afios, acordan-
dose por ambas partes su aplicacion préictica a partir de la fecha de la firma de este Convenio.

Art. 3. Prérroga—Fl presente convenio se prorrogard por el propio tiempo que ahora
es suscrito si no es denunciado antes de su vencimiento o cualquiera de sus prorrogas por una
de las partes, con una antelacién minima de un mes y por comunicacion escrita a la otra parte.

Art. 4. Absorcion y compensacion—Todas las condiciones pactadas en el presente
convenio son compensables en su totalidad y en computo anual por las mejoras de cualquier
indole que vengan disfrutando los trabajadores en cuanto éstas superen la cuantia total del
convenio y se consideren absorbibles desde la entrada en vigor del mismo.

Art. 5. Garantia ad personan—Se respetardn a todos los trabajadores las situacio-
nes personales, actualmente consolidadas, en cuanto determinen mayores derechos de los
concedidos por ese convenio en computo anual.

Art. 6. Vinculacion a la totalidad —Ambas representaciones convienen que siendo
las condiciones pactadas un todo orgdnico 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 €l capitulo en el que se integren
dichos aspectos.

Capitulo Il
Organizacién del trabajo

Art. 7. Organizacion—La organizacion del trabajo, incluida la distribucién del mis-
mo, es facultad de la Direccién de la Empresa, siendo de aplicacién al respecto las normas
establecidas en el vigente Estatuto de los Trabajadores.

Art. 8. Colaboracion y ayuda para otras funciones—Con absoluto respeto de la ca-
tegoria y salario y con caracter no habitual, todos los trabajadores realizardn 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 vejacion ni abuso de autori-
dad, respetando a tales efectos lo establecido en el Estatuto de los Trabajadores.

Art. 9. Contratacién—Las partes firmantes del presente convenio colectivo, consi-
deran necesario dotar al sector de mayores niveles de estabilidad en el empleo y se acuer-
da la posibilidad de llevar a cabo la transformacién de los contratos de duracion determina-
da o temporal, incluidos los contratos formativos, en contratos para el fomento de la
contratacion indefinida segtn lo dispuesto en la legislacion vigente.

9.1. Por razén de las caracteristicas del servicio en la empresa, los trabajadores se
clasifican en: fijos, contratados por tiempo determinado, eventual, interino y contratado a
tiempo parcial, en formacién y en practicas. Asi mismo, podra celebrarse cualquier tipo de
contratos de trabajo, cuya modalidad esté recogida en la legislacién laboral vigente en cada
momento.

9.2. Las relaciones laborales serdn prioritariamente de cardcter indefinido.

9.3. Las diversas modalidades de contratacién deben corresponderse de forma efec-
tiva con la finalidad legalmente establecida. En caso contrario, tales contratos en fraude de
ley, pasardn a ser considerados como indefinidos a todos los efectos.
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9.4. Los trabajadores contratados por tiempo determinado y/o tiempo parcial, ten-
dran los mismos derechos e igualdad de trato en las relaciones laborales que los demas tra-
bajadores de la plantilla, salvo las limitaciones que se deriven de la naturaleza y duracién
de su contrato y de la jornada laboral pactada.

Podran concertarse contratos de duracién determinada en los siguientes supuestos:

Cuando las circunstancias del mercado, acumulacién de tareas o excesos de pedidos
asf lo exigieran, aun tratdndose de la actividad normal de la empresa. En tales casos los con-
tratos no podran exceder de doce meses en un periodo de dieciocho meses.

Cuando se contrate al trabajador para la realizacién de una obra o servicio determina-
dos, con autonomia y sustantividad propia dentro de la actividad de la empresa y cuya eje-
cucién, aunque limitada en el tiempo, sea en principio de duracién incierta.

A la finalizacién del contrato por acumulacién de tareas y el que se establezca para la
realizacién de una obra o servicio determinado, cuando la duracién exceda de seis meses y
finalice sin solucién de continuidad, corresponderd al trabajador una indemnizacién de
doce dias de salario por afio calculada proporcionalmente al tiempo trabajado y consideran-
do la fraccién de mes como completo.

9.5. Los contratos de formacién formalizados de acuerdo con la legalidad, estardn di-
rigidos para que los trabajadores contratados con esta modalidad adquieran los conocimien-
tos especificos en los diferentes departamentos de un centro de 6ptica, pudiendo desarrollar
sus funciones de forma rotativa en los diferentes departamentos, durante la duracién del
contrato, quedan excluidas de esta modalidad de contratacién las categorias de: escapara-
tista, conductor, portero, conserje, repartidor, guarda jurado, mozo especializado, peén,
mozo, personal de limpieza y botones.

Estos contratos se establecerdn por una duracién minima de seis meses, prorrogando-
se en periodos de igual duracién como minimo, sin superar el mdximo de tres afios.

El contrato deberd formalizarse siempre por escrito, haciendo constar expresamente en
el mismo, el nivel ocupacional, oficio o puesto de trabajo para el que se concierta, el tiem-
po dedicado a la formacion tedrica y su distribucién horaria.

La retribucién que percibirdn estos trabajadores, durante la vigencia de este convenio,
serd la siguiente:

Salario mensual Salario anual
Primer afno de formacion 698,91 euros 11.182,56 euros
Segundo afo de formacion 802,63 euros 12.842,08 euros
Tercer ano de formacion 883,34 euros 14.133,44 euros

Asimismo, las empresas acogerdn profesionales o estudiantes en practicas segin con-
diciones ajustadas en cada caso a las normas legales vigentes y los acuerdos entre las dis-
tintas escuelas de Optica, profesionales y universitarias.

9.6. Teniendo en cuenta las especiales caracteristicas del sector en cuanto a dimen-
sion de empresa, organizacion del trabajo, instrumentos, etcétera, se acuerda, respecto al
contrato en practicas, lo siguiente:

La duracién de este tipo de contrato formativo no podrd ser inferior a seis meses, ni ex-
ceder de dos afios.

Los trabajadores percibirdn durante el primer afio el 60 por 100 del salario correspon-
diente a su categoria y el 75 por 100 durante el segundo, no siendo inferior en ningin caso
al salario minimo interprofesional.

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

9.7. Cldusula de impulso de empleo: En aras de favorecer la incorporacién al merca-
do laboral de todos aquellos épticos-optometristas inscritos como demandantes de empleo,
se podrd contratar a estos con un 10 por 100 menos del salario bruto anual recogido en las
tablas del presente convenio, siempre que su contratacién suponga un incremento neto del
empleo en las empresas, en el dmbito de la CCAA de Madrid, y no se produzcan despidos
a partir de la firma, por las causas previstas en los articulos 50, 51 y 52 del Estatuto de los
Trabajadores. Dicha medida tendrd un dmbito temporal de aplicacién de dos afios mdximo,
a contar desde la contratacion, transcurridos los cuales, el salario bruto anual serd el que co-
rresponda segtin las tablas salariales del grupo/nivel al que corresponda. Esta cldusula de
fomento de empleo tendrd la vigencia del presente convenio.
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9.8. Puesta a disposicion de ETT.

Podran celebrarse contratos de puesta a disposicion de trabajadores dependientes de
ETT debidamente autorizadas, cuando se trate de satisfacer necesidades temporales de la
empresa usuaria en los siguientes supuestos:

a) Para la realizacion de una obra o servicio determinado cuya ejecucién aunque li-
mitada en el tiempo es, en principio, de duracién incierta.

b) Para atender las exigencias circunstanciales del mercado, acumulacién de tareas o
exceso de pedidos, atn tratdndose de la actividad normal de la empresa.

¢) Para sustituir a trabajadores de la empresa con derecho a reserva del puesto de tra-
bajo.

d) Para cubrir de forma temporal un puesto de trabajo permanente mientras dure el
proceso de seleccién o promocion.

A partir de la entrada en vigor del presente convenio, los trabajadores 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.

La duracién méaxima del contrato de puesta a disposicion serd de 6 meses en el supues-
to previsto en la letra b), de tres meses en el previsto en la letra d) y, en el resto el tiempo
durante el cual subsista la causa que lo motivo.

No podré hacerse uso de este tipo de contratacién cuando en los doce meses inmedia-
tamente 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 traba-
jadores.

La empresa usuaria deberd informar a los representantes de los trabajadores sobre cada
contrato de puesta a disposicién y motivo de su utilizacién dentro de los diez dias siguien-
tes a su celebracion.

Art. 10. Ingresos, periodo de pruebay ceses. Ingresos—El ingreso de los trabajado-
res se ajustard a las normas legales generales sobre colocacion y a las especiales para los
trabajadores de edad madura, minusvalidos, etcétera.

Tendran derecho preferente para el ingreso, en igualdad de mérito, quienes hayan de-
sempefiado o desempefien funciones en la empresa con cardcter eventual, interino, con con-
trato por tiempo determinado, contrato a tiempo parcial o contrato en préicticas.

En cada centro de trabajo o empresa la direccién determinard las pruebas selectivas a
realizar para el ingreso y la documentacién a aportar.

El empresario comunicard a los representantes el puesto o los puestos de trabajo que
piensa cubrir, las condiciones que deben reunir los aspirantes y las caracteristicas de las
pruebas de seleccidn. Los representantes de los trabajadores velardn por su aplicacién ob-
jetiva, asi como por la no discriminacién de la mujer en el ingreso en la plantilla.

En la aplicacién de este articulo se respetard el derecho igual de todos los trabajadores
a la promocion, sin que quepa discriminacién alguna por razones de edad, sexo, raza y/o
pais de procedencia.

Prueba.—Siempre que figure por escrito se podrd establecer un periodo de prueba sin
exceder de los siguientes plazos:

— Niveles 2, 3 y 4: Nueve meses.
— Resto de personal: Dos meses.

Ceses.—Los trabajadores que deseen cesar voluntariamente en el servicio de la empre-
sa vendrédn obligados a ponerlo en conocimiento de la misma, cumpliendo los siguientes
plazos de preaviso:

— Titulados y técnicos, dos meses.
— Administrativos, un mes.
— Resto, quince dias.

El incumplimiento por parte de los trabajadores de la obligacion de preavisa con la in-
dicada antelacién, dard derecho a la empresa a descontar de la liquidacion del mismo el im-
porte del salario de un dia por cada dia de retraso en el preaviso.

La empresa vendrd obligada a liquidar al finalizar el plazo los conceptos fijos que pue-
dan ser calculados en tal momento. El incumplimiento de esta obligacién imputable a la em-
presa llevard aparejado el derecho del trabajador a ser indemnizado con el importe de un dia
por cada dia de retraso en la liquidacion, que exceda de cinco. No existird tal obligacién y,
por consiguiente, no nace este derecho s el trabajador no preaviso con la antelacién debida.
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Cuando el cese responda a la finalizacién de un contrato de duracién superior a seis
meses, la empresa deberd comunicarlo con una antelacion de 15 dias. Este preaviso podra
sustituirse por el abono de la diferencia en los dias de comunicacién.

Capitulo llI
Distribucion del tiempo de trabajo

Art. 11.  Jornada—La jornada anual efectiva de trabajo serd de 1.776 horas para 2014
y 2015, con una distribucién de 40 horas semanales de promedio en cémputo anual. Ello no
prejuzga el horario comercial, que serd determinado por la empresa.

En las jornadas continuadas se establecerd un tiempo de descanso (bocadillo) de una
duracién minima de quince minutos, de los cuales diez serdn considerados como tiempo
efectivo de trabajo. En este sentido se respetardn las condiciones mds beneficiosas para los
trabajadores que pudieran existir.

En el plazo de un mes a partir de la publicacién del calendario oficial en el BOLETIN
OFICIAL DE LA COMUNIDAD DE MADRID, las empresas confeccionardn, con la intervencién
de los representantes de los trabajadores, el calendario laboral que reflejara la distribucién
de la jornada, las aperturas normales y extraordinarias, el horario de trabajo, asi como la fi-
jacion de los descansos.

Por acuerdo con los representantes de los trabajadores, o en su defecto los trabajado-
res afectados, en el calendario laboral, las empresas por razones técnicas, organizativas, de
servicio o produccion, podran establecer una distribucién irregular de la jornada a lo largo
del afo.

Dicha distribucién irregular de la jornada, deberd respetar el descanso minimo de doce
horas entre jornadas, asi como el dia y medio de descanso semanal, y no deberd superar las
nueve horas diarias de trabajo efectivo.

En aquellos supuestos en los que la distribucion de la jornada contemple aperturas ex-
traordinarias, las partes establecerdn, de comtn acuerdo, los sistemas compensatorios, tan-
to la compensacién econémica como las libranzas.

Con cardcter de minimos, dicha compensacidn se establece para el afio 2014 y 2015 en 52
euros por tarde de sdbado trabajado. No obstante en aquellas empresas en que se hubieran acor-
dado o se acuerden otros sistemas de compensacion que se estimen mds beneficiosos para los
trabajadores, se mantendrd su vigencia. Cuando la compensacién econémica que perciban los
trabajadores fuera superior a la establecida por convenio, deberd aplicdrsele el incremento acor-
dado para las tablas salariales.

Art. 12. Fiestas—Ademds de las establecidas con cardcter general y local por la
administracion, se entenderd como abonable y no recuperable el sdbado santo.

Los dias 24 y 31 de diciembre se realizard la jornada de la mafiana tinicamente. Ademds,
en cada una de estas dos mafianas librard el 50 por 100 de la plantilla alternativamente.

Si por necesidades organizativas de la empresa y previa justificacion a la RLT y a los
trabajadores afectados no se pudiera librar, estos trabajadores elegirdn libremente otra fe-
cha para su disfrute. Segtin acuerdo de la Comisidon Mixta de fecha 26 de Enero de 2009, la
jornada de mafiana se extenderd hasta las 14 horas como maximo.

Art. 13.  Vacaciones— Todos los trabajadores disfrutardn anualmente de unas vaca-
ciones retribuidas, de las cuales tendrdn conocimiento de las fechas de disfrute con, al me-
nos, tres meses de antelacion y con arreglo a las siguientes condiciones:

A) Las vacaciones serdn de treinta dias naturales y se disfrutardn preferentemente en-
tre 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 serd de treinta y seis dias naturales.
El exceso de seis dias serd proporcional a los dias disfrutados fuera del periodo an-
teriormente citado.

B) Parael disfrute de la totalidad de las vacaciones, serd necesario tener un afio de an-
tigliedad; en caso contrario, dentro del afio de ingreso disfrutard el trabajador de
la parte proporcional correspondiente.

C) Enaquellas empresas, que acuerden una distribucidn irregular de jornada, se garan-
tizard que como minimo los trabajadores disfrutardn de quince dias naturales con-
secutivos 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 em-
presa, coincida en el tiempo con una incapacidad temporal derivada del embara-
70, el parto o la lactancia natural o con el periodo de suspensién del contrato pre-
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visto en el art. 48.4 del ET, 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 apli-
cacién de dicho precepto le correspondiera, al finalizar el periodo de suspension,
aunque ya haya terminado el afio natural al que correspondan.
Art. 14. Licencias— El trabajador, avisando con la posible antelaciéon, podrd faltar
al trabajo con derecho a remuneracién, por algunos de los motivos y durante el tiempo que
a continuacién se expone:

a) Retribuidas:

1. Quince dias naturales en caso de matrimonio.

2. Dos dias por nacimiento de hijos/as, que podrdn ser prorrogados por dos dias
mds, en caso de enfermedad justificada, cesarea, o cuando el trabajador nece-
site hacer un desplazamiento al efecto de mds de 100 kildmetros.

3. Dos dias por el fallecimiento, accidente o enfermedad graves, hospitalizacién
o intervencién quirdrgica sin hospitalizacién 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 de mds
de 100 kilémetros, el plazo serd de cuatro dias.

4. Undia natural en caso de matrimonios de hijos, padres o hermanos en la fecha
de celebracion de la ceremonia.

5. Un dia por traslado de domicilio habitual.

6. Por el tiempo indispensable para el cumplimiento de un deber inexcusable de
carédcter publico y personal, comprendido el ejercicio del sufragio activo.
Cuando conste en una norma legal un periodo determinado se estard a lo que
esta disponga en cuanto a duracion de la ausencia y compensacién econdémica.

7. 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.

8. Por el tiempo indispensable para la realizacién de exdmenes prenatales y técni-
cas de preparacion al parto que deban realizarse dentro de la jornada de trabajo.

En cuanto a lo sefialado en los nimeros 1 a 3 del apartado anterior, en casos extraor-
dinarios debidamente acreditados, tales licencias se otorgardn por el tiempo que sea preci-
s0, segun las circunstancias, conviniéndose las condiciones de concesion y pudiendo acor-
darse la no-percepcién de haberes.

b) Licencias sin sueldo: Podran solicitar licencia sin sueldo, con una antelacién
mdxima de tres meses, los trabajadores fijos que, habiendo superado el periodo de
prueba, lleven al servicio de la empresa mds de seis meses. Las empresas resolve-
ran favorablemente las solicitudes que en este sentido se les formule, salvo que la
concesion de licencias afectara gravemente al proceso de trabajo o 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.

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

Art. 15.  Asistencia a consultorio médico— Cuando por razén de enfermedad el tra-
bajador precise la asistencia a consultorio médico en horas coincidentes con las de su jor-
nada laboral, las empresas concederdn, sin pérdida de retribucidn, 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 So-
cial. Este derecho tendrd un limite de 16 horas anuales retribuidas.

Se excluye del limite anterior la asistencia a consulta de especialistas de la Seguridad
Social, previa citacién, en cuyo caso dicha asistencia tendrd un limite de veinte horas anua-
les retribuidas, excepto en los casos de enfermedad grave o crénica en cuyo caso se conce-
derd el tiempo necesario a tal fin siempre y cuando se justifique debidamente.

Art. 16.  Incapacidad por accidente de trabajo— Las empresas abonardn en caso de
baja por accidente laboral o enfermedad profesional, un complemento a las prestaciones que
perciban por este hecho, hasta alcanzar el 100 por 100 de su base reguladora durante los dos
primeros meses del afio en que esta se produzca. El resto del tiempo de permanencia en si-
tuacién de baja por esta contingencia, percibirdn el 90 por 100 de su base reguladora.

Las siguientes bajas por accidente laboral o enfermedad profesional, percibiran el 80
por 100 de su base reguladora la totalidad del tiempo de su duracion.
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Art. 17. Excedencias.
A) Voluntarias

Los trabajadores con un afio de antigiiedad podrdn solicitar la excedencia voluntaria
por un plazo minimo de cuatro meses y no superior a cinco afios, no computandose el tiem-
po que dure esta situacion a ningtin efecto, y sin que en ningin caso se pueda producir en
los contratos de duracién determinada.

Las peticiones de excedencia serdn resueltas por la empresa en el plazo médximo de un
mes, teniendo en cuenta las necesidades del trabajo y procurando despachar favorablemen-
te aquellas peticiones que se funden en terminacién de estudios, exigencias familiares y
otras andlogas.

El trabajador que no solicite el reingreso antes de la terminacién de su excedencia, cau-
sard 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 el trabajador 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, el excedente 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 vendrd obligada a contestar por escrito a la peticion de
reingreso del trabajador.

B) Forzosas

Dard lugar a la situacién de excedencia forzosa del personal fijo cualquiera de las si-
guientes causas:

a) Nombramiento para cargo publico, cuando su ejercicio sea incompatible con la
prestacion de servicios en la empresa. Si surgiera discrepancia a este respecto, de-
cidird la jurisdiccion competente. La excedencia se prolongara por el tiempo que
dure el cargo que la determine y otorgard derecho a ocupar la misma plaza que de-
sempeiia el trabajador al producirse tal situacién, computdndose el tiempo que haya
permanecido en aquella como activo a todos los efectos. El reingreso deberd soli-
citarlo 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 6érganos de
gobierno provinciales o nacionales de cualquier central sindical con representa-
cidn en el sector, tendrd derecho a una excedencia por el tiempo que dure el car-
go que la determine, y siendo un trabajador como médximo por empresa.

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

El reingreso serd automadtico y el trabajador tendrd derecho a ocupar la plaza de la mis-
ma categoria que ostentara antes de producirse dicha excedencia.

El trabajador excedente tiene la obligacién de comunicar a la empresa, con un plazo
no superior al mes, de la desaparicion de las circunstancias que motivaron su excedencia.

Art. 18.  Excedencias por cuidado de familiares— Los trabajadores tendrdn 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 adopcidn, o en los supuestos de aco-
gimiento, tanto permanente como preadoptivo, a contar desde la fecha de nacimiento o, en
su caso, de la resolucién judicial o administrativa.

También tendrdn derecho a un periodo de excedencia, de duracién no superior a tres
afios, los trabajadores para atender al cuidado de un familiar, hasta el segundo grado de con-
sanguinidad o afinidad, que por razones de edad, accidente o enfermedad no pueda valerse
por si mismo, y no desempeifie actividad retribuida.

La excedencia contemplada en el presente apartado, cuyo periodo de duracién podrd
disfrutarse de forma fraccionada, constituye un derecho individual de los trabajadores,
hombres 0 mujeres. No obstante, si dos o mds trabajadores de la misma empresa generasen
este derecho por el mismo sujeto causante, el empresario podrd limitar su ejercicio simul-
taneo 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 dard fin al que, en su caso, se viniera disfrutando.

El periodo en que el trabajador permanezca en situacion de excedencia conforme a lo
establecido en este articulo, serd computado a efectos de antigiiedad y el trabajador tendra
derecho a la asistencia a cursos de formacién profesional, a cuya participacién deberd ser
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convocado por el empresario, especialmente con ocasién de su reincorporacioén. Durante el
primer afio tendrd derecho a la reserva de su puesto de trabajo. Transcurrido dicho plazo, la
reserva quedard referida a un puesto de trabajo de la misma categoria.

No obstante, cuando el trabajador forme parte de una familia que tenga reconocida ofi-
cialmente la condicién de familia numerosa, la reserva de su puesto de trabajo se extende-
rd hasta un médximo de quince meses cuando se trate de una familia numerosa de categoria
general y hasta dieciocho meses si se trata de categoria especial. Transcurridos dichos pla-
70s, la reserva quedarad referida a un puesto de trabajo de la misma categoria.

Art. 19.  Reduccion de jornada por motivos familiares— Las trabajadoras, por lac-
tancia de un hijo menor de nueve meses, tendrdn derecho a una hora de ausencia del traba-
jo, que podran dividir en dos fracciones.

La mujer, por su voluntad, podrd sustituir este derecho por una reduccién de su jorna-
da en media hora con la misma finalidad y que de comtn acuerdo entre empresa y trabaja-
dora podrd ampliarse hasta 1 hora o cualquier otra férmula de acumulacién que las partes
acuerden. Este permiso podrd ser disfrutado indistintamente por la madre o el padre en caso
de que ambos trabajen.

Los trabajadores que tengan derecho a esta reduccién de jornada diaria podréan proce-
der a la acumulacién de este tiempo en 14 dias laborables, independientemente del tipo de
contrato.

En los casos de nacimiento de hijos prematuros o que, por cualquier causa, deban per-
manecer hospitalizados a continuacién del parto, la madre o el padre tendrdn derecho a au-
sentarse del trabajo durante una hora. Asimismo, tendrdn 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 estard a lo previsto en al apartado 6 del articulo 37 del estatuto
de los trabajadores.

Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algtin menor de doce afios
o un minusvalido fisico, psiquico o sensorial, que no desempefie una actividad retribuida,
tendrd 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 aquélla.

Tendrd 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 desempeiie actividad retribuida.

La reduccién de jornada contemplada en el presente articulo constituye un derecho in-
dividual de los trabajadores, hombres o mujeres. No obstante, si dos o mds trabajadores 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.

La concrecidén horaria y la determinacién del periodo de disfrute del permiso de lac-
tancia y de la reduccién de jornada, previstos en el presente articulo, corresponderd al tra-
bajador, dentro de su jornada ordinaria. El trabajador deberd preavisar al empresario con
quince dias de antelacion la fecha en que se reincorporard a su jornada ordinaria.

Las discrepancias surgidas entre empresario y trabajador sobre la concrecién horaria y
la aplicacidn del presente articulo serdn resueltas por el procedimiento previsto legalmente
para ello.

Art. 19 bis. Reduccién de jornada para las victimas de violencia de género— Para
hacer efectiva su proteccién o su derecho a la asistencia social integral, la trabajadora vic-
timas de violencia de género tendrd derecho a una reduccién de la jornada de trabajo, con
la disminucién proporcional del salario o a la reordenacién del tiempo de trabajo, a través
de la adaptacién del horario, la aplicacién del horario flexible u otras formas de ordenacién
del tiempo de trabajo que se utilicen en la empresa.

En ausencia de otros acuerdos, la concrecién de estos acuerdos corresponderd a la tra-
bajadora, siendo de aplicacién las reglas establecidas en el articulo 19.

Art. 20. Suspension con reserva de puesto de trabajo (maternidad) — En el supues-
to de parto, la suspensién tendrd una duracién de dieciséis semanas, que se disfrutardn de
forma ininterrumpida, ampliables en el supuesto de parto multiple en dos semanas mds por
cada hijo a partir del segundo. El periodo de suspension se distribuird a opcién de la intere-
sada siempre que seis semanas sean inmediatamente posteriores al parto.

En caso de fallecimiento de la madre, el otro progenitor podrd hacer uso de la totali-
dad o, en su caso, de la parte que reste el periodo de suspensién y sin que se descuente del
mismo, la parte que la madre hubiera podido disfrutar antes del parto. En el supuesto de fa-
llecimiento del hijo, el periodo de suspensién no serd reducido, salvo que una vez que fina-
lizadas las seis semanas de descanso obligatorio, la madre solicitara reincorporarse a su
puesto de trabajo.
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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 trabaja-
sen, esta, al iniciarse el periodo de descanso por maternidad, podrd optar por que el padre
disfrute de una parte determinada e ininterrumpida del periodo de descanso posterior al par-
to bien de forma simultdnea o sucesiva con el de la madre, salvo que el momento de su efec-
tividad la incorporacién al trabajo de 1la madre suponga un riesgo para su salud.

En el caso de parto prematuro y en aquellos en que, por cualquier causa, el neonato
deba permanecer hospitalizado a continuacion del parto, el periodo de suspensién podra
computarse, a instancias de la madre o del otro progenitor, a partir de la fecha del alta hos-
pitalaria. Se excluyen de dicho cémputo las seis semanas posteriores al parto, de suspen-
sién obligatoria del contrato para la madre.

En los casos de parto prematuro con falta de peso y aquellos en los que el neonato pre-
cise, por alguna condicién clinica, hospitalizacién a continuacién del parto, por un periodo
superior a siete dias, el periodo de suspension, se ampliard en tantos dias como el nacido se
encuentre hospitalizado, con un maximo de trece semanas adicionales, y en los términos en
los que reglamentariamente se desarrolle.

En el supuesto de riesgo durante el embarazo o durante la lactancia natural, en los tér-
minos previstos en el articulo 26 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de
riesgos Laborales, la suspension del contrato, finalizara el dia en que se inicie la suspension
de contrato por maternidad bioldgica o el lactante cumpla nueve meses, respectivamente,
0, en ambos casos, cuando desaparezca la imposibilidad de la trabajadora de reincorporar-
se a su puesto anterior o a otro compatible con su estado.

En los supuestos de adopcion y acogimiento, tanto preadoptivo como permanente, de
menores de hasta seis afios, la suspensién tendrd una duracién de dieciséis semanas ininte-
rrumpidas, ampliable en el supuesto de adopcidn o acogimiento miultiple en dos semanas
mds por cada hijo a partir del segundo, contadas a la eleccién del trabajador, bien a partir
de la decision administrativo o judicial de acogimiento, bien a partir de la resolucién judi-
cial por la que se constituye la adopcién. La duracién de la suspensién serd, asimismo, de
dieciséis semanas en supuestos de adopcién o acogimiento de menores mayores de seis
afios de edad cuando se trate de menores discapacitados o minusvalidos o que por sus cir-
cunstancias y experiencias personales o que por provenir del extranjero, tengan especiales
dificultades de insercidn social y familiar debidamente acreditadas por los servicios socia-
les competente. En caso de que la madre y el padre trabajen, el periodo de suspension se
distribuird a opcién de los interesados, que podrédn disfrutarlo de forma simultdnea o suce-
siva con periodos ininterrumpidos y con los limites sefialados.

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

En los casos de parto prematuro o aquellos en los que el neonato deba permanecer in-
gresado, se estard a lo dispuesto en el articulo 48 del estatuto de los trabajadores.

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

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

Los trabajadores se beneficiardn de cualquier mejora en las condiciones de trabajo a la
que hubieran podido tener derecho durante la suspensién del contrato en los supuestos a que
se refiere este articulo y el articulo siguiente.

Art. 20 bis.  Suspension de contrato por paternidad — En los supuestos de nacimien-
to de un hijo, adopcién o acogimiento de acuerdo con el articulo 45.1.d) del estatuto de los
trabajadores, el trabajador tendrd derecho a la suspension del contrato durante trece dias
ininterrumpidos, ampliables en el supuesto de parto multiple, adopcién o acogimiento mul-
tiple en dos dias mds por cada hijo a partir del segundo. Esta suspension es independiente
del disfrute compartido de los periodos de descanso por maternidad, regulados en el articu-
lo anterior.

En el supuesto de parto, la suspensién corresponde en exclusiva al otro progenitor. En
los supuestos de adopcidn o acogimiento, este derecho corresponderd solo a uno de los pro-
genitores, a eleccion de los interesados; no obstante, cuando el periodo de descanso regu-
lado en el articulo 48.4 del ET, sea disfrutado en su totalidad por uno de los progenitores,
el derecho a la suspension por paternidad solo podra ser disfrutado por el otro.

BOCM-20141213-1



BOCM BOLETIN OFICIAL DE LA COMUNIDAD DE MADRID i

B.O.C.M. Nim. 297 SABADO 13 DE DICIEMBRE DE 2014 Pdg. 13

El trabajador que ejerza este derecho, podrd hacerlo entre el periodo comprendido en-
tre la finalizacién del permiso por el nacimiento de hijo o desde la resolucidn judicial por
la que se constituye la adopcién o a partir de la decision administrativa o judicial de acogi-
miento, hasta que finalice la suspension del contrato regulado en el articulo 48.4 del ET o
inmediatamente después de la finalizacién de dicha suspension.

La suspension del contrato a la que se refiere este articulo, podrd disfrutarse en régimen
de jornada completa o en régimen de jornada parcial de un minimo del 50 por 100, previo
acuerdo entre empresario y trabajador y conforme se determine en la legislacién vigente.

El trabajador deberd comunicar a la empresa con la debida antelacion, el ejercicio de
este derecho.

Art. 21.  Horas extraordinarias— No se podrdn realizar horas extraordinarias con ca-
rcter habitual, y se considerardn como tales las que excedan de lo establecido en el articulo 11.

Tampoco podra realizarse el trabajo en la tarde de los sdbados o aperturas extraordi-
narias en base a la realizacion de horas extraordinarias por los trabajadores, si bien pueden
servir de apoyo a dichas aperturas.

Asimismo, en cada empresa se analizard conjuntamente entre los representantes sindi-
cales de los trabajadores 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 sustitucidn de las horas extraordinarias su-
primidas.

En situaciones excepcionales, determinadas por las condiciones de trabajo, previo in-
forme a los representantes de los trabajadores, podra realizarse un niimero determinado de
horas que no excedan de las ochenta al afio.

Las horas extraordinarias podrdn ser compensadas por un tiempo equivalente de des-
canso en lugar de ser retribuidas monetariamente, siempre que exista acuerdo entre empre-
sario y trabajador.

La direccién de la empresa informard mensualmente al comité de empresa, delegados
de personal y delegados sindicales sobre el niimero de horas extraordinarias realizadas, es-
pecificando las causas y en su caso la distribucién por secciones. Asimismo, en funcién de
esta informacion y de los criterios mds arriba sefialados, la empresa y los representantes le-
gales de los trabajadores determinardn el cardcter y naturaleza de las horas extraordinarias.

La realizacién de horas extraordinarias conforme establece el articulo 35 del estatuto
de los trabajadores, se registrard dia a dia y se totalizard semanalmente, entregando copia
del resumen semanal al trabajador en el parte correspondiente.

Mensualmente se notificard a la autoridad laboral conjuntamente por empresa y comi-
té o delegados de personal, en su caso, las horas extraordinarias realizadas con la califica-
cién correspondiente a efectos de dar cumplimiento a lo establecido en la normativa vigen-
te sobre cotizacidn a la seguridad social.

Las horas extraordinarias se abonardn con un 75 por 100 de recargo con respecto al va-
lor de la hora ordinaria.

La férmula para determinar el valor de esta dltima serd la siguiente:

16(SC+IN+AC)

SH= [365-(V+D+F)]xH

SH = salario base individual.

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

IN = incentivos, primas o comisiones.

AC = antigiiedad consolidada

365 = dias al afo.

V = vacaciones.

D = domingos.

F = fiestas abonables y no recuperables.

H = horas efectivas trabajadas al dia.
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Capitulo IV
Condiciones econdémicas

Art. 22.  Politica salarial.
22.1. Los conceptos salariales del presente convenio serdn:

— Salario base.
— Antigiiedad consolidada.
— Horas extraordinarias.

22.2. En las empresas en las que se efecttie el pago de los salarios mediante talén ban-
cario, estas dardn al trabajador el tiempo libre necesario para efectuar el cobro de dicho talén.

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

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

22.4. Seestablecen cuatro pagas extraordinarias anuales en las siguientes condiciones:

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

C) Cultura, sera abonada antes del 15 de octubre.
D) Navidad, se abonard antes del 15 de diciembre.

Dichas pagas extraordinarias se devengaran para 2014 y posteriores de la siguiente forma:

— La de beneficios, del 1 de enero de 2013 al 31 de diciembre de 2013.
— Lade julio, del 1 de enero de 2014 al 30 de junio de 2014.

— La de cultura, del 1 de octubre de 2013 al 30 de septiembre de 2014.
— Lade Navidad, del 1 de julio de 2014 al 31 de diciembre de 2014.

Estas pagas extraordinarias corresponderdn todas ellas a una mensualidad de este con-
venio (salario base y antigiiedad consolidada) si por antigiiedad en la empresa le son de apli-
cacion segun la fecha de devengo indicada anteriormente. En cualquier caso corresponde-
ria la parte proporcional de la misma.

Si existiese acuerdo entre la direccién de la empresa y los representantes de los traba-
jadores, 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 I del presente convenio
podra distribuirse en 12 o 14 pagas en lugar de las 16 que establece el convenio.

Art. 23.  Indemnizacién por fallecimiento e incapacidad absoluta certificada y defi-
nitiva— Las empresas abonardn al trabajador o, en su defecto, a sus herederos legales la
cantidad de 6.199,03 euros. La empresa podra contratar un seguro voluntario que cubra este
riesgo. Las empresas que tengan fondos de pensiones y siempre que la cantidad sea supe-
rior a la establecida, absorberan esta obligacion en caso de muerte. Cuando sea debido a un
accidente la cuantia serd el doble.

Art. 24. Revision salarial —No habrd incremento ni actualizacidn salarial alguna du-
rante la vigencia del presente convenio.

Art. 25.  Cldusula de descuelgue—La via de descuelgue de las condiciones contem-
pladas en el presente convenio, serd la establecida en el articulo 82.3 del Estatuto de los Tra-
bajadores.

Capitulo V
Régimen disciplinario

Art. 26.  Régimen de faltas y sanciones—Los trabajadores podran ser sancionados
por la direccion de las empresas de acuerdo con la graduacién de faltas y sanciones que se
establecen en los articulos siguientes.

Art. 27.  Graduacién de las faltas— Toda falta cometida por un trabajador se clasifi-
card, atendiendo a su importancia, transcendencia e intencién, en leve, grave o muy grave.

Art. 28.  Faltas leves— Se consideran faltas leves las siguientes:

1. Lafalta de puntualidad, hasta de tres en un mes, en la asistencia al trabajo, con re-
traso inferior a treinta minutos en el horario de entrada sin causa justificada para ello.
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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 empre-
sa o fuese causa de accidente a sus compaiieros de trabajo, esta falta podrd ser considerada
como grave o muy grave, segin los casos.

4. Pequefios descuidos en la conservacion 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 pablico con la correccién y diligencia debidas.

7. No comunicar a la empresa los cambios de residencia o domicilio.

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

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

Art. 30. Faltas graves— Se considerardn 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 fami-
lia 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 simulacién 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,
podrad ser considerada falta muy grave.

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

8. Negligencia o desidia en el trabajo que afecte a la buena marcha del servicio.

9. Laimprudencia en acto de trabajo; si implicase riesgo de accidente para el traba-
jador, para sus compaiieros o peligro de averia para las instalaciones, podrd ser considera-
da 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. Lareincidencia en falta leve (excluida la puntualidad), aunque sea de distinta na-
turaleza, dentro de un trimestre y habiendo mediado comunicacion escrita.

Art. 31.  Faltas muy graves— Se considerardn faltas muy graves las siguientes:

1. Mids de diez faltas no justificadas de puntualidad, superior a cinco minutos, come-
tidas en un periodo de seis meses o veinte durante un afio.

2. Elfraude, deslealtad o abuso de confianza en las gestiones encomendadas y el hur-
to o robo, tanto a la empresa como a los compaifieros 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 mate-
rias, utiles, herramientas, maquinaria, aparatos, instalaciones, edificios, enseres y docu-
mentos de la empresa.

4. Lacondena por delito de robo, hurto o malversacién cometidos fuera de la empre-
sa, o por cualquier otra clase de hechos que puedan implicar para esta desconfianza respec-
to a su autor, y, en todo caso, la de duracién superior a seis afios dictada por los tribunales
de justicia.

5. La continuada y habitual falta de aseo y limpieza de tal indole que produzca que-
jas justificadas de sus compaieros.

6. Laembriaguez habitual.

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

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

9. Causar accidentes graves por negligencia o imprudencia.

10. Abandonar el trabajo en puesto de responsabilidad.

11. 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.

12. El originar frecuentes rifias y pendencias con los compafieros de trabajo.
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13. Lareincidencia en falta grave, aunque sea de distinta naturaleza, siempre que se
cometa dentro de los seis meses siguientes de haberse producido la primera.

14. El abuso de autoridad por parte de los jefes serd siempre considerado como fal-
ta muy grave. El que lo sufra lo pondrd inmediatamente en conocimiento de la direccion de
la empresa.

15. Cualquier forma de acoso sexual, ya sea de palabra o de accién.

Art. 32.  Régimen de sanciones— Corresponde a la empresa la facultad de imponer
sanciones en los términos de lo estipulado en el presente convenio.

La sancién de las faltas leves y graves requerird comunicacidn escrita motivada al tra-
bajador.

En el caso de las faltas muy graves, requerird comunicacién escrita al trabajador con
los hechos que la motivan.

En cualquier caso, la empresa dard cuenta a los representantes de los trabajadores, al
mismo tiempo que al propio afectado, de toda sancién que imponga.

Art. 33.  Sanciones mdximas— Las sanciones maximas que podrdn imponerse en
cada caso, atendiendo a la gravedad de la falta cometida, serdn las siguientes:

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

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

c) Por faltas muy graves: desde la suspension de empleo y sueldo de dieciséis a se-
senta dias, hasta la rescision del contrato de trabajo en los supuestos en que la fal-
ta fuera calificada de un grado maximo.

Art. 34.  Prescripcién—La facultad de la empresa para sancionar prescribird para las
faltas leves a los diez dias, para las graves a los veinte dias y para las muy graves a los se-
senta dias, a partir de la fecha en que aquélla tuvo conocimiento de su comisién, y en cual-
quier caso a los seis meses de haberse cometido.

Capitulo VI
Otras condiciones

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

a) Derecho a la negociacion colectiva.

b) Derecho a la convocatoria de huelga.

¢) Derecho a la comunicacién previa por parte de la empresa en los supuestos de im-
posicién 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 regla-
mentario con anterioridad a la presentacion ante la autoridad laboral de cualquier
expediente de reestructuracién de plantilla o modificaciones colectivas de trabajo.

e) Emitir informes con cardcter previo a la ejecucion por parte del empresario de la
implantacién o revision de sistemas de organizacion y control de trabajo, sobre el
estudio de tiempos, establecimiento de sistemas de primas o incentivos y valora-
cién 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 acuer-
do de las partes, previa notificacion a la empresa, que facilitard el local apropiado
para la realizacién de las mismas.

g) Derecho a treinta horas al mes retribuidas por cada representante de los trabajado-
res destinados al ejercicio de sus funciones sindicales. Estas horas no podrdn ser
acumuladas entre los miembros del comité o delegados de personal.

h) Derecho a la informacién, por lo que la empresa facilitard un tablén de anuncios
en cada centro de trabajo en un lugar visible para los trabajadores.

i) Los delegados de personal y miembros de comité de empresa no podrdn ser san-
cionados ni despedidos sin previa instruccion de expediente formal en el que se-
ran oidos el comité de empresa o, en su caso, los delegados de personal.

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

BOCM-20141213-1



BOCM  BOLETIN OFICIAL DE LA COMUNIDAD DE MADRID [
B.O.C.M. Nim. 297 SABADO 13 DE DICIEMBRE DE 2014 Pag. 17

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

1) En las empresas que tengan, dentro del 4mbito territorial de este convenio, dos o
mds 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 los trabajadores.

Si en la situacion 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 estard a lo establecido por la legislacion
laboral vigente.

Art. 36.  Comité de seguridad y salud—1. Los centros de trabajo que cuenten con
mds de treinta trabajadores, constituirdn un comité de seguridad y salud, para asistir eficaz-
mente al jefe de seguridad.

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

a) Promover en el centro de trabajo la observacion 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 prevencion de riesgos pro-
fesionales, proteccion a la vida, integridad fisica, salud y bienestar de los trabaja-
dores.

¢) Solicitar la colaboracién de los centros de seguridad y salud de las comunidades
auténomas o instituciones publicas dedicadas a estas funciones, en la implanta-
cidn o inspeccioén de medidas de proteccion 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 ha-
yan previsto para la ejecucion de seguridad y salud, teniendo la facultad de propo-
ner las adecuaciones, modificaciones o adiciones pertinentes al plan de seguridad
a iniciativa del comité.

e) El comité de seguridad y salud llevard una estadistica sumaria de las medidas
adoptadas, accidentes, 6rdenes de seguridad, requerimiento a los trabajadores re-
sistentes a la adopcién de medidas de proteccion individual o colectiva, actuacio-
nes inspectoras y sanciones que pudieran imponerse a los trabajadores por omi-
sién de los elementos de seguridad.

f) El comité de seguridad y salud podrd proponer la paralizacién de una unidad pro-
ductiva en el supuesto de riesgo para las personas o cosas, debiéndolo poner en el
conocimiento inmediato de la direccion de la empresa.

g) La informacidn resultante se dard a conocer a todo el personal mediante su inser-
cién en los tablones de anuncios.

3. El comité de seguridad y salud estard compuesto por los trabajadores elegidos o
que voluntariamente lo deseen.

En los centros de trabajo entre 30 y 100 trabajadores, el niimero de representantes sera
de 2 trabajadores y el jefe de seguridad. En aquellos que exceda de 100, se podrd nombrar 3
trabajadores y el jefe de seguridad.

4. Los comités de seguridad y salud se reunirdn cuando se estime oportuno por am-
bas partes en horas de trabajo. Las reuniones extraordinarias se hardn por razones de urgen-
cia, estimada por los dos tercios de los miembros del comité.

En los centros que no alcancen el minimo de 30 trabajadores, el delegado de per-
sonal, si existe, asumird las funciones de delegado de prevencién con las mismas
facultades reguladas para el comité.

Art. 37.  Ropa de trabajo— Las empresas entregardn, obligatoriamente, a todo el
personal afecto al establecimiento de dptica, con cargo a este, una bata o mono de buena ca-
lidad cada seis meses. El repartidor motorizado recibird las prendas adecuadas a su trabajo
en cada época del afio.

Art. 38.  Formacion— La comisién mixta del convenio, con los asesores que las or-
ganizaciones firmantes puedan aportar, tendrd entre sus funciones la elaboracién de planes
de formacién profesional, destinados a adecuar los conocimientos profesionales de los tra-
bajadores a las nuevas técnicas y tecnologias.

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

Capitulo VI
Comisién mixta de interpretacion

Art. 39.  Composicion—A los efectos del presente convenio y para dirimir diferen-
cias de aplicacién que puedan surgir en materias relacionadas con el mismo, se nombra una
comisién mixta de interpretacion del presente convenio, presidida por la persona que la co-
mision designe por unanimidad.

Dicha comisidn estard integrada por seis representantes de cada una de las partes, pa-
tronal y sindical que hayan negociado el presente convenio, cuyos nombres se reflejardn en
el acta correspondiente.

Serd secretario un vocal de la comisidn, que serd nombrado para cada sesion teniendo
en cuenta que el cargo recaerd una vez entre los representantes de los trabajadores y la otra
entre los representantes de la asociacion empresarial.

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

Art. 40. Funciones de la comision mixta de interpretacion—JLas funciones serdn las
siguientes:

A) Interpretacién de la aplicacion de la totalidad de las cldusulas de este convenio.

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

C) Vigilancia en el cumplimiento de lo pactado.

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

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 evolucién del empleo en la rama, trimestralmente
sobre los siguientes datos:

— Personal despedido.

— Personal en regulacién temporal o de jornada.
— Personal jubilado.

— Con 64 anos 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 ningun caso el libre ejercicio de las jurisdicciones administrativas y conten-
ciosas 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 in-
terpretacion y aplicacién del convenio, para que dicha comisién, emita dictamen previa-
mente a cualquier accién por las partes discrepantes.

Capitulo VIl
Procedimientos voluntarios de solucion de conflictos

Art. 41.  Ambito.—El presente acuerdo tiene por dmbito todo el territorio de la Co-
munidad de Madrid y obliga a las empresas y trabajadores vinculados al Convenio Colec-
tivo del Sector de Comercio de Optica al Detalle y Talleres Anejos de la Comunidad de
Madrid.

Art. 42. Conflictos sometidos a este procedimiento—FEl presente Acuerdo regula los
procedimientos para la solucién de los conflictos surgidos entre empresarios y trabajadores
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o sus respectivas Organizaciones representativas del Sector de Comercio de Optica al De-
talle y Talleres Anejos de la Comunidad de Madrid.

Quedan al margen del presente Acuerdo:

— Los conflictos que versen sobre Seguridad Social.

— Agquellos en que sea parte el Estado, Comunidad Auténoma, Diputaciones, Ayunta-
mientos u Organismos dependientes de ellos que tengan prohibida la transaccién o
avenencia.

Art. 43.  Conflictos colectivos—Serdn susceptibles de someterse a los procedimien-
tos voluntarios de solucién de conflictos comprendidos en el presente Titulo, aquellas con-
troversias o disputas laborales que comprendan a una pluralidad de trabajadores, o en las
que la interpretacidn, objeto de la divergencia, afecte a intereses personales, suprapersona-
les, colectivos o individuales.

A los efectos del presente titulo tendrdn también cardcter de conflictos colectivos
aquéllos que, no obstante promoverse por un trabajador individual, su solucién se extienda
o generalice a un grupo de trabajadores.

Art. 44. Organos de mediacion, arbitraje y procedimientos.—Los 6rganos especifi-
cos de Mediacién y Arbitraje que establezca en su seno la Comisién Mixta, quedaran ple-
namente integrados en el Instituto Laboral de Mediacién de la Comunidad Auténoma de
Madrid (ILMCAM).

Los procedimientos para la solucion de los conflictos colectivos son:

— Intervencién previa con cardcter preceptivo de la Comisién Mixta en los conflic-
tos de interpretacion y aplicacién del Convenio Colectivo. En este supuesto, la
Comisién Mixta ejercerd directamente la funcién de Mediacién o designard me-
diadores o drbitros al efecto, de acuerdo con las normas de procedimiento fijadas
en el presente convenio.

— Mediacién y Arbitraje de 6érganos especializados de acuerdo con los principios y
procedimientos establecidos en el ASEC (articulos del 6 al 11) y en el Reglamen-
to de Aplicacién del mismo.

Art. 45. Mediacion—En los conflictos individuales el procedimiento serd volunta-
rio y requerird acuerdo de las partes.

Cuando el conflicto revista el caracter de colectivo, la mediacién serd obligatoria en
todos los casos cuando se trate de un conflicto de interpretacion del Convenio o de intere-
ses, debiendo proceder necesariamente a la correspondiente accidn jurisdiccional.

En cualquier caso, la Comisién Mixta intervendrd, con cardcter previo, en aquellos
conflictos de interpretacion y aplicacién del Convenio que hayan sido a ella sometidos, de
acuerdo con los principios y procedimientos establecidos en el Convenio.

El 6rgano especifico de mediacién del Sector de Optica integrado en el ILMCAM ac-
tuard, con cardcter preceptivo, en los supuestos contemplados en el articulo 6 del ASEC y
en el articulo 12 del Reglamento de Aplicacién del mismo.

La mediacién podrd ser solicitada de mutuo acuerdo o a instancia de la parte, tras ha-
ber intentado en un plazo minimo de un mes la solucién del conflicto en el marco que se
origind.

En la solicitud de mediacion, dirigida a la Comisién Mixta, se sefialardn las cuestiones
sobre las que versa el conflicto, asi como las propuestas de la parte solicitante o de ambas.

La parte o partes solicitantes de la mediacién podrdn proponer un mediador de entre
las listas elaboradas por el ILMCAM, examinard la cuestion planteada y su posible inter-
vencién mediadora. La Comisién Mixta ejercera tales funciones designando una comision
de mediacién, que actuard por consenso, integrada por un representante de cada una de las
Organizaciones firmantes. Cuando la solicitud de mediacién lo sea por unas de las partes y
esta proponga un mediador, la otra parte podrd asumirlo como tal o nombrar un segundo
mediador para que intervenga conjuntamente con el primero. Cuando la solicitud de media-
cidén sea conjunta, también podrd serlo la propuesta de mediador o mediadores.

Las propuestas de solucién que ofrezca el mediador a las partes, podrdn ser libremen-
te aceptadas o rechazadas por esta. En caso de aceptacion, la avenencia conseguida tendrd
la misma eficacia de lo pactado en convenio colectivo.

Dicho acuerdo se formalizara por escrito, presentindose copia a la Autoridad Labo-
ral competente a los efectos y en el plazo previsto en el articulo 90 del Estatuto de los tra-
bajadores.
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Art. 46. Arbitraje—Independientemente del arbitraje que, de mutuo acuerdo, pueda
derivarse del procedimiento de mediacién arriba indicado, podrd concluirse un proce-
dimiento arbitral de solucién de conflictos segin lo que a continuacién se establece:

Mediante el procedimiento de arbitraje las partes en Conflicto acuerdan voluntaria-
mente encomendar a un tercero y aceptar de antemano la solucién que este dicte sobre sus
divergencias.

El acuerdo de las partes promoviendo el arbitraje serd formalizado por escrito, se de-
nominard compromiso arbitral y constard al menos, de los siguientes extremos:

— Nombre del drbitro o drbitros designados.

— Cuestiones que se someten a laudo arbitral y plazo para dictarlo.
— Domicilio de las partes afectadas.

— Fecha y firma de las partes.

Se hardn llegar copias del compromiso arbitral a la Secretaria del ILMCAM vy, a efec-
tos de constancia y publicidad, a la autoridad laboral competente.

La designacién de mutuo acuerdo del drbitro o drbitros serd libre y recaerd en exper-
tos imparciales.

Una vez formalizado el compromiso arbitral, las partes se abstendran de instar cuales-
quiera otros procedimientos sobre la cuestion o cuestiones sujetas al arbitraje.

Cuando un conflicto colectivo haya sido sometido a arbitraje, las partes se abstendrdn
de recurrir a huelga o cierre patronal mientras dure el procedimiento arbitral.

El procedimiento arbitral se caracterizard por los principios de contradiccion e igual-
dad entre las partes. El drbitro o drbitros podran pedir auxilio de expertos, si fuera preciso.

La resolucidn arbitral serd vinculante e inmediatamente ejecutiva y resolverd motiva-
damente todas y cada una de las cuestiones fijadas en el compromiso arbitral.

El arbitro o drbitros, que siempre actuardn conjuntamente, comunicardn a las partes la
resolucién dentro del plazo fijado en el compromiso arbitral, notificindolo igualmente a la
Secretaria de la Comisién Mixta y a la Autoridad Laboral competente.

La resolucidn, si procede, serd objeto de depdsito, registro y publicacién a idénticos
efectos de los previstos en el articulo 90 del Estatuto de los Trabajadores.

La resolucion arbitral tendrd la misma eficacia de lo pactado en Convenio Colectivo.

El 6rgano especifico de arbitraje del Sector de Optica integrado en la ILMCAM, po-
drd arbitrar siempre que asi se solicite conjuntamente por las partes, de acuerdo con las nor-
mas de procedimiento del ILMCAM y del Reglamento de aplicacién del mismo.

Capitulo IX
Planes de Igualdad

Art. 47.  Planes de igualdad.—De conformidad con lo dispuesto en la Ley Orgéni-
ca 3/2007, las empresas estdn obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades
en el d&mbito laboral y, con esta finalidad, deberdn adoptar medidas dirigidas a evitar cual-
quier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberdn nego-
ciar, y en su caso acordar, con la Representacion Legal de los trabajadores en la forma que
se determine en la legislacion laboral.

En las empresas de mds de 250 trabajadores, tengan uno o mas centros de trabajo, las
medidas de igualdad a que se refiere el parrafo anterior deberdn dirigirse a la elaboracién y
aplicaciéon de un plan de igualdad.

La elaboracién e implantacién de planes de igualdad serd voluntaria para las demas
empresas, previa consulta a la representacion legal de los trabajadores.

A efectos de lo regulado en el presente Convenio respecto a los planes de igualdad y a
los diagndsticos de situacion deberd tenerse en cuanta lo sefialado en el articulo 5 de la Ley
Orgénica 3/2007, segtin el cual, no constituird discriminacion en el acceso al empleo, in-
cluida la formacioén necesaria, una diferencia de trato basada en una caracteristica relacio-
nada con el sexo cuando, debido a la naturaleza de las actividades profesionales concretas
o al contexto en el que se lleven a cabo, dicha caracteristica constituya un requisito profe-
sional esencial y determinante, siempre y cuando el objetivo sea legitimo y el requisito pro-
porcionado.

Igualmente, la Ley Orgdnica 3/2007 deberad ser interpretada siempre en términos razo-
nables teniendo en cuenta que las plantillas de las empresas son producto de una decantacion
natural en el tiempo que obedecen a unos antecedentes conectados con los del propio mer-
cado de trabajo y el empleo y una menor participacion histérica de las mujeres en las tareas
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de produccioén. De todo ello no se derivan necesariamente supuestos de discriminacién labo-
ral ya que las posibles diferencias existentes respecto la cuantificacién de sexos en la planti-
lla pueden estar en algiin modo motivadas por las razones antes dichas. Ello no obsta para
que hacia el futuro las decisiones empresariales se acomoden a los términos previstos en la
Ley de manera que las decisiones empresariales no sélo no favorezcan discriminacion algu-
na sino que por el contrario procuren y faciliten la plena incorporacion de la mujer a todas
las tareas o puestos de trabajo existentes en las empresas afectadas por este convenio.

Con esta finalidad, el presente Convenio recoge a continuacién una serie de directri-
ces y reglas en relacion con los planes de igualdad y los diagndsticos de situacidén que po-
dran seguir las empresas de mds de 250 trabajadores incluidas dentro de su ambito de apli-
cacion y cuya finalidad es facilitar a estas ultimas la aplicacién e implantacién de la Ley
Orgénica 3/2007.

Art.48. Conceptos de los planes de igualdad —Como establece la Ley Orgénica 3/2007
los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptados des-
pués de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres y eliminar la discriminacién por razén de sexo.

Los planes de igualdad fijardn los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las es-
trategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas
eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados.

Art. 49. Diagnéstico de situacion—Previamente a la fijacion de los objetivos de
igualdad que en su caso deban alcanzarse, las empresas realizardn un diagndstico de situa-
cion cuya finalidad serd obtener datos desagregados por sexos en relacién con las condicio-
nes de trabajo, y con especial referencia a materias tales como el acceso al empleo, la for-
macion, clasificacion y promocidn profesional, las condiciones retributivas y de ordenacion
de la jornada, de conciliacién de la vida laboral, familiar y personal, etcétera. Todo ello a
efectos de constatar, si las hubiere, la existencia de situaciones de desigualdad de trato u
oportunidades entre hombres y mujeres carentes de una justificacion objetiva y razonable,
o situaciones de discriminacién por razén de sexo que supongan la necesidad de fijar dichos
objetivos.

De todo ello las empresas dardn cuenta por escrito a los representantes de los trabaja-
dores, pudiendo estos emitir el correspondiente informe si asf lo estiman adecuado.

El diagnéstico de situacién deberd proporcionar datos desagregados por sexos en rela-
cién, entre otras, con algunas de las siguientes cuestiones:

a) Distribucién de la plantilla en relacion con edades, antigiiedad, departamento, ni-
vel jerdrquico, grupos profesionales y nivel de formacion.

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

¢) Distribucién de la plantilla en relacién con grupos profesionales y salarios.

d) Distribucién de la plantilla en relacion con ordenacién de la jornada, horas anuales
de trabajo, régimen de turnos y medidas de conciliacién de la vida familiar y la-
boral.

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

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

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

h) Excedencias tltimo afio y los motivos.

1) Promociones tltimo afio especificando Grupo Profesional y puestos a los que se ha
promocionado, asi como promociones vinculadas a movilidad geografica.

j) Horas de Formacién tltimo afio y tipo de acciones formativas.

Igualmente deberdn diagnosticarse: Los criterios y canales de informacién y/o comu-
nicacién utilizados en los procesos de seleccion, formacién y promocién, los métodos uti-
lizados para la descripcién de perfiles profesionales y puestos de trabajo, el lenguaje y con-
tenido de las ofertas de empleo y de los formularios de solicitud para participar en procesos
de seleccion, formacién y promocidn.

Art. 50.  Objetivos de los planes de igualdad —Una vez realizado el diagnéstico de
situacién podrd establecerse los objetivos concretos a alcanzar basdndose en los datos ob-
tenidos y que podrdn consistir en el establecimiento de medidas de accion positiva, asi
como en el establecimiento de medidas generales para la aplicacién efectiva del principio
de igualdad de trato y no discriminacion.

Tales objetivos, que incluirdn las estrategias y practicas para su consecucion, irdn des-
tinados preferentemente a las dreas de acceso al empleo, formacidn, clasificacion y promo-
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cién profesional, condiciones retributivas y de jornada, conciliacién de la vida familiar,
etcétera, y, ente otros, podrdn consistir en:

a) Promover procesos de seleccidon y promocién en igualdad que eviten la segrega-
cidn vertical y horizontal y la utilizacién del leguaje sexista. Con ello se pretende-
rd asegurar procedimientos de seleccion transparente para el ingreso en la empre-
sa mediante la redaccién y difusién no discriminatoria de las ofertas de empleo y
el establecimiento de pruebas objetivas y adecuadas a los requerimientos del pues-
to ofertado, relacionadas exclusivamente con la valoracion de aptitudes y capaci-
dades individuales.

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

c) Establecer programas especificos para la seleccion/promocién de mujeres en
puestos en los que estdn sub-representadas.

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

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

f) Informacién especifica a las mujeres de los cursos de formacién para puestos que
tradicionalmente hayan estado ocupados por hombres.

g) Realizando cursos especificos sobre igualdad de oportunidades.

h) Revisar los complementos que componen el salario para verificar que no estén en-
cerrando una discriminacién sobre las trabajadoras.

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

j)  Conseguir una mayor y mejor conciliacién de la vida familiar y laboral de hom-
bres y mujeres mediante campafias de sensibilizacién, difusion de los permisos y
excedencias legales existentes, etcétera.

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

DISPOSICIONES ADICIONALES

Primera

Las partes firmantes del convenio, se comprometen a elaborar una propuesta de clasi-
ficacién profesional en el tiempo de vigencia del mismo. Para ello, se creard una comisién
técnica que se encargard de hacer el estudio oportuno que presentard a la comisién mixta
para su aprobacion final.

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

Segunda

Las partes firmantes del presente convenio, dan por reproducido en su totalidad el con-
tenido de la Ley orgdnica 3/2007 para la igualdad efectiva entre hombres y mujeres en to-
dos los articulos no explicitados en el presente convenio.

CLAUSULA ADICIONAL

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

— Asociacién de Empresarios de Comercio de Optica (AECOP).
Avenida Madrid, nimeros 50-52 bajos, 25002 Lleida.

— Asociacién Opticas Madrid.
Calle Reina Mercedes, nimero 1, 28020 Madrid.

— Asociacion Espaiola de Cadenas de Optica (AECO).
Avenir, namero 40, ent. 1, 08021 Barcelona.
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Representacion sindical:

— CC OO-Industria de Madrid.

Calle Lope de Vega, nimero 38, sexta planta, 28014 Madrid.
— Fitag-UGT de Madrid.

Avenida de América, nimero 25, sexta planta, 28002 Madrid.

Clasificacion profesional. Grupos profesionales

Los trabajadores que presten sus servicios en las empresas incluidas en el dmbito del
presente Convenio seran clasificados teniendo en cuenta sus conocimientos, experiencia,
grado de autonomia, responsabilidad e iniciativa, de acuerdo con las actividades profesio-
nales que desarrollen y con las definiciones que se especifican en este sistema de clasifica-
cién y calificacion profesional.

La clasificacion se realizard, en grupos profesionales, por interpretacion y aplicacion
de criterios generales objetivos y por las tareas y funciones basicas mds representativas que
desarrollen los trabajadores.

En el caso de concurrencia habitual en un puesto de trabajo, de tareas correspondien-
tes a diferentes grupos profesionales, la clasificacion se realizard en funcién de las activi-
dades propias del grupo profesional superior. Este criterio de clasificacién no supondrd que
se excluya, en los puestos de trabajo de cada grupo profesional la realizacién de tareas com-
plementarias, que sean basicas para puestos cualificados en grupos profesionales inferiores.

Se deberd 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 fun-
cionamiento y el registro de los establecimientos de dptica en la Comunidad de Madrid y
demds normativa de referencia fijada en la misma.

Factores para la calificacién y encuadramiento profesional:

Los factores que influyen en la calificacién profesional de los trabajadores incluidos
en el dmbito de este Convenio y que, por lo tanto, indican la pertenencia de cada uno de es-
tos a un determinado grupo profesional, son los siguientes:

a) Conocimientos: factor para cuya valoracion se tendrd en cuenta, ademads de la for-
macion bdsica necesaria para poder cumplir correctamente el cometido, el grado
de conocimientos y experiencias adquiridos, asi como la dificultad en la adquisi-
cién de dichos conocimientos o experiencias.

b) Iniciativa: factor para cuya valoracion se tendrd en cuenta el grado de seguimiento
a normas o directrices para la ejecucion de tareas o funciones.

¢) Autonomia: factor para cuya valoracién se tendrd en cuenta el grado de dependen-
cia jerarquica en el desempeiio de las tareas y funciones que se desarrollen.

d) Responsabilidad: factor para cuya valoracion se tendrd en cuenta el grado de auto-
nomia de accién del titular de la funcidn, el nivel de influencia sobre los resulta-
dos e importancia de las consecuencias de la gestion, sobre las personas, los pro-
ductos o la maquinaria.

e) Mando: factor para cuya valoracidn se tendrd en cuenta el grado de supervisién y
ordenacién de las funciones y tareas, la capacidad de interrelacion, las caracteris-
ticas del colectivo y el nlimero de personas sobre las que se ejerce el mando.

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

Sistema de clasificacion:

Todos los trabajadores afectados por este Convenio serdn adscritos a un determinado
Grupo Profesional, que determinard la clasificacién organizativa de cada trabajador.

Grupo profesional 1:

1. Criterios generales.—Tareas que se ejecuten seglin instrucciones concretas, clara-
mente establecidas, con un alto grado de dependencia, que requieran preferentemente es-
fuerzo fisico o atencién y no necesitan de formacién especifica salvo la ocasional de un pe-
riodo de adaptacion.

2. Formacion.—Titulacién o conocimientos adquiridos en el desempefio de su pro-
fesion equivalentes a Graduado Escolar o Certificado de Escolaridad o similar.
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3. Ejemplos.—En este grupo profesional se incluyen todas aquellas categorias que,
por analogia, son equiparables a las siguientes:

— Peoén.

— 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 supervisidon, que normalmente exigen co-
nocimientos profesionales de cardcter elemental y de un periodo breve de adaptacion.

2. Formacién.—Titulacién o conocimientos adquiridos en el desempefio de su pro-
fesion 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 profe-
sionales y aptitudes prdcticas y cuya responsabilidad estd limitada por una supervision di-
recta o sistematica.

2. Formacién.—Titulaciéon o conocimientos adquiridos en el desempefio de su pro-
fesion equivalentes a EGB o FP1, complementada con una formacién especifica en el pues-
to de trabajo.

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

— Dependiente de 2.2.

— Auxiliar administrativo

— Oficial de 2.2 de taller y mantenimiento
— Auxiliar de caja de 2.2

Grupo profesional 4:

1. Criterios generales.—Trabajos de ejecucion auténoma que exijan habitualmente de
iniciativa por parte de los trabajadores que los desempeian, 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 pro-
fesion equivalentes a BUP o FP2, complementada con 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:

— Oficial 2.* administrativo.

— Dependiente de 1.2.

— Oficial de 1.2 de taller.

— Conductor.

— Ayudante encargado taller o jefe de almacén.
— Ayudante o auxiliar de ptica.

— Auxiliar de caja de 1.2

Grupo profesional 5:

1. Criterios generales.—Funciones que suponen la integracion, coordinacién y su-
pervision de tareas homogéneas, realizadas por un conjunto de colaboradores, en un esta-
dio 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 ins-
trucciones precisas de complejidad técnica media con autonomia dentro del proceso esta-
blecido.

2. Formacién.—Titulacién o conocimientos adquiridos en el desempeiio de su pro-
fesion equivalentes a BUP o FPII, complementada con una experiencia dilatada en el pues-
to de trabajo.
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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 seccidn.

— Encargado de taller.

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

— Audioprotesista titulado.

Grupo profesional 6:

1. Criterios generales.—Funciones que suponen la integracion, coordinacién y su-
pervision 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 interrelaciéon humana, en un marco de instruccio-
nes generales de alta complejidad técnica.

2. Formacion.—Titulacion o conocimientos adquiridos en el desempefio de su pro-
fesidon equivalentes a Estudios Universitarios de Grado Medio, complementada con una for-
macion 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 seccion.

— 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 integracion, coordinacién y supervisién de funciones, reali-
zadas por un conjunto de colaboradores en una misma unidad funcional.

Se incluyen también en este grupo profesional funciones que suponen responsabilidad
completa por la gestién de una o varias dreas funcionales de la empresa, a partir de direc-
trices generales muy amplias directamente emanadas del personal perteneciente al grupo
profesional “0” o de la propia direccion, a los que deben dar cuenta de su gestion.

Funciones que suponen la realizacién de tareas técnicas de mds alta complejidad e in-
cluso 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 especiali-
dad técnica.

2. Formacién.—Titulacién o conocimientos adquiridos en el desempefio de su pro-
fesidn equivalentes a Estudios Universitarios de Grado Medio, completada con una expe-
riencia dilatada en su sector profesional, o a Estudios Universitarios de Grado Superior,
completada con una formacion especifica en el puesto de trabajo.

Los Diplomados o Graduados universitarios en Optica y Optometria desarrollaran las
actividades dirigidas a la deteccion de los defectos de la refraccién ocular, a través de su
medida instrumental, a la utilizacién de técnicas de reeducacién, prevencion e higiene vi-
sual, y a la adaptacion, verificacién y control de las ayudas pticas, por lo que, quien de-
sempefie dichas funciones deberd poseer la titulacion 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 fébrica.
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— Jefe de fabricacidn.

— Delegado de ventas.

— Encargado de establecimiento dptico.
— Jefe de compras o ventas.

— Jefe de publicidad.

— Jefe de seccion.

Grupo profesional 0:

1. Criterios generales.—EIl 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 utilizacion eficaz de los recursos humanos y de los aspectos
materiales, la orientacion y el control de las actividades de la organizacién conforme al pro-
grama establecido o a la politica adoptada; el establecimiento y mantenimiento de estruc-
turas productivas y de apoyo y el desarrollo de la politica industrial, financiera o comercial.

Toma decisiones y participa en su elaboracién. Desempeifia altos puestos de direccién
o ejecucion de los mismos niveles en los departamentos, divisiones, grupos, fabricas, plan-
tas, etcétera, en que se estructura la empresa y que responden siempre a la particular orde-
nacién de cada una.

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

— Director Gerente.
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ANEXO 1

GRUPOS PROFESIONALES

GRUPO NIVEL

AREA DENOMINACION PROFESIONAL RETRIBUTIVO

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 seccion

Encargado de seccion

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 | Encargado general de fabrica

Y MANTENIMIENTO Jefe de fabricacion

Jefe de seccion

Encargado de seccion
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

o
-

SALARIO NIVELES
ANUAL RETRIBUTIVOS

33.304,00 1
25.630,56
24.653,76
22.938,88
21.594,08
21.224,64
20.409,12
19.634,24
18.357,76
17.905,76
17.022,08
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