BOCM BOLETIN OFICIAL DE LA COMUNIDAD DE MADRID

B.O.C.M. Niim. 288 VIERNES 3 DE DICIEMBRE DE 2021 Pédg. 389

I. COMUNIDAD DE MADRID

C) Otras Disposiciones

Consejeria de Economia, Hacienda y Empleo

45 RESOLUCION de 18 de noviembre de 2021 ,de la Direccién General de Trabajo
de la Consejeria de Economia, Hacienda y Empleo, sobre registro, depdsito y
publicacion del convenio colectivo de la empresa Coordinadora Integral Optica
de Servicios Agrupados, S. L. (cédigo niimero 28102172012018).

Examinado el texto del convenio colectivo de la empresa Coordinadora Integral Opti-
ca de Servicios Agrupados, S. L., suscrito por la Comisién Negociadora del mismo, el dia 10
de febrero de 2021, completada la documentacién exigida en los articulos 6 y 7 del Real
Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colec-
tivos de trabajo, y de conformidad con lo dispuesto en el articulo 2.1.a) de dicho Real De-
creto, en el articulo 90.2 y 3 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores,
aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, y con el articulo 1 del De-
creto 42/2021, de 19 de junio, de la Presidenta de la Comunidad de Madrid, por el que se
establece el nimero y denominacion de las Consejerias de la Comunidad de Madrid, en re-
lacién con el articulo 28.1.h) del Decreto 234/2021, de 10 de noviembre, del Consejo de
Gobierno, por el que se establece la estructura orgdnica de la Consejeria de Economia, Ha-
cienda y Empleo, esta Direccién General,

RESUELVE

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

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

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

Madrid, a 18 de noviembre de 2021.—La Directora General de Trabajo, Silvia Mari-
na Parra Rudilla.
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CONVENIO COLECTIVO DE COORDINADORA INTEGRAL OPTICA DE SERVICIOS
AGRUPADOS, S.L. (CIOSA), SUSCRITO POR LA REPRESENTACION DE DICHA SOCIEDAD Y
EL COMITE DE EMPRESADE LA MISMA EN CUANTO ORGANO REPRESENTATIVO Y
COLEGIADO DEL CONJUNTO DE SUS TRABAJADORES

CAPITULO I.- Ambito del Convenio

Articulo 1.- Ambito personal.

El presente convenio serd de aplicacion exclusiva a las relaciones laborales entre la Empresa
Coordinadora Integral Optica de Servicios Agrupados, S.L. (en adelante “CIOSA™) y los trabajadores
de su plantilla, en el desarrollo de las actividades de dicha Empresa comprendidas en la normativa
legal vigente.

Articulo 2.- Ambito temporal.

El presente convenio entrara en vigor el 1 de enero de 2021 hasta al 31 de diciembre de 2023,
prorrogandose por otros tres afnos si no es denunciado antes de su vencimiento o cualquiera de sus
prérrogas por una de las partes, con una antelacion minima de dos meses y por comunicacion escrita
a la otra parte.

Transcurrido un ano desde la denuncia del convenio colectivo sin que se haya acordado un nuevo
convenio o dictado un laudo arbitral, éste perdera, salvo pacto en contrario, vigencia y se aplicara,
el convenio colectivo de ambito superior que fuera de aplicacion.

Los efectos econdmicos se retrotraeran el 1 de enero de cada uno de los afos, acordandose por
ambas partes su aplicacion practica a partir de la fecha de la firma de este convenio

Articulo 3.- Vinculacion a la totalidad.

Las condiciones pactadas forman un todo organico indivisible y, a efectos de su aplicacion practica,
seran consideradas globalmente.

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.

Articulo 4.- Compensacién y absorcion.

Todas las condiciones pactadas en el presente convenio son compensables en su totalidad y en
cémputo 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.

Articulo 5.- Garantia personal.

Se respetaran las situaciones personales que, a la fecha de entrada en vigor de este convenio y en
computo anual, exceden lo pactado en el presente convenio, manteniéndose estrictamente “ad
personam”.

Articulo 6.- Comision Paritaria.

El conocimiento y resolucion de las cuestiones derivadas de la aplicacion e interpretacion del
Convenio Colectivo queda encomendada a una comision constituida por 4 miembros; 2 miembros
designados por la Empresa y 2 miembros designados por y entre los representantes legales de los
trabajadores.
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Estos miembros continuaran en el cargo en tanto ostenten la condicion de representantes legales
de los trabajadores.

Sus resoluciones sobre interpretacion o aplicacion del Convenio tendran la misma eficacia juridica y
tramitacion que el propio Convenio Colectivo.

La Comision Paritaria tendra las funciones que la Ley le reconoce, asi como la funciéon de
asesoramiento en los conflictos laborales que pudieran surgir en la Empresa durante la vigencia del
Convenio. A modo enunciativo (no limitativo) tendra funciones en:

- Intervencion previa a la interposicion de conflicto colectivo mediante demanda judicial o
solucion extrajudicial de conflictos a la que se hayan sometido las partes negociadoras del
convenio objeto de conflicto.

- Solucioén de discrepancias en descuelgues del convenio.
- Renovaciones del convenio que sean necesarias.

La Comision Paritaria podra dotarse de un reglamento de funcionamiento, y debe reunirse con
caracter ordinario una vez cada seis meses, y con caracter extraordinario cuando sea necesario.

Articulo 7.- Prioridad aplicativa.

La regulacion de las condiciones establecidas en el presente Convenio tendra prioridad aplicativa
respecto del Convenio Sectorial estatal, autondmico o de ambito inferior en las materias
contempladas en articulo 84.2 del Estatuto de los Trabajadores.

CAPITULO II.- Contratacion
Articulo 8.- Politica de contratacion.
Las relaciones laborales seran prioritariamente de caracter indefinido.

Sin perjuicio de lo anterior, podra celebrarse cualquier tipo de contratos de trabajo, cuya modalidad
esté recogida en la legislacion laboral vigente en cada momento y con los limites que esta marque.

La Empresa determinara las pruebas selectivas a realizar para el ingreso y la documentacion a
aportar, comunicando a los representantes de los trabajadores el puesto o los puestos de trabajo
que piensa cubrir, las condiciones que deben reunir los aspirantes y las caracteristicas de las
pruebas de seleccion.

Los trabajadores contratados por tiempo determinado y/o tiempo parcial, tendran los mismos
derechos e igualdad de trato en las relaciones laborales que los demas trabajadores de la plantilla,
salvo las limitaciones que se deriven de la naturaleza y duraciéon de su contrato y de la jornada
laboral pactada.

Tendran derecho preferente para el ingreso, en igualdad de mérito, quienes hayan desempefado o
desemperien funciones en la Empresa con caracter eventual, interino, con contrato por tiempo
determinado, contrato a tiempo parcial o contrato en practicas.

Todos los contratos de trabajo que se celebraran por escrito, remitiéndose copia basica a la
Representacion de los Trabajadores, asi como la notificacion de las pertinentes prérrogas y de las
denuncias que correspondan a los contratos, en el plazo maximo de diez dias naturales a partir de
su celebracion.

Articulo 9.- Modalidades de contratacion.

A. Contratos de duracién determinada.

- Esta modalidad de contratacién se celebrara para atender situaciones de obra o servicio,
eventual por circunstancias de la produccion, interinidad y cualquier otro supuesto cuya
causa habilite legalmente este tipo de contratacion.

B. Contratos de Formacion.

- Los contratos de formacion estaran dirigidos para que los trabajadores contratados con
esta modalidad adquieran los conocimientos especificos en los diferentes departamentos
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de un centro de la Empresa, pudiendo desarrollar sus funciones de forma rotativa en los
diferentes departamentos.

- Asimismo, la Empresa acogeran profesionales o estudiantes en practicas segun
condiciones ajustadas en cada caso a las normas legales vigentes y los acuerdos entre las
distintas escuelas de optica, profesionales y universitarias.

C. Contrato en practicas.

- Teniendo en cuenta las especiales caracteristicas del sector en cuanto a dimensién de
Empresa, organizacion del trabajo, instrumentos, etcétera, se acuerda, respecto al contrato
en practicas, lo siguiente:

o Laduracion de este tipo de contrato formativo no podra ser inferior a seis meses,
ni exceder de dos afos.

o Los trabajadores percibiran durante el primer afio el 70 por 100 del salario
correspondiente a su categoria y el 85 por 100 durante el segundo, no siendo
inferior en ninguin caso al salario minimo interprofesional.

D. Contratos de 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:

- Parala realizacion de una obra o servicio determinado cuya ejecucién, aunque limitada en
el tiempo es, en principio, de duracion incierta.

- Para atender las exigencias circunstanciales del mercado, acumulacion de tareas o exceso
de pedidos, aun tratandose de la actividad normal de la Empresa.

- Para sustituir a trabajadores de la Empresa con derecho a reserva del puesto detrabajo.

- Para cubrir de forma temporal un puesto de trabajo permanente mientras dure el proceso
de seleccion o promocion.

En cualquier caso, esta contratacion se acomodara a lo establecido en el Real Decreto 417/2015,
de 29 de mayo, por el que se aprueba el Reglamento de las Empresas de trabajo temporal.

Articulo 10.- Periodo de prueba.

Todos los trabajadores que se incorporen a la Empresa tendran un periodo de prueba, que figurara
por escrito, cuya duracién maxima sera de seis meses para los trabajadores del Grupo Profesional
| y Mandos Intermedios, dos meses para Técnicos Titulados, y de un mes para el resto de
trabajadores.

En caso de promocion profesional, el trabajador promocionado tendra igualmente un periodo de
prueba en su nuevo puesto, durante el cual, trabajador y Empresa podran decidir que no se esta
suficientemente cualificado para el nuevo desempefo, teniendo derecho de retorno al puesto
anteriormente desarrollado.

Dicho periodo de prueba no sera exigible al trabajador que sea promocionado y hubiera venido
ocupando ese puesto en sustitucion por un periodo igual o superior a seis meses.

Articulo 11.- Ceses.

Los trabajadores que deseen cesar voluntariamente en el servicio de la Empresa vendran obligados
a ponerlo en conocimiento de la misma, cumpliendo los siguientes plazos de preaviso:

- Grupo | y Mandos Intermedios, dos meses.
- Titulados y Técnicos, un mes.

- Resto de los trabajadores, quince dias.
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El incumplimiento por parte de los trabajadores de la obligaciéon de preavisar con la indicada
antelacion, dara derecho a la Empresa a descontar de la liquidacién del mismo el importe del salario
de un dia por cada dia de retraso en el preaviso.

La Empresa vendra obligada a liquidar al finalizar el plazo los conceptos fijos que puedan ser
calculados en tal momento. El incumplimiento de esta obligacion imputable a la Empresa llevara
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 existira tal obligacion y, por consiguiente, no nace
este derecho si el trabajador no preaviso con la antelacion debida.

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

CAPITULO III. Organizacién y tiempo de trabajo

Articulo 12.- Facultad organizativa.

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

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

La asignacion a un trabajador de funciones distintas a las correspondientes a su grupo profesional
sera comunicada tanto al trabajador como a la Representacion Legal de los trabajadores, informando
de las causas y la duracién prevista de tal cambio.

Articulo 13.- Jornada laboral.

La jornada laboral pactada en computo anual para 2021, 2022 y 2023 es de 1.776 horas de trabajo
efectivo, con una distribucion de 40 horas semanales de promedio en cémputo anual.

El horario de trabajo ordinario podra variar dependiendo del area funcional en la que se desempefie
el trabajo.

Lo sefalado anteriormente sera sin perjuicio de otra distribucion que pueda determinarse por la
Empresa en areas y/o periodos concretos en funcién de las necesidades de la misma, respetandose
en cualquier caso los limites legales establecidos en cuanto a descansos minimos, y mediando un
preaviso al trabajador de, al menos, cinco dias.

En el caso de existir jornada continuada se establecera un tiempo de descanso de una duracion de
quince minutos, que seran considerados como tiempo efectivo de trabajo.

Articulo 14.- Distribucién irregular de jornada.

La Empresa podra distribuir de manera irregular a lo largo del afo el diez por ciento de la jornada
anual de trabajo establecida.

Cuando las necesidades de la produccion y del trabajo, o las caracteristicas de los mismos lo exijan,
se podra prolongar la jornada de un trabajador, equipo, grupo o seccién, compensandose las horas
de exceso acumuladas con descansos en dias subsiguientes o permiso, y también conceder
descansos por falta de trabajo para recuperarlos posteriormente con trabajo efectivo en dias
laborables.

Dicha distribucidn debera respetar en todo caso los periodos minimos de descanso diario y semanal
previstos en el Estatuto de los Trabajadores y el trabajador debera conocer con un preaviso minimo
de cinco dias el dia y la hora de la prestacion de trabajo resultante de aquella.

De la aplicaciéon de esta distribucion irregular se establecera una bolsa de horas anual, cuya
disponibilidad se regula en el Anexo Il del presente acuerdo.
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Articulo 15.- Vacaciones anuales.

El personal afectado por el presente Convenio Colectivo disfrutara de veintidés dias laborables de
vacaciones retribuidas, los cuales se distribuiran de la siguiente forma:

v' 20 dias habiles, como maximo, a disfrutar ininterrumpidamente en el periodo comprendido
entre el 15 de junio y el 30 de septiembre.

v" 10 dias habiles, como maximo, a disfrutar ininterrumpidamente en el periodo comprendido
entre el 20 de diciembre y el 15 de enero siguiente).

v' 2 dias habiles de libre disposicién, siempre y cuando el trabajo del departamento lo
permita.

v' 1 dia habil adicional de vacaciones desde el mismo afo de alcanzar la antigiiedad de 16
afos en la Empresa

La fecha maxima para poder disfrutar de todas las vacaciones, sera hasta el 15 de enero del afio
siguiente.

Si por necesidad de la Empresa tuviera que ser en los restantes meses del afio, la duracion sera de
hasta veintisiete dias laborables. El exceso de cinco dias sera proporcional segun indica el siguiente
cuadro:

VACACIONES CAMBIADAS DIiAS DE COMPENSACION

De 1 a 4 dias laborables 1

de 5 a 9 dias laborables

de 10 a 14 dias laborables
de 15 a 19 dias laborables
de 20 a 22 dias laborables

[S0 IE - @V )

Las vacaciones se devengan anualmente, por lo que para el disfrute de la totalidad de las vacaciones
sera necesario tener un afo de antigiiedad; en caso contrario, dentro del afio de ingreso disfrutara
el trabajador de la parte proporcional correspondiente.

Tanto la solicitud como la modificacion de las fechas vacacionales, tendran que ser realizadas
mediante el impreso de solicitud de vacaciones, firmado por el trabajador y su responsable
inmediato.

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

En el supuesto de que el periodo de vacaciones coincida con una incapacidad temporal por
contingencias distintas a las sefialadas en el parrafo anterior que imposibilite al trabajador
disfrutarlas, total o parcialmente, durante el afo natural a que corresponden, el trabajador podra
hacerlo una vez finalice su incapacidad y siempre que no hayan transcurrido mas de dieciocho
meses a partir del final del afio en que se hayan originado.

La Empresa acordara con los interesados la fecha de disfrute de las vacaciones pendientes por
estas causas.

Articulo 16.- Trabajo en Festivos.

En el caso de que la distribucién de la jornada suponga la realizacion del trabajo en dias festivos,
para aquellos trabajadores cuya semana laboral esté preestablecida excluyendo sabados y festivos,
se estableceran por acuerdo entre los trabajadores afectados y la Empresa los sistemas
compensatorios oportunos. De dicho acuerdo se dara conocimiento a la representacion legal de los
trabajadores.

En el supuesto de que la compensacion fuere econémica, la Empresa vendra obligada a abonar al
trabajador, ademas de los salarios correspondientes a la semana, el importe de las horas realizadas,
incrementado en un 75% como minimo.
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Para aquellos trabajadores respecto a los cuales los sabados y domingos estan dentro de su semana
laboral, no correspondera compensacion alguna.

Articulo 17.- Descanso semanal y calendario laboral.

El calendario laboral, condicionado por lo sefialado en el presente articulo y en los dos anteriores,
sera elaborado de comun acuerdo entre la Empresa y la representacion de los trabajadores, en el
plazo de un mes a partir de la publicacion del calendario oficial en el BOCM y debera estar expuesto
en el centro de trabajo durante todo el afio.

Dicho calendario debera incluir las fiestas locales de la Comunidad y de Madrid Capital, las fechas
habiles para el disfrute de las vacaciones, asi como la fijacién de los descansos y jornadas
especiales.

Como norma general, los sabados y los domingos seran considerados, a todos los efectos, como
dias de descanso para todos los trabajadores.

Quedan exceptuado de lo anterior los trabajadores respecto a los cuales los sabados y domingos
estén dentro de su semana laboral ordinaria expresamente establecida.

De coincidir en la semana laboral los dias 24 y 31 de diciembre, se realizaran tnicamente la jornada
de la mafana, desde las 8 hrs a las12 hrs.. Ademas, en cada una de estas dos mafanas librara el
50 por 100 de la plantilla alternativamente.

La Empresa podra excluir como periodo vacacional aquel que coincida con la mayor actividad
productiva estacional o de otro orden de la misma, previa consulta con los representantes de los
trabajadores.

Articulo 18.- Horas extraordinarias.

Como norma general no se realizaran horas extraordinarias con caracter habitual, y se consideraran
como tales aquellas que superen lo establecido como la duracién maxima de la jornada ordinaria de
trabajo legal de cuarenta horas semanales de trabajo efectivo en promedio en cémputo anual.

El numero de horas extraordinarias no podra ser superior a ochenta al afio, salvo aquellas que deban
necesariamente realizarse para afrontar siniestros, hechos o acontecimientos excepcionales o
urgentes. En todo caso, la Representacion de los Trabajadores tendra conocimiento, en el plazo
maximo de cinco dias laborables, de la realizacion de estas horas.

Las horas extraordinarias deberan ser compensadas por un tiempo equivalente de descanso en
lugar de ser retribuidas monetariamente, siempre que exista acuerdo entre Empresa y trabajador. Si
la retribucion es econdmica se abonaran con un 75 por 100 de recargo con respecto al valor de la
hora ordinaria.

La Empresa informara mensualmente a la representacion legal de los trabajadores sobre el nimero
de horas extraordinarias realizadas, especificando las causas y en su caso la distribucion por
secciones. Asimismo, en funcion de esta informacion y de los criterios mas arriba sefalados, la
Empresa y los representantes legales de los trabajadores determinaran el caracter y naturaleza de
las horas extraordinarias.

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

CAPITULO IV. Permisos, Licencias, Excedencias

Articulo 19.- Licencias retribuidas

El trabajador, avisando con la posible antelacién, podra faltar al trabajo, con derecho a remuneracion,
por alguno de los motivos y durante el tiempo que a continuacion se expone:

1.- Quince dias naturales en los casos de matrimonio.

2.- Dos dias en caso de fallecimiento, hospitalizacién o intervencién quirurgica sin hospitalizacion
que precise reposo domiciliario, accidente o grave enfermedad diagnosticada por facultativo, en
cualquiera de los casos mencionados, de parientes hasta el segundo grado de consanguinidad o
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afinidad, que podran ampliarse hasta cuatro cuando medie necesidad de desplazamiento al efecto,
siguiéndose en este Ultimo caso la regla fijada en el apartado anterior en cuanto a las distancia.

3.- Un dia en caso de matrimonio de hijos, padres o hermanos del trabajador o su conyuge en la
fecha de la celebracion de la ceremonia.

4.- Durante un dia por traslado de su domicilio habitual.

5.- Por el tiempo indispensable para el cumplimiento de un deber inexcusable de caracter publico y
personal, comprendido el ejercicio del sufragio activo. Cuando conste en una norma legal o
convencional un periodo determinado, como es el caso del ejercicio de sufragio activo, se estara a
lo que ésta disponga en cuanto a duracion de la ausencia y compensacion econémica.

6.- Por el tiempo establecido para disfrutar de los derechos educativos generales y de la formacion
profesional en los supuestos y en la forma regulados en la legislaciéonvigente.

7.- Por el tiempo indispensable para la realizacion de examenes prenatales y técnicas de preparacion
al parto que deban realizarse dentro de la jornada de trabajo.

8.- Por el tiempo indispensable para acompariar a consultorio médico a un pariente de primer grado
que esté a cargo del trabajador, siempre y cuando el horario de dicho consultorio sea coincidente
con el de su jornada laboral.

A efectos del disfrute de la citada licencia se tendran en cuenta los siguientes criterios:

a) Se entendera que el conyuge o familiar de primer grado esta “a cargo” del trabajador a efectos
del acompafamiento cuando se trate de personas que presenten una necesidad real de tal
acompafamiento en base a razones de edad, accidente o enfermedad que hagan que no pueda
valerse por si mismo y que no esta en condiciones de acudir sélo a la visita médica.

b) Debera existir convivencia del paciente en el domicilio del trabajador o situacion similar que
demuestre un alto grado de dependencia respecto al trabajador en su vida cotidiana y/o diaria, como
pudiera ser el caso de padres de edad avanzada que permanezcan en sus domicilios o residencias
geriatricas.

c) No se entendera que el familiar esta a cargo del trabajador cuando éste Ultimo precisase hacer
un desplazamiento en los términos en que este concepto se define para acompafar a su cényuge o
familiar a visita médica.

d) Debera acreditarse la situacion de necesidad de acompafiamiento, ya sea antes o después del
mismo, mediante certificacion o documento oficial de facultativo que acredite que el estado o
circunstancia del familiar impide que pueda acudir a la consulta sin acompafamiento por las razones
indicadas.

e) Enelcaso de la edad se entendera que existe dependencia y por tanto la necesidad de
acompafamiento hasta la mayoria legal, es decir hasta los 18 afios.

10.- En los casos de nacimientos de hijos prematuros o que, por cualquier causa, deban permanecer
hospitalizados a continuacion del parto, la madre o el padre tendran derecho a ausentarse del trabajo
durante una hora.

En casos extraordinarios debidamente acreditados, las licencias se otorgaran por el tiempo que sea
preciso segun las circunstancias, conviniéndose las condiciones de concesion y pudiendo acordarse
la no percepcion de haberes.

A efectos del disfrute de la licencia por hospitalizacién de parientes hasta el segundo grado de
consanguinidad o afinidad contemplada en el apartado segundo se entendera por hospitalizacion la
estancia en centro hospitalario, con parte de ingreso, por 24 horas 0 mas.

En todos los supuestos de licencias contemplados en el presente articulo el inicio del disfrute de la
licencia debe coincidir con el inicio del hecho causante, salvo en los casos de hospitalizacion en los
que la licencia podra ser disfrutada posteriormente, pero siempre y cuando en ese momento persista
el hecho causante, es decir, la hospitalizacion del pariente hasta el segundo grado de
consanguinidad o afinidad, pudiendo disfrutarse en éste ultimo caso, a eleccion del trabajador, en
dias sucesivos o no y siempre que medie el suficiente preaviso.

En todos los supuestos contemplados en este articulo, se reconocera el derecho a licencia retribuida
tanto a los matrimonios convencionales como a las parejas de hecho legalmente registradas en los
registros publicos creados o que puedan crearse al efecto o, en defecto de estos Ultimos, a las
acreditadas mediante escritura publica notarial otorgada conjuntamente, debiéndose demostrar de
forma fehaciente ante la Empresa los requisitos establecidos anteriormente para el correspondiente
disfrute de la licencia.
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En los supuestos de la licencia contemplada en el apartado 1 del presente articulo, el trabajador
debera entregar a la Empresa solicitud escrita, adjuntando los documentos justificativos de su
situacion, en el plazo maximo de un mes contado a partir del dia siguiente al de la inscripcion de la
unidn estable, prescribiendo en caso contrario su derecho.

Articulo 20.- Premio de asistencia

Aquellos trabajadores que en el transcurso del afo no hayan faltado ningun dia al trabajo
devengaran un dia de licencia retribuida a disfrutar en la fecha que acuerden con su superior
inmediato.

A los efectos de este plus se tendran en cuanta cualquier falta al trabajo, justificada o no.

Articulo 21.- Licencias o permisos no retribuidos.

Podréan solicitar licencia sin sueldo con una duracién maxima de tres meses, y con un preaviso de
15 dias, los trabajadores que, habiendo superado el periodo de prueba, lleven al servicio de la
Empresa mas de seis meses.
La Empresa resolveran favorablemente las solicitudes que en este sentido se les formule, salvo que
se encontraran disfrutando este derecho a un numero de trabajadores equivalente al 2 % de la
plantilla del centro de trabajo.

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

La victima de violencia de género, siempre que tenga esa condicion legalmente reconocida, tendra
derecho a las licencias sin sueldo que resulten necesarias para asistir a los servicios sociales,
policiales o de salud, previa acreditacion de su necesidad.

Articulo 22.- Asistencia a consultorio médico.

Cuando por razén de enfermedad el trabajador precise la asistencia a consultorio médico en horas
coincidentes con las de su jornada laboral, la Empresa concedera, sin pérdida de retribucion, el
permiso necesario por el tiempo preciso al efecto, debiendo justificarse el mismo con el
correspondiente volante visado por el facultativo o persona debidamente acreditada, sea o no de la
Seguridad Social. Este derecho tendra un limite de 20 horas anualesretribuidas.

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

No se tendra derecho a la licencia contemplada en el presente articulo cuando la asistencia a
consulta médica se produzca en un centro de caracter privado y el facultativo elegido por el
trabajador garantice la atencion tanto en horario de mafana como de tarde.

Articulo 23.- Prestaciones complementarias por incapacidad temporal derivada de accidente de
trabajo.

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

Las siguientes bajas por accidente laboral o enfermedad profesional, percibiran el 80 % de su base
reguladora la totalidad del tiempo de su duracion, durante la vigencia del Convenio.

En caso de baja por enfermedad comun la Empresa abonara el 100 % del salario correspondiente a
los tres primeros dias de la misma,
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Articulo 24.- Excedencias
A. De caracter voluntario.

Los trabajadores con un afio de servicio podran solicitar la excedencia voluntaria por un plazo
minimo de cuatro meses y no superior a cinco afios, no computandose el tiempo que dure esta
situacion a ningun efecto, y sin que en ningun caso se pueda producir en los contratos de duracion
determinada.

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

El trabajador que no solicite el reingreso antes de la terminacion de su excedencia, causara baja
definitiva en la Empresa. Para acogerse a otra excedencia voluntaria, el trabajador debera cubrir un
nuevo periodo de, al menos, cuatro afos de servicio efectivo en la Empresa.

Cuando el trabajador lo solicite, el reingreso estara condicionado a que haya vacante en su grupo
profesional; si no existiese vacante en el grupo profesional 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 en su grupo profesional, o no reingresar hasta que se produzca dicha vacante.

En cualquier caso, la Empresa vendra obligada a contestar por escrito a la peticion de reingreso del
trabajador.

B. De caracter forzoso.
Dara lugar a la situacion de excedencia forzosa del personal fijo cualquiera de las siguientes causas:

- Nombramiento para cargo publico, cuando su ejercicio sea incompatible con la prestacion
de servicios en la Empresa. Si surgiera discrepancia a este respecto, decidira la jurisdiccion
competente. La excedencia se prolongara por el tiempo que dure el cargo que la determine
y otorgara derecho a ocupar la misma plaza que desempenfa el trabajador al producirse tal
situacion, computandose el tiempo que haya permanecido en aquella como activo a todos
los efectos. El reingreso debera solicitarlo dentro del mes siguiente al de su cese en el
cargo publico que ocupaba.

- Elpersonal que ejerza o sea llamado a ejercer un cargo sindical en los érganos de gobierno
provinciales o nacionales de cualquier central sindical con representaciéon en el sector,
tendra derecho a una excedencia por el tiempo que dure el cargo que la determine, y siendo
como maximo un trabajador.

Para acceder el trabajador a dicha excedencia, debera acompafar 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 sera automatico y el trabajador tendra derecho a ocupar la plaza de la misma categoria
que ostentara antes de producirse dicha excedencia.

El trabajador excedente tiene la obligacion de comunicar a la Empresa, con un plazo no superior al
mes, de la desaparicién de las circunstancias que motivaron su excedencia.

Articulo 25.- Excedencia por cuidado de familiares.

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

También tendran derecho a un periodo de excedencia, de duracién no superior a tres afos, los
trabajadores para atender al cuidado de un familiar, hasta el segundo grado de consanguinidad o
afinidad, que por razones de edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por si mismo, y no
desempenie actividad retribuida.

La excedencia contemplada en el presente apartado, cuyo periodo de duracion podra disfrutarse de
forma fraccionada, constituye un derecho individual de los trabajadores, hombres o mujeres. No
obstante, si dos 0 mas trabajadores de la Empresa generasen este derecho por el mismo sujeto
causante, la Empresa podra limitar su ejercicio simultaneo por razones justificadas de
funcionamiento.
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Cuando un nuevo sujeto causante diera derecho a un nuevo periodo de excedencia, el inicio de la
misma dara fin al que, en su caso, se viniera disfrutando.

El periodo en que el trabajador permanezca en situacion de excedencia conforme a lo establecido
en este articulo sera computable a efectos de antigiiedad y el trabajador tendra derecho a la
asistencia a cursos de formacién profesional, a cuya participacidon debera ser convocado por la
Empresa, especialmente con ocasion de su reincorporacion. Durante el primer afio tendra derecho
alareserva de su puesto de trabajo. Transcurrido dicho plazo, la reserva quedara referida a un puesto
de trabajo del mismo grupo profesional.

No obstante, cuando el trabajador forme parte de una familia que tenga reconocida oficialmente la
condicién de familia numerosa, la reserva de su puesto de trabajo se extendera hasta un maximo 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 plazos, la reserva quedara referida a
un puesto de trabajo de la misma categoria.

CAPITULO V. Maternidad, Paternidad, Reducciones de jornada

Articulo 26.- Suspension del contrato por maternidad.

En el supuesto de parto, la suspension tendra una duracion de dieciséis semanas, que se disfrutaran
de forma ininterrumpida, ampliables en el supuesto de parto multiple en dos semanas mas por cada
hijo a partir del segundo. El periodo de suspension se distribuird a opcidn de la interesada siempre
que seis semanas sean inmediatamente posteriores al parto. En caso de fallecimiento de la madre,
el otro progenitor podra hacer uso de la totalidad o, en su caso, de la parte que reste el periodo de
suspension y sin que se descuente del mismo, la parte que la madre hubiera podido disfrutar antes
del parto. En el supuesto de fallecimiento del hijo, el periodo de suspension no sera reducido, salvo
que una vez que finalizadas las seis semanas de descanso obligatorio, la madre solicitara
reincorporarse a su puesto de trabajo.

No obstante lo anterior, y sin perjuicio de las seis semanas inmediatas posteriores al parto de
descanso obligatorio para la madre, en el caso de que el padre y la madre trabajasen, esta, al
iniciarse el periodo de descanso por maternidad, podra optar por que el padre disfrute de una parte
determinada e ininterrumpida del periodo de descanso posterior al parto bien de forma simultanea o
sucesiva con el de la madre, salvo que el momento de su efectividad la incorporacién al trabajo de
la 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 suspension podra computarse, a
instancias de la madre o del otro progenitor, a partir de la fecha del alta hospitalaria. Se excluyen de
dicho cdmputo las seis semanas posteriores al parto, de suspension obligatoria del contrato para la
madre.

En los casos de parto prematuro con falta de peso y aquellos en los que el neonato precise, por
alguna condicién clinica, hospitalizacion a continuacién del parto, por un periodo superior a siete
dias, el periodo de suspensién, se ampliara 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 términos previstos
en el articulo 26 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de riesgos Laborales, la
suspension del contrato, finalizara el dia en que se inicie la suspension de contrato por maternidad
biolégica o el lactante cumpla nueve meses, respectivamente, o, en ambos casos, cuando
desaparezca la imposibilidad de la trabajadora de reincorporarse a su puesto anterior o a otro
compatible con su estado.

En los supuestos de adopcién y acogimiento, tanto preadoptivo como permanente, de menores de
hasta seis afos, la suspensién tendra una duracion de dieciséis semanas ininterrumpidas, ampliable
en el supuesto de adopcion o acogimiento multiple en dos semanas mas por cada hijo a partir del
segundo, contadas a la eleccion del trabajador, bien a partir de la decisién administrativo o judicial
de acogimiento, bien a partir de la resolucidn judicial por la que se constituye la adopcién. La duracion
de la suspension sera, asimismo, de dieciséis semanas en supuestos de adopcion o acogimiento de
menores mayores de seis afos de edad cuando se trate de menores discapacitados o minusvalidos
0 que por sus circunstancias y experiencias personales o que por provenir del extranjero, tengan
especiales dificultades de insercién social y familiar debidamente acreditadas por los servicios
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sociales competentes. En caso de que la madre y el padre trabajen, el periodo de suspension se
distribuird a opcidn de los interesados, que podran disfrutarlo de forma simultanea o sucesiva con
periodos ininterrumpidos y con los limitessefalados.

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

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

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

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

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

Articulo 27.- Suspension del contrato por paternidad.

En los supuestos de nacimiento de un hijo, adopcién o acogimiento de acuerdo con el articulo 45.1.d)
del Estatuto de los Trabajadores, el trabajador tendra derecho a la suspension del contrato durante
dieciséis semanas ininterrumpidas, ampliables en el supuesto de parto mdltiple, adopcion o
acogimiento multiple en dos dias mas por cada hijo a partir del segundo. Esta suspension es
independiente del disfrute compartido de los periodos de descanso por maternidad, regulados en el
articulo anterior.

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

El trabajador que ejerza este derecho, podra hacerlo entre el periodo comprendido entre la
finalizacion del permiso por el nacimiento de hijo o desde la resolucion judicial por la que se
constituye la adopcidén o a partir de la decisiéon administrativa o judicial de acogimiento, hasta que
finalice la suspension del contrato regulado en el articulo 48.4 del Estatuto de los Trabajadores o
inmediatamente después de la finalizacién de dicha suspension.

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

El trabajador debera comunicar a la Empresa con la debida antelacion, el ejercicio de este derecho.

Articulo 28.- Reduccion de jornada por motivos familiares.
Las trabajadoras, por lactancia de un hijo menor de nueve meses, tendran derecho a una hora de
ausencia del trabajo, que podran dividir en dos fracciones.

La mujer, por su voluntad, podra sustituir este derecho por una reduccién de su jornada en media
hora con la misma finalidad y que de comun acuerdo entre Empresa y trabajadora podra ampliarse
hasta 1 hora o cualquier otra formula de acumulacién que las partes acuerden. Este permiso podra
ser disfrutado indistintamente por la madre o el padre en caso de que ambos trabajen.

Los trabajadores que tengan derecho a esta reduccion de jornada diaria podran proceder a la
acumulacion 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 permanecer
hospitalizados a continuacion del parto, la madre o el padre tendran derecho a ausentarse del trabajo
durante una hora. Asimismo, tendran derecho a reducir su jornada de trabajo hasta un maximo de
dos horas, con la disminuciéon proporcional del salario. Para el disfrute de este permiso se estara a
lo previsto en al apartado 6 del articulo 37 del Estatuto de los Trabajadores.
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Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algun menor de doce afios o un
minusvalido fisico, psiquico o sensorial, que no desempefie una actividad retribuida, tendra derecho
a una reduccion de la jornada de trabajo, con la disminucion proporcional del salario entre, al menos,
un octavo y un maximo de la mitad de la duracion de aquélla. Tendra el mismo derecho quien precise
encargarse del cuidado directo de un familiar, hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad,
que por razones de edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por si mismo, y que no
desempenie actividad retribuida.

El progenitor, adoptante o acogedor de caracter preadoptivo o permanente, tendra derecho a una
reduccion de la jornada de trabajo, con la disminucién proporcional del salario de, al menos, la mitad
de la duracién de aquélla, para el cuidado, durante la hospitalizacion y tratamiento continuado, del
menor a su cargo afectado por cancer melanomas y carcinomas), o por cualquier otra enfermedad
grave, que implique ingreso hospitalario de larga duracion y requiera la necesidad de su cuidado
directo, continuo y permanente, acreditado por el informe del Servicio Publico de Salud u érgano
administrativo sanitario de la Comunidad Auténoma correspondiente y, como maximo, hasta que el
menor cumpla los 18 afos. Se podran establecer las condiciones y supuestos en los que esta
reduccion de jornada se podra acumular en jornadas completas.

La reduccion de jornada contemplada en el presente articulo constituye un derecho individual de los
trabajadores, hombres o mujeres. No obstante, si dos 0 mas trabajadores de la Empresa generasen
este derecho por el mismo sujeto causante, la Empresa podra limitar su ejercicio simultaneo por
razones justificadas de funcionamiento de la Empresa. La concrecion horaria y la determinacion del
periodo de disfrute del permiso de lactancia y de la reduccion de jornada, previstos en el presente
articulo, correspondera al trabajador, dentro de su jornada ordinaria. El trabajador debera preavisar
a la Empresa con quince dias de antelacion la fecha en que se reincorporara a su jornada ordinaria.

Las discrepancias surgidas entre la Empresa y trabajador sobre la concrecién horaria y la aplicacion
del presente articulo seran resueltas por el procedimiento previsto legalmente para ello.

Articulo 29.- Reduccion de jornada para las victimas de violencia de género.

Para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social integral, la victima de violencia
de género tendra derecho a una reduccion de la jornada de trabajo, con la disminucidn proporcional
del salario o a la reordenacién del tiempo de trabajo, a través de la adaptacion del horario, la
aplicacion del horario flexible u otras formas de ordenacion del tiempo de trabajo que se utilicen en
la Empresa.

En ausencia de otros acuerdos, la concrecién de estos acuerdos correspondera a la victima, siendo
de aplicacion las reglas establecidas en el articulo 37.7 del Estatuto de los Trabajadores.

CAPITULO VLI.- Clasificacién profesional

Articulo 30.- Sistema de clasificacion profesional

Los grupos profesionales seran los establecidos a continuacion, pudiendo ser asignados los
trabajadores a cualquiera de las funciones relacionadas con el grupo al que pertenecen, siempre
que cuenten con la formacion y la habilitacion necesaria para ello.

En todo caso, las tareas a realizar por cada uno de los puestos quedan definidas por razén de la
titulacion o habilitacion necesaria, si ello es preciso, para el desarrollo de cada una de ellas.

Grupos profesionales:

Los trabajadores que presten sus servicios bajo el ambito del presente Convenio seran clasificados
teniendo en cuenta sus competencias, conocimientos, experiencia, grado de autonomia,
responsabilidad e iniciativa.

Grupo 1: Direccion.
A. Criterios generales.

El personal perteneciente a este grupo planifica, organiza, dirige y coordina las diversas actividades
propias del desenvolvimiento de la Empresa, toma decisiones de alto nivel y/o participa en su
elaboracion y supone la posibilidad de integracion en el Comité de Direccion de la Empresa,
colaborando estrechamente con su Direccion General.
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Realiza funciones que comprenden la elaboracion de la politica de organizacion, los planteamientos
generales de la utilizacion eficaz de los recursos humanos y de los aspectos materiales, la
orientacién y el control de las actividades de la organizacién conforme al programa establecido o a
la politica adoptada; el establecimiento y mantenimiento de estructuras productivas y de apoyo y el
desarrollo de la politica financiera o comercial.

Competencia en un amplio conjunto de actividades profesionales de gran complejidad realizadas en
diversos contextos, a menudo impredecibles, que implica planificar acciones o idear productos,
procesos o servicios. Gran autonomia personal. Responsabilidad frecuente en la asignacion de
recursos, en el analisis, diagndstico, disefio, planificacion, ejecucion y evaluacion.

A. Formacion.

Titulacidon superior en general. Comprende conocimientos tedricos y practicos de alto grado
adecuados a las necesidades de gestion de la Empresa.

B. Ejemplos.

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

- Director General
- DirectorFinanciero

- Director Comercial

Grupo 2: MandosIntermedios.
A. Criterios generales

El personal perteneciente a este grupo realiza funciones que suponen la integracion, coordinacion y
supervision de funciones, realizadas por un conjunto de colaboradores en una misma unidad
funcional, asi como el manejo, intercambio y utilizacion eficiente de recursos humanos y materiales
multiples, con sujecion eficiente a objetivos de rentabilidad y crecimiento, incluso a medio y largo
plazo.

Puede suponer la ejecucion de tareas técnicas complejas y heterogéneas, con objetivos globales
definidos y alto grado de exigencia en autonomia, iniciativa y responsabilidad, asi como funciones
que suponen responsabilidad completa por la gestion de una o varias areas funcionales de la
Empresa, a partir de directrices emanadas del personal perteneciente al grupo profesional de
direccion, a los que deben dar cuenta de su gestion.

Competencia en un amplio conjunto de actividades profesionales complejas realizadas en una gran
variedad de contextos que requieren conjugar variables de tipo técnico, econémico u organizativo
para planificar acciones, definir o desarrollar proyectos, procesos, productos o servicios. Requiere
capacidad de ordenacién y programacion de las tareas del personal bajo su mando, aunque pueda
requerir la supervision de técnicos o profesionales titulados.

B. Formacion.

Formacién Profesional Il o Diplomatura o carreras técnicas, administrativas, comerciales o de gestion
de nivel medio. Cabe incluir igualmente en este grupo profesionales no titulados, pero de gran
experiencia y conocimientos adquiridos en el desempefio de su profesiéon equivalentes a Estudios
Universitarios de Grado Medio, completada con una experiencia dilatada en su sector profesional, o
a Estudios Universitarios de Grado Superior, completada con una formacion especifica en el puesto
de trabajo.

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

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

- Jefe de administracion
- Jefe de producto

- Responsable de Recursos Humanos

Grupo 3: Técnicos.
A. Criterios generales:

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

En el a&rea Comercial, corresponden a este grupo los profesionales que, aun careciendo de titulacion,
posean curriculo con gran experiencia y éxitos probados.

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

Competencia en un conjunto de actividades profesionales que requieren el dominio de diversas
técnicas y puede ser ejecutado de forma auténoma. Comporta responsabilidad de coordinacion y
supervision de trabajo técnico y especializado. Exige la comprension de los fundamentos técnicos y
cientificos de las actividades y la evaluacion de los factores del proceso y de sus repercusiones
econdémicas.

B. Formacion.

Titulacidn especifica necesaria, en su caso, o BUP o COU, mas estudios y conocimientos especificos
complementada con una experiencia dilatada en el puesto de trabajo, o conocimientos adquiridos
en el desempenfo de su profesion equivalentes.

C. Ejemplos.

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

- Analista de sistemas
- Asistente de Marketing

- Vendedor

Grupo 4: Administrativos.
A. Criterios generales

Trabajos de ejecucidon auténoma que exijan habitualmente de iniciativa y comporten, bajo
supervision, la responsabilidad de los mismos, asi como tareas consistentes en la ejecucion de
operaciones que, aun cuando se realicen bajo instrucciones precisas, requieran adecuados
conocimientos profesionales y aptitudes practicas y cuya responsabilidad esté limitada por una
supervision directa o sistematica.

Competencia en un conjunto de actividades profesionales que requieren el dominio de diversas
técnicas y puede ser ejecutado de forma autdonoma. Puede comportar responsabilidad de
coordinacion y supervisién de trabajo técnico y especializado y exigir la comprensién de los
fundamentos técnicos de las actividades y la evaluaciéon de variables de tipo técnico, econémico u
organizativo para planificar acciones, definir o desarrollar proyectos, procesos, servicios.
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B. Formacion

Titulaciéon o conocimientos adquiridos en el desempefo de su profesidon equivalentes a BUP o FP,
complementada con formacion especifica en el puesto de trabajo.

C. Ejemplos:

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

- Oficial administrativo.
- Auxiliar administrativo.

- Ayudante o auxiliar de dptica.

Grupo 5: Operarios.

Competencia en un conjunto reducido de actividades de trabajo relativamente simples
correspondientes a procesos normalizados, siendo los conocimientos tedricos y las capacidades
practicas a aplicar limitados.

A. Criterios generales:

Tareas que se ejecuten segun instrucciones concretas y/o un método de trabajo preciso, con un alto
grado de dependencia y supervision, que requieran preferentemente esfuerzo fisico o atencién y no
necesitan de formacién especifica salvo la ocasional de un periodo de adaptacién o conocimientos
profesionales de caracter elemental.

B. Formacion:

Titulacién de EGB o Graduado Escolar, o conocimientos adquiridos en el desempefio de su profesion
equivalentes.

C. Ejemplos:

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

- Operario Especialista

- Operario

CAPITULO VIL.- Régimen retributivo

Articulo 31.- Estructura retributiva.
La retribucién de los trabajadores tendra con caracter general un doble componente:
A. Retribucién fija individual.

Se percibe dependiendo del Grupo profesional y Nivel en el que esté adscrito el trabajador o del
cargo que ostenta y en atencion de sus competencias profesionales y habilidades profesionales.

Esta retribucion comprende el salario base y el complemento personal, asi como, en su caso, la
antigliedad consolidada.

B. Retribucién variable

Se establece en funcién a la consecucion de los objetivos cuantitativos y cualitativos clave que haya
fijado previamente la Empresa, ya sea por parte del empleado o por parte del grupo que compone.

Esta retribucion se percibe en concepto de bonos o comisiones, dependiendo del colectivo a que se
aplique.
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Articulo 32.- Conceptos salariales.
° Salario base.

Vendra determinado por el Nivel Retributivo conforme se recoge en el ANEXO | y estara en funcion
del Grupo Profesional asignado.

o Antigliedad consolidada.

Se corresponde a la antigliedad devengada, en su caso, por el trabajador a fecha 31 de diciembre
de 2003. Se considerara complemento “ad personam” y no seréd absorbible, compensable ni
revalorizable.

° Complemento personal.

Consiste en una cantidad percibida distinta de los conceptos anteriores, y sera establecida de
manera voluntaria por la Empresa, en funcion del desempefio del trabajador.

Articulo 33.- Conceptos extrasalariales.
° Dietas.

Cuando el trabajador, como consecuencia del trabajo y por indicacion de la Empresa, tenga que realizar
desplazamientos fuera del centro de trabajo, recibira las compensaciones oportunas al efecto.

Su cuantia, concepto, justificacién y regulacion seran los establecidos en la Politica de la Empresa
recogida en el documento denominado “Gastos de viaje y representacion. Procedimientos”.

Articulo 34.- Pagas Extraordinarias.

Sin perjuicio de distribucion distinta que, a la fecha de la firma del presente convenio, disfruten
algunos trabajadores, la retribucion fija anual se percibira prorrateada en doce pagas ordinarias de
igual cuantia.

Articulo 35.- Indemnizacién por fallecimiento e incapacidad absoluta certificada y definitiva.

En caso de fallecimiento o incapacidad absoluta la Empresa abonara al trabajador o, en su defecto,
a sus herederos legales una cantidad minima de 12.000 Euros. La Empresa podra contratar un
seguro voluntario que cubra este riesgo. Cuando sea debido a un accidente la cuantia sera el doble
de la establecida anteriormente.

Articulo 36.- Incremento y revisién salarial.
a. Incremento.

Para el afio 2021 se aplicar4 un incremento salarial del 3 % del salario base sobre las tablas
salariales del aflo 2020 y con efectos del 1 de enero de 2021, de conformidad con la tabla del ANEXO
I, lo que dara lugar a las tablas salariales del afio 2021.

Para el afio 2022 se aplicar4 un incremento salarial del 1 % del salario base sobre las tablas
salariales del afio 2021 y con efectos del 1 de enero de 2022, lo que dara lugar a las tablas salariales
del afio 2022.

Y para el afo 2023 se aplicara un incremento salarial del 1 % del salario base sobre las tablas
salariales del afo 2022 y con efectos del 1 de enero de 2023, lo que dard lugar a las tablas salariales
del afio 2023.

Los incrementos salariales acordados tendran efectos retroactivos a 1 de enero de cada ano.

b. Revision.

En el supuesto de que el valor del indice General de Precios al Consumo, constatado por el Instituto
Nacional de Estadistica (INE) u organismo que lo sustituya, al final de cada uno de los afos
sefalados anteriormente, fuera superior al incremento pactado para ese afo (1 %), se procedera a
la correspondiente regularizacion, actualizandose las tablas salariales del presente convenio y
procediéndose al calculo y liquidacién correspondiente con caracter retroactivo.
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CAPITULO VIII. Régimen Disciplinario

Articulo 37.- Régimen de faltas y sanciones.

Los trabajadores podran ser sancionados por la direccion de las Empresas de acuerdo con la
graduacion de faltas y sanciones que se establecen en los articulos siguientes.

Articulo 38.- Graduacion de las faltas.

Toda falta cometida por un trabajador se clasificara, atendiendo a su importancia, transcendencia e
intencion, en leve, grave o muy grave.

Articulo 39.- Faltas leves.
Se consideran faltas leves las siguientes:

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

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, aun cuando sea por breve tiempo. Si como
consecuencia del mismo, se originase perjuicio de alguna consideracion a la Empresa o fuese causa
de accidente a sus compaferos de trabajo, esta falta podra ser considerada como grave o muy
grave, segun los casos.

4. Pequefos 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 publico con la correccion 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 escandalo notorio, podran ser consideradas como falta grave o muy
grave.

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

Articulo 40.- Faltas graves.
Se consideraran faltas graves las siguientes:

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

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

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

4. Entregarse a juegos o distracciones en las horas de trabajo.
5. La 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, podra ser considerada
falta muy grave.

7. Simular la presencia de otro trabajador, fichando, contestando o firmando porél.
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 trabajador, para sus
compaferos o peligro de averia para las instalaciones, podra ser considerada como muy grave.
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10. Realizar, sin el oportuno permiso, trabajos particulares durante la jornada, asi como emplear
herramientas de la Empresa para usos propios.

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

Articulo 41.- Faltas muy graves.
Se consideraran faltas muy graves las siguientes:

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

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

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

4. La condena por delito de robo, hurto o malversacién cometidos fuera de la Empresa, o por
cualquier otra clase de hechos que puedan implicar para esta desconfianza respecto a su autor, y,
en todo caso, la de duracién superior a seis afos dictada por los tribunales de justicia.

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

6. La embriaguez habitual que repercuta negativamente en el trabajo.

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
consideracion a los jefes o sus familiares, asi como a los compafieros y subordinados.

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

11. La disminucidn voluntaria y continuada en el rendimiento normal de trabajo, siempre que no
esté motivada por el ejercicio de derecho alguno reconocido por lasleyes.

12. El originar frecuentes rifias y pendencias con los compaferos de trabajo.

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

14. El abuso de autoridad por parte de los jefes sera siempre considerado como falta muy grave. El
que lo sufra lo pondra inmediatamente en conocimiento de la direccién de la Empresa.

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

Articulo 42.- 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 requerira comunicacion escrita motivada al trabajador.

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

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

Articulo 43.- Sanciones maximas.

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

a) Porfaltas leves: amonestacion verbal, amonestacion por escrito, suspension de empleo y sueldo
hasta dos dias.
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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 sesenta dias,
hasta la rescisién del contrato de trabajo en los supuestos en que la falta fuera calificada de un grado
maximo.

Articulo 44.- Prescripcion.

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

Articulo 45.- Comité de seguridad y salud

El Comité estara formado por los Delegados de Prevencion, de una parte, y por los representantes
designados por la Empresa en nimero igual al de los Delegados de Prevencion, de la otra.

Se reunira minimo trimestralmente y siempre que lo solicite alguna de las representaciones en el
mismo. Estas reuniones podran celebrarse en horario de trabajo siempre que sea por acuerdo de
ambas partes. El Comité adoptara sus propias normas de funcionamiento.

» Competencias:

- Participar en la elaboracion, puesta en practica y evaluacion de los planes y programas de
prevencion de riesgos en la Empresa.

- Promover iniciativas sobre métodos y procedimientos para la efectiva prevencion de los
riesgos, proponiendo a la Empresa la mejora de las condiciones o la correccién de las
deficiencias existentes.

* Facultades:

- Conocer directamente la situacion relativa a la prevencion de riesgos en el centro de
trabajo, realizando a tal efecto las visitas que estime oportunas.

- Conocer cuantos documentos e informes relativos a las condiciones de trabajo sean
necesarias para el cumplimiento de sus funciones.

- Conocer y analizar los dafios producidos en la salud o en la integridad fisica de los
trabajadores, al objeto de valorar sus causas y proponer las medidas preventivas oportunas.

- Conocer e informar la memoria y programacién anual de servicios de prevencion.

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

Articulo 46.- Solucién de conflictos.

Las partes firmantes del convenio acuerdan que sera requisito previo a la interposicion de cualquier
accion judicial o administrativa, individual o colectiva, el sometimiento de la cuestién conflictiva a los
6rganos de mediacion y/o conciliacion existente en la Comunidad Autdonoma de Madrid en la medida
que lo permitan sus respectivos reglamentos.

Dicho sometimiento sera requisito previo a la interposicion de cualquier accién judicial o
administrativa, individual o colectiva, entendiéndose suspendidos los plazos de prescripcion
establecidos legalmente durante el tiempo en que se sustancie este procedimiento.

Articulo 47.- Inaplicacion y descuelgue de las condiciones del convenio.

Cuando concurran causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion, por acuerdo entre
la Empresa y los representantes de los trabajadores legitimados para negociar el presente convenio
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colectivo, se podra proceder, previo desarrollo de un periodo de consultas en los términos del articulo
41.4 del Estatuto de los Trabajadores, a inaplicar en la Empresa las condiciones de trabajo previstas
en el mismo que afecten a las siguientes materias:

a. Jornada de trabajo.

b. Horario y la distribucion del tiempo de trabajo.

c. Régimen de trabajo a turnos.

d. Sistema de remuneracion y cuantia salarial.

e. Sistema de trabajo y rendimiento.

f. Funciones, cuando excedan de los limites que para la movilidad funcional previstos por la Ley.
g. Mejoras voluntarias de la accion protectora de la Seguridad Social.

En caso de desacuerdo durante el periodo de consultas cualquiera de las partes podra someter la
discrepancia a la Comisién paritaria del convenio que dispondra de un plazo maximo de siete dias
para pronunciarse, a contar desde que la discrepancia fuera planteada.

Cuando ésta no alcanzara un acuerdo, las partes se comprometen a recurrir al procedimiento de
mediacion/arbitraje establecido en el V Acuerdo sobre solucién autonoma de conflictos laborales
para solventar de manera efectiva las discrepancias surgidas en la negociacion de los acuerdos a
que se refiere el presente apartado.

Articulo 48.- Derechos y garantias de los representantes legales de los trabajadores.

Sin perjuicio de los derechos y garantias que conforme a lo establecido en la legislacién laboral
vigente corresponden a la representacion legal de los trabajadores, los miembros del Comité de
Empresa dispondran individualmente de veinticinco horas al mes retribuidas destinadas al ejercicio
de sus funciones de representacion. Estas horas podran ser acumuladas anualmente entre los
miembros del comité.

Pactos complementarios

Pacto 1°: Protocolo para la prevencion y abordaje del acoso sexual y por razén de sexo en el entorno
laboral.

Con el objetivo y fin de proteger a los trabajadores de la Empresa en materia de violencia de género
y/0 acoso en el trabajo, se incluye como ANEXO llI, el “Protocolo de Prevencion e Intervencion frente
al acoso laboral”.

Pacto 2°: Derecho de las personas trabajadoras a la intimidad en relacion con el entorno digital y a
la desconexion digital.

Se procede a la inclusion como ANEXO IV la “Politica interna reguladora del derecho a la
desconexion digital de las personas trabajadoras de CIOSA” acordada entre el Comité de empresa,
en representacion de los trabajadores, y la Empresa.

Derecho Supletorio.

En lo no previsto en el presente Convenio Colectivo se estara a lo dispuesto en el Estatuto de los
Trabajadores, y en el resto de las disposiciones legales vigentes.

Disposicion transitoria.

Las clausulas y anexos incorporadas en el presente Convenio tendran eficacia practica a partir de
la fecha de su firma.

Disposicion final

El presente Convenio Colectivo deroga en su integridad el anterior
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A continuacion, como parte integrante del presente Convenio Colectivo se incluyen los ANEXO |, I,
My IV.

ANEXO |
Tablas Salariales 2021
GRUPO _ |CATEGORIA NIVEL ANO MES
| Direccion 1 36.591,24 3.049,27
I Mandos Intermedios 2 28.312,32 2.359,36
3 27.221,04 2.268,42
4 25.327,56 2.110,63
1l [Técnicos y Ventas 5 23.842,92 1.986,91
6 23.434,92 1.952,91
7 22.534,44 1.877,87
v IAdministrativos 8 21.678,84 1.806,57
9 20.269,56 1.689,13
\" (Operarios 10 19.770,60 1.647,55
11 18.794,64 1.566,22

Valor Hora Extraordinaria: HO x 1.75

Total retribucion bruta anual

HO =
Jornada anual
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ANEXO Il

Jornada Irregular Bolsa de Horas. 1°.- Normas generales.

¢ Dentro de la jornada ordinaria de trabajo, la Empresa podra disponer de una bolsa de 177 horas
anuales por cada trabajador, que podra utilizar tanto para atender emergencias o periodos punta de
produccion, plazos de entrega con margenes muy estrictos, etc., como en caso contrario en
momentos de disminucién de actividad por causas del mercado, cartera de pedidos.

e Se respetara en todo caso la jornada maxima diaria, el tiempo entre jornada y jornada, asi como
el descanso semanal. Ademas, el trabajador debera ser avisado con una antelaciéon minima de 5
dias antes del dia y la hora en la que se va a distribuir irregularmente lajornada.

¢ Conforme se produzca esta distribucion irregular, a lo largo del afo, el trabajador ira generando
un saldo de horas respecto a su jornada normal; saldo que sera positivo si ha trabajado mas de las
previstas en su jornada ordinaria y negativo si son menos horas. Ese saldo constituye la “Bolsa de
Horas”.

e Las horas generadas deberan quedar compensadas, como norma general, antes del final de
afo, de tal manera que el saldo individual del trabajador seacero. Esta distribucion irregular no
afectara a quienes tengan reducciones de jornada por guarda legal.

e La reduccion de horas con relacion al calendario en vigor podrd adoptar la forma de supresion
de jornadas laborales establecidas en el calendario en vigor o disminucion de la duracién de la
jornada laboral en horas concretas, independientemente de si la persona esta a turnos o a jornada
partida.

e Elincremento de horas con relacion al calendario en vigor, podra adoptar la forma de incremento
de jornadas laborales establecidas en el calendario en vigor, ampliacién de la duracion de la jornada
laboral en horas concretas en el caso de personal a jornada partida o a un turno, o incremento a
jornadas de 8 horas de aquellas que por calendario tengan la jornada inferior a esta.

¢ No se podran fijar duraciones del trabajo semanal superiores a 48 horas por mas de 6 semanas
sin pausa intermedia, pudiendo reinstaurarse una vez transcurrido un mes con jornada no ampliada.

e La decision sobre la modalidad de regularizacion a aplicar (horas o jornadas completas)
corresponde a la Direccion de la Empresa y se comunicara personalmente a las personas afectadas
con 5 dias naturales de antelacion.

22.- Personal afectado.

e La determinacién de las personas sujetas a la disponibilidad horaria sera atribuciéon de la
Direccién de la Empresa:

v" Quedaran afectadas las personas que trabajen en ese momento en los centros de trabajo,
secciones o departamentos en que sea necesario la utilizacion de la bolsa de horas.

v' Si la necesidad de la bolsa de horas en los centros afectados no es total, se determinaran las
personas afectadas estableciendo preferentemente un proceso rotativo.
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ANEXO Il

PROTOCOLO DE INTERVENCIONFRENTE AL ACOSO LABORAL
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1. INTRODUCCION

La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es un principio juridico universal
reconocido en diversos textos, tanto nacionales como internacionales. No obstante, no esta
materializada de manera real y efectiva, y una de sus lacres en el entorno laboral esel acoso.
De manera especifica, el acoso sexual y el acoso por razén de sexo son reflejo directo de la
violencia de género, y deben ser abordados con una perspectiva de género.
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CIONE, en cumplimiento del Articulo 48 de la Ley Orgénica 3/2007 de 22 de marzo para la Igualdad
efectiva de mujeres y hombres', elabora el presente documento.

De este modo, la empresa tiene la responsabilidad de adoptar mecanismos de prevenciény
actuacion ante situaciones de acoso, asi que este Protocolo se establece con el propdsito de
definir procedimientos estandarizados de prevencién y actuacidon y asi poder combatirla
discriminacién que suponen al facilitar la orientacion pertinente.

Pretendemos que este documento permita tomar acciones reguladas de forma clara y
contundente, con el objeto de salvaguardar la seguridad, privacidad y confidencialidad de las
personas involucradas en los hechos.

2. DECLARACION DE PRINCIPIOS

Toda persona tiene derecho a recibir un trato correcto, respetuoso y digno, y a que se respeten su
intimidad y su integridad fisica y moral, no pudiendo estar sometida bajo ninguna circunstancia, ya
sea por nacimiento, raza, sexo, religién, opinion o cualquier otra condicién o circunstancia personal
o social, incluida su condicion laboral, a trato degradante, humillante u ofensivo.

1. Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el
acoso por razon de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para dar
cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del
mismo.

Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberan negociarse con los
representantes de los trabajadores, tales como la elaboracion y difusién de cédigos de buenas
practicas, la realizacion de campanas informativas o accionesde formacion.

2. Los representantes de los trabajadores deberan contribuir a prevenir el acoso sexual y el
acoso por razén de sexo enel trabajo mediante la sensibilizacion de los trabajadores y
trabajadoras frente al mismo y la informacion a la Direccionde la empresa de las conductas o
comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo.»

CIONE se compromete a trabajar diariamente por promover un ambiente de trabajo en el cual toda
la plantilla de la empresa esté libre de cualquier tipo de acoso.

Las personas trabajadoras de CIONE tienen igualmente la responsabilidad de cuidar la calidad de
sus relaciones laborales y abstenerse de cometer actos discriminatorios.

CIONE no tolera el acoso laboral en ninguna de sus vertientes, garantizandose el derecho a
denunciar todas aquellas conductas y comportamientos prohibidos, garantizandose la
confidencialidad de las denuncias, la seriedad en su investigacion y resolucién, asi como la
proteccion frente a cualquier tipo de represalia.

Lo anterior no exime de las consecuencias previstas en el ordenamiento juridico vigente.

Por todo lo anterior, y para que conste y surta efecto, se aprueba y firma el presente documento
en Madrid, a 31 de agosto de 2018

3. AMBITO DE APLICACION:

El protocolo sera de aplicacion a todas las personas que presten sus servicios a la empresa, con
independencia de la relacion contractual.

El @mbito donde se produzca la situacion de acoso, en cualquier manifestacion de las que se
exponen, cuando sea el centro de trabajo o inclusive fuera de éste si la situacidon de discriminacion
0 acoso se deriva de la relacién contractual. Esto se debe a que el acoso puede producirse tanto
dentro del lugar de trabajo como fuera, ya que acoso laboral se entiende como aquél en el que las
dos partes tengan una relacion de dicha naturaleza.

1 «Articulo 48. Medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por razon de sexo en el trabajo.
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4.  MARCO NORMATIVO:

Nivel internacional:

*  Convenio 111 de la OIT contra la discriminacion en el empleo: en el que los estados partes

se comprometen a promover legislacion prohibitiva en materia de discriminacion y exclusion.
- Nivel comunitario:

*  Comunicacién de la Comisién al Consejo y al Parlamento Europeo por la que se transmite

el acuerdo marco europeo sobre el acoso y la violencia en el trabajo COM (2007) 686 final:
donde se aspira a prevenir y gestionar los problemas de intimidacion, acoso sexual y violencia en
el lugar de trabajo. Se establece la obligacion de las empresas a proteger a la plantilla de esas
situaciones adoptando politicas de tolerancia cero frente al acoso.

*  Directiva 2006/54/CE, relativa a la aplicacién del principio de igualdad de trato entre hombres
y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion: de las consideraciones 6 y 7 se desprende que el
acoso y el acoso sexual son contrarios al principio de igualdad, constituyendo una discriminacion
por razén de sexo. Asi que se anima a las empresas y quien asuma sus direcciones y
responsabilidades a tomar medidas para combatirlas.

- Nivel nacional:

*  Constitucién espafiola: art. 9.2 (obligatoriedad por parte de los poderes publicos a promover

medidas que garanticen la igualdad y libertad), 10.1 (la dignidad y otros derechos son inherentes
a la persona), 14 (se desprende el derecho fundamental a la igualdad, sin discriminacion valida
por razén de nacimiento, raza, sexo, religién, opiniébn u otras circunstancias), 15 (derecho
fundamental a la vida, integridad fisica y moral), 18.1 (derecho fundamental al honor, intimidad
personal y familiar y propia imagen) y 35.1 (derecho a trabajar y al acceso al trabajo).

*  Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cédigo Penal: Articulo 184: “quien solicite

favores de naturaleza sexual, para si o para un tercero, en el ambito de la relacion laboral, docente
o de prestacion de servicios, continuada o habitual, y con tal comportamiento provocare a la victima
una situacion objetiva y gravemente intimidatoria, hostil y humillante”, considerando agravantes el
uso de la posicion de superioridad laboral o jerérquica, el uso de amenazas expresas o tacitas y
la situaciéon de especial vulnerabilidad de la victima.

* Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la jurisdiccién social (articulos 177 a 182): se
regula el procedimiento a seguir en caso de ser victima de acoso o lesion de derechos
fundamentales y libertades publicas.

* Ley orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres
(articulos 6, 7, 8,9, 10, 11, 12, 13, 48 y 62).

5. DEFINICION DE CONCEPTOS

A los efectos del presente protocolo se define como:

* ACOSO PSICOLOGICO: Toda conducta, practica o comportamiento, realizada de forma
sistematica o recurrente en el seno de una relacion de trabajo, que suponga directa o
indirectamente un menoscabo o atentado contra la dignidad de la persona, a quien se intenta
someter emocional y psicolédgicamente de forma violenta u hostil, y que persigue anular su
capacidad, promocion profesional o su permanencia en el puesto de trabajo, afectando
negativamente al entorno laboral.

Tipos de acoso psicoldgico:

Descendente: La persona acosadora ocupa un cargo superior al acosado.
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Horizontal: Ambas partes tiene el mismo nivel jerarquico.

Ascendente: La persona acosadora ocupa un cargo inferior al acosado.

Ejemplos de acoso psicoldgico:

Desacreditar y/o descalificar a la victima.

Fomentar el aislamiento.
Humillar y/o ridiculizar de manera publica.
Amenazar.

Negar la palabra u obstaculizar la comunicacién directa.

* ACOSO POR RAZON DE SEXO (U ORIENTACION SEXUAL,
IDENTIDAD/EXPRESION DE GENERO O TRANSEXUALIDAD): El acoso por razén de sexo lo
constituye cualquier comportamiento verbal, no verbal o fisico dirigido contra una personapor
razoén de su sexo, y que se dé con el propésito, o el efecto de atentar contra su dignidad como
persona o crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Tipos y ejemplos de acoso por razon de sexo u orientacion sexual:

Trato desfavorable en mujeres embarazadas o en procesos maternales: se entiende como
tal la modificacién de condiciones laborales, la degradacién de responsabilidades oel despido
por ese hecho.

‘Trato desfavorable por el hecho de ser mujer o por razén de orientacion sexual,
identidad/expresion de género o transexualidad: incluye la desacreditacion profesional,las
humillaciones y vejaciones, formas ofensivas de dirigirse hacia la persona, ridiculizar el trabajo
realizado, utilizar un humor discriminatorio.

* ACOSO SEXUAL: Cuando dicho acoso sea de indole sexual se considerara acoso
sexual. Los elementos caracteristicos son la naturaleza claramente sexual de laconducta de
acoso, que tal conducta no es deseada por la victima, el tratarse de un comportamiento molesto,
la ausencia de reciprocidad y la imposicion de la conducta.

Tipos y ejemplos de acoso sexual:

Verbal: incluye comentarios sexuales obscenos, bromas sexuales ofensivas, difusién de
rumores sobre la vida sexual de alguien, comentarios groseros sobre el cuerpo o
apariencia de personas o bien sobre su ropa, ofrecer o presionar para concertar citas o
encuentros sexuales, pedir favores sexuales o realizar insinuaciones.

No verbal: entendido como miradas lascivas, gestos obscenos, mensajes, notas o cartas
de contenido sexual y/o caracter ofensivo...

Fisico: son aquellos acercamientos fisicos excesivos no deseados, arrinconamiento de la
persona, contacto fisico deliberado y tocamientos de las partes intimas del cuerpo.

A DESTACAR QUE:

< Cualquier tipo de situacién de acoso es una vulneracion de la integridad moral y la
dignidad de la victima y, en algunos casos, vulneracion de la integridad fisica.
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< La gravedad del acoso no siempre es la misma, puesto que cambia segun la agresion,
el contexto en el que se dé, la posicion de la victima y la duracion en el tiempo.

& El acoso se ha sustentado, habitualmente, en la repeticion y acumulacion de conductas
ofensivas. No obstante, la reiteracion de los comportamientos de acoso se apoya en la
jurisprudencia, pero no en la ley.

6. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

Ante una situacion de acoso la empresa debe actuar de manera inmediata. Por este motivo, se
establece un procedimiento de actuacion que habran de seguir quienes estimen que han sido
objeto de acoso sexual y/o moral.

Toda comunicacion debera dirigirse a las personas designadas como Grupo de Trabajo, siendo
responsables de recibir las quejas y denuncias por acoso. Puede darse el caso de que la persona
acosada no se sienta con fuerzas para transmitir su situacion, con lo que si es expresada o bien
detectada por alguien de su circulo, debe igualmente tenerse en cuenta e investigarse con
premura.

Las personas del Grupo de Trabajo no podran tener relacion directa de dependencia o ascendencia
con ninguna de las partes, y a ser posible tampoco ser colaboradora o comparera de trabajo del
mismo departamento de cualquiera de las partes. De tener vinculacion con cualquiera de las
implicadas en una situacion de acoso, se designara a otra persona en sustitucion.

Si se considerase oportuno, por razén de la gravedad o complejidad del caso, podra recurrirse a
Asesoria Juridica externa en una persona ajena a CIONE.

El Grupo de Trabajo deberd documentar de manera fidedigna todas las actividades que se lleven
a cabo vy, especialmente, las reuniones, entrevistas o0 comunicaciones que se
concierten/intercambien con la plantilla con el fin de obtener informacion y esclarecer los hechos.

Las personas que trabajan en la empresa podran ser requeridas por el Grupo de Trabajo durante
todo el procedimiento, estando obligadas a comparecer y a ofrecer toda la colaboraciéon e
informacion que sea necesaria para la investigacion y resolucién de los conflictos acaecidos.

a. Denuncia
Cualquier persona que considere que esta siendo objeto de acoso podra denunciar elcaso.

Asi mismo, cualquier persona no afectada de manera directa puede interponer solicitudde
intervencion si la parte afectada da su consentimiento expreso.

Durante todo el procedimiento las personas implicadas podran estar, si lo desean,acompafiadas y
asesoradas por una figura de su confianza.

En el momento de realizar la denuncia, se debe tener en consideracion lo siguiente:

- Se recomienda utilizar el Formulario de Denuncia (Anexo 1). No obstante, se admitira
a tramite la denuncia oral dado lo delicado de las circunstancias, pudiendo una persona del
Grupo de Trabajo cumplimentar el mismo.

- No se admitiran denuncias andénimas. Se otorgara la maxima confidencialidad al
tratamiento de los datos proporcionados, pero debe partirse de un conocimiento concreto de
quienes se encuentran implicadas para poder actuar con veracidad y diligencia.

- Es de gran utilidad que la victima lleve un registro de pruebas. Por ejemplo: correos,
notas, documentacion interna, informes o bajas médicas, o incluso un diario donde se narren los
distintos incidentes (fecha, hora, lugar, posibles testigos, descripcion de lo sucedido).

b. Procedimiento Informal:

A continuacién se describe el procedimiento informal de rigor, considerado un primer intento de
resolver la situacion de forma extraoficial.

Todas las denuncias seran manejadas de forma confidencial y sélo seran tratadas con
personas que estén involucradas en el hecho. Se oficializaran con una codificacién de datos,
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materializada en la asignacion de cédigos numéricos para proteger las identidades de las personas
afectadas por el proceso.

No se instara a la persona acosada a enfrentar a la persona acosadora.

Una vez recibida la denuncia, el Grupo de Trabajo, en un plazo maximo de 5 dias a partirde la
recepcion de la misma, se reunird con quien se presuma agresor/a. En dicha reuniénse
manifestard la existencia de una queja sobre su conducta y las correspondientes
responsabilidades disciplinarias. La persona acusada podra ofrecer las explicaciones que
considere convenientes.

Si la persona denunciante se ratifica en la denuncia se procedera al Procedimiento Formal.

En el plazo de 10 dias maximo a partir de la presentacion de la denuncia se elaborara un informe
con los resultados y conclusiones de este Procedimiento Informal que se pondra en conocimiento,
en primer lugar, de la persona denunciante y a continuacion sobre quien recaiga la presuncion de
autoria de la agresion.

Cabe senalar que desde esta fase inicial se podran adoptar medidas cautelares en aquellos casos
en que las circunstancias lo aconsejen, sin perjuicio de las facultades quea este respecto
correspondan al Grupo de Trabajo.

c. Procedimiento Formal

Se iniciara un procedimiento formal cuando:

° La/s conducta/s de acoso continuen.

° No haya conformidad con el resultado del procedimiento informal por parte de la persona
que estime ser objeto de acoso.

° La persona que estime ser objeto de acoso exprese su deseo de ir directamente al

Procedimiento Formal.

El Grupo de Trabajo investigara de forma minuciosa y objetiva todos los hechos en los cuales se
basa la denuncia y recabara toda la informacién que considere necesaria para el caso.

Se recordara nuevamente a todas las partes implicadas que el procedimiento sera manejado de
una forma confidencial y sélo sera tratado con personas que estén involucradas en la investigacion.
No se revelara el nombre de la persona que ha presentado la denuncia, el/la presunto/a agresor/a
o las circunstancias relacionadas con la denuncia a ninguna persona, excepto cuando la revelacion
de esta informacidn sea necesaria para fines de investigaciéon de la denuncia o para tomar las
medidas disciplinarias en relaciéon al mismo.

Independientemente del resultado de la denuncia, toda persona involucrada en el casosera
protegida de represalias. Esto incluye destitucion, degradacion, traslados no deseados, negacion
de oportunidades o nuevas conductas de acoso.

Una vez culminado este proceso se elaborara en el plazo maximo de 15 dias un informe completo,
que se pondra en conocimiento, en primer lugar de la persona denunciante, posteriormente de la
denunciada, y finalmente sera presentado a Recursos Humanos, PRLy la RLT, quienes
adoptaran las medidas pertinentes para todas las partes implicadas.

d. Resolucion

Si la investigacion revela evidencia que apoye la denuncia de acoso, el/la presunto/a agresor/a
sera objeto de medidas disciplinarias, las cuales pueden incluir suspension o despido, y el
incidente serd documentado y archivado en su expediente personal.

Si la investigacion falla en la busqueda de evidencia que apoye la denuncia, no habra
documentacion concerniente a la denuncia presentada en el expediente personal de la persona
que fue sefialada como presunta agresora.

7.  SANCIONES APLICABLES:

Se aplicaran las sanciones de acuerdo el Real Decreto Legislativo 5/200, de 4 de agosto, por el
que se aprueba el texto refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social,
donde se clasifican las infracciones como muy graves, graves y leves (articulos 6 a 8).
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Del mismo modo, se acarrean responsabilidades a nivel administrativo y penal:

0 La responsabilidad administrativa se deriva del articulo 8.13 y 8.13 bis del mencionado Real
Decreto Legislativo 5/200, de 4 de agosto.

0 La responsabilidad penal se deriva del articulo 184 de la Ley Organica 10/1995, de 23de
noviembre, del Coédigo Penal.

8. GRUPO DE TRABAJO

Para cualquier cuestion relativa al procedimiento, contactar con:

acosolaboral@cione.es
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ANEXO 1

FORMULARIO DE DENUNCIA

D / Dhfa

......................................................................................... identificado/a c
on DNIN®...coiiiiiiien, y trabajador/a de CIONE en el Puesto
Lo L= PP

Afirma haber sido objeto de acoso y manifiesta la voluntariedad de emprender los cauces
internos facilitados por la empresa para clarificar los hechos.

Se alega lo siguiente?:

2 Se ruega incluir fechas y lugares, asi como informacion detallada acerca de lo sucedido.
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En su caso, como posibles testimonios y medios de prueba para demostrar los hechos alegados,
se proponen los siguientes:

La persona firmante, la cual confirma haber leido el Protocolo de Actuacién correspondiente, se
considera suficientemente informada de las siguientes circunstancias:

- Los procedimientos de actuacion se desarrollaran bajo el principio de confidencialidad yse
garantizara y protegera su intimidad y dignidad.

- El Grupo de Trabajo se encuentra a su disposicion para labores de acompafiamiento, asesoria
y soporte. En su caso, puede solicitar igualmente el apoyo de una persona de su confianza.

- Elinicio de un proceso interno no es excluyente de interponer acciones legales ante cualquier
instancia administrativa o judicial si o considera pertinente.
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ANEXO IV

POLITICA INTERNA REGULADORA DEL DERECHO A LA DESCONEXION DIGITAL
DE LAS PERSONAS TRABAJADORAS DE CIOSA

.- ANTECEDENTES

Con fecha 7 de diciembre de 2018, entrd en vigor la Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de
Proteccion de Datos Personales y Garantia de los Derechos Digitales (en adelante, “Ley Organica
de Proteccion de Datos”), por la que se modifica, entre otras disposiciones legales, el Texto
Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores (en adelante “Estatuto de los Trabajadores”),
mediante la inclusién de un nuevo articulo, el 20 bis.

Con motivo de la regulacion de los derechos y libertades predicables al entorno de Internet, asi como
los derechos de seguridad y educacién digital, se reconoce por primera vez en la regulacion
espafola, el derecho a la desconexion digital en el marco del derecho a la intimidad en el uso de
dispositivos digitales en el ambito laboral.

En este sentido, en el articulo 88 de la Ley Organica de Proteccion de Datos se recoge la obligacion
de la Empresa de establecer una politica interna sobre las modalidades del ejercicio del derecho a
la desconexion digital, previa audiencia de los representantes de las personas trabajadoras.

En este articulo se establece el derecho a la desconexién digital como procedimiento que ha de
garantizar a las personas trabajadoras el respeto a su tiempo de descanso, permisos y vacaciones,
asi como de su intimidad personal y familiar, méas alla del tiempo de trabajo determinado legal o
convencionalmente.

Ademas, contiene la obligacion de establecer una politica interna dirigida a las personas trabajadoras,
sin exclusién del personal directivo y prevé que se preserve el derecho a la desconexion digital en
los supuestos de realizacion total o parcial del trabajo a distancia, asi como en el domicilio de la
persona trabajadora vinculado al uso con fines laborales de herramientas tecnoldgicas.

La Empresa (CIOSA) se compromete asi a impulsar medidas para potenciar el tiempo de descanso
una vez finalizada la jornada laboral, reconociendo el derecho a la desconexion digital como elemento
fundamental para lograr una mejor ordenacion del tiempo de trabajo en aras del respeto de la vida
privada y familiar, mejorar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y contribuir a la
optimizacion de la salud laboral del conjunto de las personas trabajadoras.

En aras de dar cumplimiento a la normativa reguladora del derecho a la desconexion digital en
Espafa, las presentes disposiciones tendran por objeto el establecimiento de las medidas que
tiendan a asegurar el respeto del tiempo de descanso y vacaciones de las personas trabajadoras,
asi como el respeto a su intimidad familiar y personal, fuere cual fuere la jornada ordinaria de trabajo,
resultando de obligatorio cumplimiento por parte de la Empresa.

Il.- MEDIDAS

PRIMERA. — La Empresa garantizara a sus personas trabajadoras el derecho a la desconexion
digital una vez finalizada la jornada laboral.

Las personas trabajadoras de la Empresa tendran derecho a no responder a ninguna comunicacion,
fuere cual fuere el medio utilizado (correo electrénico, WhatsApp, teléfono, etc.), una vez finalizada
su jornada laboral, salvo que concurran las circunstancias sefaladas en la medida QUINTA de este
documento.

SEGUNDA. - Las personas trabajadoras se comprometen al uso adecuado de los medios
informaticos y tecnoldgicos puestos a disposicién por la Empresa, evitando en la medida de lo posible
su empleo fuera de la jornada estipulada.

Quienes tengan la responsabilidad sobre un equipo de personas deben cumplir especialmente las
politicas de desconexidn digital, al ser una posicion referente respecto a los equipos que coordinan.
Por lo tanto, los superiores jerarquicos se abstendran de requerir respuesta en las comunicaciones
enviadas a las personas trabajadoras fuera de horario de trabajo.

En este sentido, en caso de enviar una comunicacion que pueda suponer respuesta fuera del horario
establecido al efecto, el remitente asumira expresamente que la respuesta podra esperar a la jornada
laboral siguiente.
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TERCERA. - A efectos de garantizar el derecho a la desconexion digital en relacion con la efectiva
conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral, la convocatoria de reuniones de trabajo, tanto a
nivel interno como las que se lleven a cabo con clientes, asi como la formacién obligatoria, se
realizaran teniendo en cuenta el tiempo aproximado de duracién vy, preferiblemente, no se
extenderan hasta mas tarde de la finalizacién de la jornada ordinaria de trabajo, a fin de que no se
vea afectado el tiempo de descanso de las personas trabajadoras.

Con caracter excepcional, y siempre que concurran las circunstancias establecidas en la medida
QUINTA, el apartado anterior no sera de aplicacion.

CUARTA. - La Empresa garantizara a las personas trabajadoras el derecho a la desconexidn digital
durante el periodo que duren sus vacaciones, descanso diario y semanal, permisos, incapacidades
0 excedencias, en los mismos términos.

Las personas trabajadoras tendran la obligacion de dejar un mensaje de aviso en el correo
electrénico con la mencién de “ausente”, indicando los datos de contacto de la persona trabajadora
que hubiera sido designada por la Empresa para su reemplazo, asi como las fechas de duracion de
los periodos antes referidos.

QUINTA. - No seran de aplicacion las medidas que garantizan el derecho a la desconexion digital
en los casos en que concurran circunstancias de causa de fuerza mayor o que supongan un grave,
inminente o evidente perjuicio Empresarial o del negocio, cuya urgencia temporal necesita
indubitadamente de una respuesta inmediata.

En dichos supuestos, la Empresa que requiera una respuesta de la persona trabajadora, una vez
finalizada su jornada laboral, contactara con aquella preferiblemente por teléfono para comunicarle
la situacion de urgencia que motiva dicha situacion.

Se excluye la aplicacion del derecho a desconexién digital a aquellas personas trabajadoras que
pertenezcan al Comité de Direccion de la Empresa, y/o aquellas que dispongan de una obligacion
de puesta a disposicion en la Empresa percibiendo, por ello, un complemento de “disponibilidad” u
otro de similar naturaleza, en el entendimiento de que, durante el tiempo de atencién continuada en
régimen de localizacion, la persona trabajadora tendra la obligacion de atender las comunicaciones
de la Empresa.

SEXTA. — La Empresa garantizara el derecho a la desconexion digital tanto a las personas
trabajadoras que realicen su jornada de forma presencial como a los supuestos de realizacion total
o parcial del trabajo a distancia (teletrabajo), asi como en el domicilio de la persona trabajadora
vinculado al uso con fines laborales de herramientas tecnoldgicas.

SEPTIMA. — La Empresa implementara las medidas de sensibilizacion sobre las que se ampara el
derecho a la desconexion digital. Para lo cual se informara y/o formara a las personas trabajadoras
sobre la necesaria proteccion de este derecho, teniendo en cuenta las circunstancias, tanto laborales
como personales de todas las personas trabajadoras, y para ello se pondra a disposicion de las
mismas, toda la informacion y/o formacion que precisen para la comprension y posterior aplicacion
de las mencionadas medidas protectoras del derecho a la desconexion digital.

Corresponde a quienes tengan la responsabilidad sobre un equipo y/o superiores jerarquicos de las
personas trabajadoras, fomentar y educar mediante la practica responsable de las tecnologias y con
el propésito de dar cumplimiento al derecho a la desconexion digital.

OCTAVA. - La Empresa no podra sancionar disciplinariamente a las personas trabajadoras con
ocasion del ejercicio por parte de estas ultimas de su derecho a desconexidn digital en los términos
establecidos en esta politica. El ejercicio del derecho a desconexion digital no repercutira
negativamente en el desarrollo profesional de las personas trabajadoras.

NOVENA. - La Empresa reconoce y formaliza el derecho a la desconexion digital como un derecho,
aungque no como una obligacion, aplicable a todas las personas trabajadoras. Esto implica
expresamente que, aquellas personas trabajadoras que realicen comunicaciones fuera del horario
establecido en esta politica podran hacerlo con total libertad; sin embargo, deben asumir que no
tendran respuesta alguna hasta el dia habil posterior. Las unicas excepciones serian las reconocidas
en la medida QUINTA de esta politica, por lo que, para procurar la intervencion o respuesta de alguna
persona trabajadora, deberian aplicarse los mecanismos previstos en dicha medida.

(03/32.561/21)

http://lwww.bocm.es BOLETIN OFICIAL DE LA COMUNIDAD DE MADRID D.L.: M. 19.462-1983  ISSN 1989-4791




		2021-12-03T09:01:24+0100




