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I. COMUNIDAD DE MADRID

C) Otras Disposiciones

Consejeria de Economia, Hacienda y Empleo

1 RESOLUCION de 14 de marzo de 2026, de la Direccion General de Trabajo
de la Consejeria de Economia, Hacienda y Empleo, sobre registro, depdsito y
publicacion del convenio colectivo de la empresa Amaservi Limpieza, S. L.
(Cdodigo nuimero 28104342012026).

Examinado el texto del convenio colectivo de la empresa Amaservi Limpieza, S. L., sus-
crito por la Comisién Negociadora del mismo, el dia 19 de febrero de 2026, completada la do-
cumentacién exigida en los articulos 6 y 7 del Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y depdsito de convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igual-
dad, y de conformidad con lo dispuesto en el articulo 2.1.a) de dicho Real Decreto, en el articu-
10 90.2 y 3 del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por Real
Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, y con el articulo 1 del Decreto 38/2023, de 23
de junio, de la Presidenta de la Comunidad de Madrid, por el que se establece el nimero y de-
nominacién de las Consejerfas de la Comunidad de Madrid, en relacién con el articulo 31 del
Decreto 230/2023, de 6 de septiembre, del Consejo de Gobierno, por el que se establece la es-
tructura orgdnica de la Consejeria de Economia, Hacienda y Empleo, esta Direccién General,

RESUELVE

1. Inscribir dicho convenio, en el Registro de Convenios Colectivos, Acuerdos Co-
lectivos de Trabajo y Planes de Igualdad de esta Direccion, 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 Economia y Empleo de la Consejeria de Economia, Hacienda y Empleo de la Co-
munidad de Madrid, de acuerdo con los articulos 112, 121 y 122 de la Ley 39/2015, de 1 de
octubre, en el plazo de un mes, y contdndose desde el dia siguiente de esta notificacion, pro-
rrogdndose al primer dia hdbil siguiente cuando el tltimo sea inhébil.

Madrid, a 14 de marzo de 2026.—La Directora General de Trabajo, Silvia Marina
Parra Rudilla.
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CONVENIO COLECTIVO DE LA EMPRESA AMASERVI LIMPIEZA SL
PARA LOS ANOS 2026 A 2029

CAPITULO |

Disposiciones Generales

Articulo 1. Partes firmantes del Convenio

Son partes firmantes del presente convenio colectivo la empresa AMASERVI LIMPIEZA S.L. (en
adelante, la empresa AMASERVI), por medio de su representacion legal, y la de las personas
trabajadoras, por medio de la persona delegada de personal.

Articulo 2. Ambito de aplicacién funcional y personal

Este convenio regulara las condiciones de trabajo de todas las personas trabajadoras que presten
servicios por cuenta de AMASERVI, en todos y cada uno de sus ambitos de actividad, afectando
su contenido tanto a las personas trabajadoras que ya integran actualmente la plantilla laboral de
AMASERVI como a todas aquellas que ingresen en la empresa durante la vigencia del mismo.
Quedan expresamente excluidas de la aplicacion del presente convenio aquellas vinculadas a la
empresa mediante una relacion laboral de caracter especial, al amparo de lo previsto en el articulo
2.1, letra a) del Estatuto de los Trabajadores.

Articulo 3. Ambito de aplicacion territorial

El presente Convenio es de caracter autonémico, siendo su ambito territorial el de la Comunidad
Auténoma de Madrid.

Articulo 4. Duracion y vigencia

El presente convenio, con independencia de su fecha de inscripcion y registro por parte de la auto-
ridad laboral competente, entrard en vigor al dia siguiente de su firma, independientemente de su
fecha de publicacion, y su duracion sera desde el 1 de enero de 2026 hasta el 31 de diciembre de
2029, abonandose los aumentos acordados con caracter retroactivo desde la mencionada fecha,
salvo en aquellas materias o acuerdos en los que expresamente se establezca otra fecha.

Articulo 5. Denuncia y prérroga

La denuncia del presente convenio habra de realizarse con, al menos, dos meses de antelacion a
su término o prérroga en curso, debiendo formalizarse por escrito y dirigirse a todas las partes
negociadoras que lo suscribieron. Estaran legitimadas para formular dicha denuncia las mismas
representaciones que negociaron el presente convenio, de acuerdo con lo dispuesto en el articulo
87.1 y 3 del Estatuto de los Trabajadores. Dicha legitimacion, que no se supondra, tendra que
acreditarse fehacientemente por la parte denunciante en el momento de formular la denuncia del
convenio. Una vez efectuada la denuncia del convenio las partes tendran un plazo maximo de
treinta dias, a contar desde la fecha de notificacién de la denuncia, para constituir la comision
negociadora.

Articulo 6. Condiciones del convenio

Las condiciones establecidas por este Convenio forman un todo organico indivisible y, a efectos de
su aplicacion practica, seran consideradas globalmente.

Articulo 7. Compensacion y absorcion

Habida cuenta de la naturaleza de este Convenio, todas las mejoras, tanto econémicas como de
tipo social, que por disposicion legal pudieran aparecer durante la vigencia del mismo, no tendran
eficacia practica y, en consecuencia, seran absorbidas por el mismo, siempre que las condiciones
de este Convenio, consideradas globalmente y en cémputo anual, superasen las citadas mejoras.
Asimismo, operara la compensacion y absorcién cuando los salarios realmente abonados, en su
conjunto y computo anual, sean mas favorables para las personas trabajadoras que los fijados en
el orden normativo o convencional de referencia.

Articulo 8. Comisidn paritaria y adhesidn al Instituto Laboral

En el plazo maximo de un mes, a contar desde la firma del presente convenio, se creara una comi-
sion paritaria constituida por el empresario, o un representante expresamente designado por este,
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y la representacion legal de las personas trabajadoras. La funcién de la comision paritaria sera la
de llevar a cabo la interpretacion y aplicacién del texto articulado del convenio, incorporando al
mismo el resultado de sus acuerdos. La comision paritaria estara compuesta, de forma paritaria,
por un maximo de dos personas en representacion de la empresa y dos personas en representa-
cion de las personas trabajadoras. Cada una de las partes podra asistir a las reuniones de la comi-
sién paritaria acompafadas por un numero maximo de dos asesores cada una de ellas, procedien-
do las partes a designar un presidente y un secretario que tomara nota de lo tratado en la reunion y
que levantara la correspondiente acta para dejar constancia fehaciente de los acuerdos adoptados.
La comision paritaria se reunira cuando alguna de las partes asi lo solicite. La convocatoria de la
comision paritaria se efectuara mediante escrito, que se enviara a sus miembros con al menos
siete dias de antelacion. En el escrito de convocatoria se hara constar el lugar, fecha y hora de la
reunion, asi como el orden del dia de la misma. Las discrepancias producidas en el seno de la
comisién paritaria se solventaran de acuerdo con los procedimientos regulados en el Acuerdo
Interprofesional sobre la creacion del sistema de solucion extrajudicial de conflictos y del Instituto
Laboral de la Comunidad de Madrid y en su Reglamento. La solucion de los conflictos que puedan
surgir como consecuencia de la aplicaciéon del convenio se efectuara conforme a los procedimien-
tos regulados en el Acuerdo Interprofesional sobre la creacion del sistema de solucion extrajudicial
de conflictos y del Instituto Laboral de la Comunidad de Madrid y en su Reglamento.

CAPITULO Il

Clausulas de empleo y organizacion del trabajo

Articulo 9. Ingreso al trabajo

El ingreso del personal a la plantilla de la empresa se realizara de conformidad con las disposicio-
nes legales en materia de colocacion, modalidades y clases de contratos vigentes en el momento
de la contratacion.

Articulo 10. Periodo de prueba

Se establece un periodo de prueba para el personal de nuevo ingreso. Solo se entendera que la
persona trabajadora se encuentra sujeta a periodo de prueba cuando asi conste por escrito. De
conformidad con lo previsto en el articulo 14 del Estatuto de los Trabajadores, el periodo de prueba
del personal serd el siguiente:

— Personal directivo y técnicos titulados: seis meses.
— Resto del personal: dos meses.

Seréd nulo el pacto que establezca un periodo de prueba cuando el trabajador haya desempefiado
previamente las mismas o idénticas funciones con anterioridad en la empresa, bajo cualquier mo-
dalidad de contratacion. Durante el periodo de prueba tanto la empresa como la persona trabaja-
dora tendran derecho a rescindir unilateralmente el contrato de trabajo, sin necesidad de preaviso
y sin que ninguna de las partes tenga derecho a indemnizacién. Durante el periodo de prueba la
persona trabajadora percibira la remuneracidon correspondiente a la labor y el puesto de trabajo
para la que fue contratado.

De conformidad con el articulo 14. 3 del Estatuto de los Trabajadores, el periodo de prueba se
entendera suspendido durante el tiempo en que la persona trabajadora se encuentre en situacion
de Incapacidad Temporal (IT), asi como en los supuestos de permiso retribuido, maternidad, pa-
ternidad, adopcidén, acogimiento, riesgo durante el embarazo o lactancia natural, o cualquier otra
causa que implique la suspension de la relacion laboral.

Una vez finalizada la causa de suspension, el computo del periodo de prueba se reanudara por el
tiempo que restare para su conclusion.

Articulo 11. Cese voluntario

La persona trabajadora con contrato superior a un afo que decida cesar voluntariamente en la
empresa habra de comunicarlo por escrito a la Direccion de la misma con una antelacién minima
de quince dias a la fecha de dicho cese. El incumplimiento de dicho preaviso dara derecho a la
empresa a descontar de la liquidacion del trabajador el importe del salario de un dia por cada uno
de retraso en el preaviso. Del mismo modo, el incumplimiento por parte de la empresa de preavisar
con la misma antelacién obligara a ésta al abono en la liquidacién del importe del salario de un dia
por cada uno de retraso en el preaviso, siempre que el contrato de trabajo sea de duracion supe-
rior a un afo, salvo en el caso de contratos de interinidad, despido u otras causas similares.
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Articulo 12. Organizacion del trabajo

La organizacion y control del trabajo es facultad exclusiva de la Direccion de la empresa, por lo que
la persona trabajadora vendra obligada a realizar el trabajo pactado bajo la direccién y las instruc-
ciones del empresario o de la persona en quien este delegue. Dicha facultad sera ejercida con
arreglo a la normativa legal y convencional vigente en cada momento. En cumplimiento de las
obligaciones laborales asumidas por la persona trabajadora, esta debe al empresario la colabora-
cion y diligencia debida en el trabajo, debiendo aceptar las érdenes e instrucciones adoptadas por
aquel en el ejercicio regular de sus facultades directivas. Ambas partes se someteran en sus pres-
taciones reciprocas a las exigencias de la buena fe. La empresa podra adoptar las medidas que
considere oportunas en materia de vigilancia y control de la actividad laboral, a fin de verificar el
cumplimiento por parte de la persona trabajadora de sus deberes y obligaciones laborales, guar-
dando siempre en su adopcién y aplicacion el respeto debido a su dignidad e intimidad, conforme a
la normativa legal vigente en cada momento, teniendo en cuenta en todo caso la capacidad real de
las personas trabajadoras discapacitadas.

CAPITULO Il

Clasificacion profesional, movilidad y formacion

Articulo 13. Principios generales

El sistema de clasificacion profesional se elabora fundamentalmente atendiendo a los criterios
establecidos en el articulo 22 del Estatuto de los Trabajadores. La clasificacidon profesional consti-
tuye una de las herramientas de organizacién de la empresa para todos los empleados que forman
parte de la misma, en cuanto a la asignacién de funciones y responsabilidades, reconocimiento del
trabajo y el desarrollo profesional, contribuyendo con ello a modernizar el sistema de gestion del
trabajo y estimular profesionalmente a las personas trabajadoras para alcanzar mayores cotas de
eficiencia y motivacion. Los grupos y categorias profesionales contenidos en el presente convenio
son meramente enunciativos, no limitativos y no suponen la obligacion de tener cubiertos todos los
enumerados si la necesidad y el volumen de la empresa no lo requiere. Toda persona empleada
estara obligada a ejecutar cuantos trabajos y operaciones le ordenen sus superiores, dentro de los
cometidos propios de su competencia profesional, y sin menoscabo en ningun caso de su dignidad
profesional. En consonancia con la evolucion del sector cabra la asignacion de nuevas actividades,
tareas o funciones dentro de los respectivos grupos profesionales. La empresa podra encomendar
a las personas trabajadoras cualesquiera funciones de las contempladas dentro del grupo profe-
sional en el que se encuentren encuadrados, con arreglo lo establecido en el articulo 39 del Estatu-
to de los Trabajadores. Desde el momento en que una persona trabajadora realice las funciones
prevalentes de un determinado grupo o categoria profesional, debera ser remunerada con arreglo
al nivel retributivo asignado al mismo, todo ello sin perjuicio de las normas reguladoras de los tra-
bajos de categoria superior o inferior y el respeto a las titulaciones exigidas.

Articulo 14. Definicion del sistema de clasificacion profesional

El sistema de clasificacion profesional definido en este convenio comprende grupos y categorias
profesionales, quedado estos definidos de la siguiente forma: — Grupo profesional: agrupacién de
puestos de trabajo que sirven para encuadrar profesionalmente a los empleados dentro de la em-
presa. — Categoria profesional: conjunto de funciones, actividades, tareas y responsabilidades
encomendadas a un trabajador.

Articulo 15. Grupos y categorias profesionales

Conforme a lo dispuesto en la normativa vigente en materia laboral y de clasificacion profesional, el
personal incluido en el &mbito funcional del presente Convenio se encuadra en los siguientes gru-
pos profesionales, atendiendo a las funciones desempefadas, el nivel de responsabilidad, la auto-
nomia en el puesto y los requisitos de formacién y experiencia necesarios para su ejercicio.

GRUPO I. Personal Directivo y Técnico

Las personas trabajadoras de este grupo desempefan funciones con un alto grado de autonomia y
responsabilidad sobre la planificacion estratégica, la gestion de recursos y la obtencién de resulta-
dos globales.

1. Director/a: Ejerce la maxima responsabilidad de gestion sobre una o varias areas de la or-
ganizacion. Sus funciones incluyen la toma de decisiones estratégicas, la representacion
institucional, la gestion presupuestaria y la direccion del capital humano. Actda bajo la de-
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pendencia directa de los 6rganos de gobierno de la entidad, con plena autonomia dentro de
las directrices generales de la misma.

2. Responsable de Area: Persona trabajadora que ostenta el mando directo sobre una unidad
funcional o departamento. Es responsable de traducir la estrategia general en planes opera-
tivos, supervisando el cumplimiento de objetivos técnicos y econdmicos. Posee facultades
de mando sobre equipos multidisciplinares y capacidad de decision sobre los procesos de
su ambito competencial.

3. Técnicos/as:

o Nivel | (Técnico/a Senior): Persona profesional con titulacién universitaria superior o
experiencia equivalente consolidada. Realiza funciones de alta complejidad técnica
que requieren un criterio experto. Actia como referente en su area, propone innova-
ciones metodoldgicas y puede asumir la coordinacion técnica de proyectos o de otros
profesionales de nivel inferior.

o Nivel Il (Técnico/a): Persona profesional cualificada que, contando con la titulacion o
conocimientos requeridos, desarrolla tareas especializadas con autonomia. Es res-
ponsable de la correcta aplicacion de los protocolos técnicos de su area y de la ges-
tién de los expedientes o proyectos que le son asignados.

GRUPO II. Personal Coordinador

Coordinadores/as de Area: Personal que, poseyendo una profunda experiencia en la vertiente
operativa de la actividad, desempefia funciones de apoyo a la Direccion o a las personas Respon-
sables de Area. Su cometido principal es la organizacion y distribucion del trabajo diario, asegu-
rando la cohesion del equipo y el cumplimiento de los procedimientos establecidos. Actua como
nexo comunicativo entre los niveles estratégicos y el personal operativo, resolviendo las inciden-
cias del flujo de trabajo habitual.

GRUPO Ill. Personal Administrativo

Integra este grupo el personal que ejecuta funciones de gestion documental, soporte administrati-
vo, atencién al usuario y auxilio a las areas técnicas.

1. Nivel | (Administrativo/a): Personal que realiza tareas administrativas que requieren iniciati-
va y conocimiento de la normativa interna o sectorial. Sus funciones incluyen la redaccion
de correspondencia compleja, la gestidon de bases de datos, la tramitacion de expedientes
administrativos con autonomia y el soporte técnico-administrativo a la direccién. Requiere
dominio avanzado de herramientas ofimaticas.

2. Nivel Il (Auxiliar Administrativo/a): Personal que realiza tareas de ejecucién mecanica o so-
porte basico bajo supervision directa. Sus funciones principales consisten en el archivo y
registro, recepcion y distribucion de correspondencia, atencion telefénica, mecanografia de
documentos simples y apoyo general en tareas administrativas rutinarias.

Articulo 16. Movilidad

La movilidad, tanto la funcional como la relativa a los traslados y cambios de puesto de trabajo,
estara determinada por la facultad de direccidon y organizacién empresarial, sin mas limitaciones
que las que se establecen en las leyes y las que seguidamente se exponen: a) El cambio de pues-
to de trabajo obedecera a una necesidad organizativa, técnica o productiva. b) Nunca podra llevar-
se a cabo como medida de sancion disciplinaria, considerandose la medida en tal caso como nula.
c) El cambio le sera notificado al trabajador/a con la suficiente antelacion, dando traslado del mis-
mo, para su conocimiento, a la representacion legal de las personas trabajadoras.

Articulo 17. Formacion

En la medida de sus posibilidades, la empresa promovera la formacion entre sus empleados/as.
Sin perjuicio de los poderes de direccion y organizacion empresarial, dicha formacion tendra como
objetivos, entre otros, facilitar eventuales promociones y ascensos de las personas trabajadoras,
asi como mejorar el potencial y el desempefio de aquellos/as en sus puestos de trabajo. Las per-
sonas trabajadoras con al menos un ano de antigiiedad en la empresa tienen derecho a un permi-
so retribuido de 20 horas anuales en materia de formacion profesional para el empleo, vinculada a
la actividad de la empresa, acumulables por un periodo de hasta 5 afos. Este derecho se entende-
rd cumplido, en todo caso, cuando la persona trabajadora pueda realizar las acciones formativas
dirigidas a la obtencion de la formacién profesional para el empleo en el marco de un plan de for-
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macion desarrollado por iniciativa empresarial. La concrecion del modo de disfrute del permiso se
fijara de mutuo acuerdo entre trabajador y empresario.

CAPITULO IV

Tiempo de trabajo, vacaciones y permisos

Articulo 18. Jornada

La jornada maxima ordinaria sera de 1780 horas anuales de trabajo efectivo, distribuida en cinco
dias de trabajo y dos dias consecutivos de descanso, que coincidiran, como norma general, con
sabado y domingo, y de las cuales 170 podran ser distribuidas de manera irregular a lo largo del
afo, respetandose en todo caso los periodos minimos de descanso diario y semanal previstos en
la ley. Sin perjuicio de ello, seran validos los pactos celebrados o aquellos que puedan suscribirse,
fijando otro régimen de distribucién de jornada y descanso en los centros en los que las necesida-
des del servicio asi lo requieran y resulte acreditado.

Cuando existan probadas razones técnicas, organizativas, o productivas que requieran mayor
presencia de las personas trabajadoras en el puesto de trabajo, la Direccidon de la empresa podra
establecer, de conformidad con el articulo 34.3 del Estatuto de los Trabajadores, la superacion del
tope maximo de nueve horas respetando los descansos minimos contemplados en la ley. En todo
caso, entre el final de una jornada y el comienzo de la siguiente mediaran, como minimo, doce
horas. Se respetaran las condiciones mas beneficiosas existentes, en materia de jornada, en cada
centro de trabajo.

Se establece un periodo de jornada intensiva cuya concrecion de fechas se fijara anualmente en el
calendario laboral de la entidad. La duracién de este periodo no podra ser inferior, en ningun caso,
a cuatro semanas naturales, preferentemente durante los meses de julio y agosto.

Durante dicho periodo, la jornada diaria se realizara de forma continuada, debiendo respetarse la
jornada anual total pactada.

Las fechas especificas de inicio y fin de la jornada intensiva deberan quedar reflejadas en el calen-
dario laboral anual, el cual sera negociado y publicado por la Direccion de la empresa dentro del
primer trimestre de cada afio natural, previa consulta con la representacion legal de las personas
trabajadoras.

Articulo 19. Horarios y registro de la jornada diaria.

La direccién de la empresa, cuando existan probadas razones técnicas, organizativas y producti-
vas, podra acordar modificaciones en el horario que, de no ser aceptadas por la representacion
legal de las personas trabajadoras, deberan de tramitarse a través del procedimiento establecido
para la modificacion sustancial de condiciones. De conformidad con lo dispuesto en el articulo 34.9
del Estatuto de los Trabajadores, la empresa garantizara el registro diario de la jornada, incluyendo
el horario concreto de inicio y finalizaciéon de la misma. Dicho registro se llevara a cabo, en todo
momento, con los medios y mediante la forma pactada entre la empresa y la representacion legal
de las personas trabajadoras.

A efectos del cumplimiento de lo dispuesto en el articulo 34.9 del Estatuto de los Trabajadores, las
personas trabajadoras deberan registrar diariamente su jornada laboral mediante la aplicacion
informatica facilitada por la empresa, la cual permitira reflejar el horario concreto de inicio y finali-
zacion de la jornada.

La empresa garantizara que este sistema respeta los derechos fundamentales de las personas
trabajadoras, en particular los relativos a la intimidad y proteccién de datos personales, y se asegu-
rara de proporcionar los medios necesarios para su uso en condiciones de igualdad y accesibilidad
para todo el personal. En todo caso, la implementacion del sistema se realizara conforme a lo
dispuesto en la normativa vigente en materia laboral y de proteccién de datos.

Articulo 20. Vacaciones

Las vacaciones anuales consistiran en 24 dias habiles por cada afo de prestacion de servicios o,
en su caso, la parte proporcional si el contrato tuviera una duracion inferior al afo. La distribucién
de las vacaciones entre la plantilla se adaptara a las necesidades del cliente principal, debiendo
fijarse su periodo o periodos de disfrute de comun acuerdo entre la persona trabajadora y la em-
presa. Para una adecuada racionalizacion de las vacaciones, el periodo de disfrute sera preferen-
temente de 15 de junio a 15 de septiembre, salvo autorizacidén expresa y por escrito por parte de la
direccion de la empresa o mutuo acuerdo entre empresa y la persona trabajadora. No obstante, en
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los casos en que preste servicios en un lugar de trabajo en que se produzca el cierre de las insta-
laciones durante el periodo vacacional, el descanso anual debera coincidir necesariamente con las
fechas en que aquél se produzca.

En los casos en que no se haya completado el afo, se tendra derecho a la parte proporcional de
las vacaciones.

Las vacaciones anuales deberan disfrutarse dentro del afo natural al que correspondan, no pu-
diendo ser compensadas econémicamente, salvo en los supuestos legalmente previstos.

Las vacaciones no disfrutadas dentro del afio natural se consideran extinguidas, salvo cuando el
disfrute no hubiera sido posible por causas justificadas legal o convencionalmente protegidas, tales
como incapacidad temporal, suspension del contrato derivada de maternidad o paternidad, riesgos
durante el embarazo o lactancia, o cuando existieran causas imputables a la empresa que impidie-
ran su disfrute.

Articulo 21. Dia de asuntos propios

Las personas trabajadoras incluidas en el ambito de aplicacion del presente convenio colectivo
tendran derecho a un (1) dia de asuntos propios por cada afo natural, que podra disfrutarse previa
solicitud y autorizacién de la empresa, de conformidad con las necesidades organizativas y produc-
tivas. Este dia de asuntos propios no tendra la consideracion de tiempo de trabajo efectivo, por lo
que no computara a efectos de jornada anual, ni dara lugar a compensacion econémica alguna en
caso de no disfrute.

El derecho regulado en esta clausula:
e No constituye condiciéon mas beneficiosa ni derecho adquirido,

e Se reconoce exclusivamente durante la vigencia de la relacion laboral y del presente conve-
nio,

e No sera acumulable ni compensable, ni podra trasladarse a ejercicios posteriores.

El derecho al disfrute del dia de asuntos propios sera exigible unicamente cuando la persona tra-
bajadora haya prestado servicios durante un periodo minimo de seis meses, cualquiera que sea la
modalidad contractual.

En el caso de contratos de duracion determinada inferiores a un afio, pero superiores a seis me-
ses, el trabajador tendra derecho al disfrute del dia completo.

Para contrataciones inferiores a seis meses, la empresa y la representacion legal de las personas
trabajadoras podran pactar el disfrute de las horas proporcionales 0 su compensacion, siempre
que la operativa del servicio lo permita.

El disfrute del dia de asuntos propios debera solicitarse con una antelacion minima de tres dias
laborables, estando su concesién condicionada a la compatibilidad con las necesidades organizati-
vas y productivas de la empresa, que deberan ser, en su caso, debidamente motivadas.

22. Permisos

La persona trabajadora, previo aviso vy justificacion, podra ausentarse del trabajo, con derecho a
remuneracion, por alguno de los motivos y por el tiempo siguiente:

a) Quince dias naturales en caso de matrimonio o registro de pareja de hecho.

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

c) Dos dias por el fallecimiento del conyuge, pareja de hecho o parientes hasta el segundo
grado de consanguinidad o afinidad. Cuando con tal motivo la persona trabajadora necesite
hacer un desplazamiento al efecto, el plazo se ampliara en dos dias.

d) Un dia por traslado del domicilio habitual.

e) Por el tiempo indispensable, para el cumplimiento de un deber inexcusable de caracter pu-
blico y personal, comprendido el ejercicio del sufragio activo. Cuando conste en una norma
legal o convencional un periodo determinado, se estara a lo que esta disponga en cuanto a
duracion de la ausencia y a su compensacion econémica. Cuando el cumplimiento del de-
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ber antes referido suponga la imposibilidad de la prestacion del trabajo debido en mas del
veinte por ciento de las horas laborables en un periodo de tres meses, podra la empresa
pasar al trabajador afectado a la situacion de excedencia regulada en el articulo 46.1. En el
supuesto de que la persona trabajadora, por cumplimiento del deber o desempefio del car-
go, perciba una indemnizacion, se descontara el importe de la misma del salario a que tu-
viera derecho en la empresa.

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

g) Por el tiempo indispensable para la realizacion de examenes prenatales y técnicas de pre-
paracion al parto y, en los casos de adopcion, guarda con fines de adopcion o acogimiento,
para la asistencia a las preceptivas sesiones de informacién y preparacion y para la realiza-
cion de los preceptivos informes psicoldgicos y sociales previos a la declaracion de idonei-
dad, siempre, en todos los casos, que deban tener lugar dentro de la jornada de trabajo.

En los supuestos de nacimiento, adopcién, guarda con fines de adopcién o acogimiento, de acuer-
do con el articulo 45.1.d), las personas trabajadoras tendran derecho a una hora de ausencia del
trabajo, que podran dividir en dos fracciones, para el cuidado del lactante hasta que este cumpla
nueve meses. La duracion del permiso se incrementara proporcionalmente en los casos de naci-
miento, adopcidén, guarda con fines de adopcion o acogimiento multiples.

Quien ejerza este derecho, por su voluntad, podra sustituirlo por una reducciéon de su jornada en
media hora con la misma finalidad o acumularlo en jornadas completas.

La reduccion de jornada contemplada en este apartado constituye un derecho individual de las
personas trabajadoras sin que pueda transferirse su ejercicio a la otra persona progenitora, adop-
tante, guardadora o acogedora. No obstante, si dos personas trabajadoras de la misma empresa
ejercen este derecho por el mismo sujeto causante, podra limitarse su ejercicio simultaneo por
razones fundadas y objetivas de funcionamiento de la empresa, debidamente motivadas por escri-
to, debiendo en tal caso la empresa ofrecer un plan alternativo que asegure el disfrute de ambas
personas trabajadoras y que posibilite el ejercicio de los derechos de conciliacion. Cuando ambas
personas progenitoras, adoptantes, guardadoras o acogedoras ejerzan este derecho con la misma
duracién y régimen, el periodo de disfrute podra extenderse hasta que el lactante cumpla doce
meses, con reduccion proporcional del salario a partir del cumplimiento de los nueve meses.

Las personas trabajadoras tendran derecho a ausentarse del trabajo durante una hora en el caso
de nacimiento prematuro de hijo o hija, o que, por cualquier causa, deban permanecer hospitaliza-
dos a continuacién del parto. Asimismo, tendran derecho a reducir su jornada de trabajo hasta un
maximo de dos horas, con la disminucién proporcional del salario. Para el disfrute de este permiso
se estara a lo previsto en el apartado 37.7 del Estatuto de los Trabajadores.

Articulo 23. Reduccién de jornada por cuidado de hijos o personas con discapacidad

Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algun menor de doce afios o una
persona con discapacidad que no desempefie una actividad retribuida tendra derecho a una re-
duccion de la jornada de trabajo diaria, con la disminucién proporcional del salario entre, al menos,
un octavo y un maximo de la mitad de la duracién de aquella.

Tendra el mismo derecho quien precise encargarse del cuidado directo del cényuge o pareja de
hecho, o un familiar hasta el segundo grado de consanguinidad y afinidad, incluido el familiar con-
sanguineo de la pareja de hecho, que por razones de edad, accidente o enfermedad no pueda
valerse por si mismo, y que no desempefie actividad retribuida.

La persona progenitora, guardadora con fines de adopcién o acogedora permanente tendra dere-
cho a una reduccién de la jornada de trabajo, con la disminucion proporcional del salario de, al
menos, la mitad de la duracién de aquella, para el cuidado, durante la hospitalizacién y tratamiento
continuado, del menor a su cargo afectado por cancer (tumores malignos, melanomas y carcino-
mas), o por cualquier otra, que implique un ingreso hospitalario de larga duracién 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 v,
como maximo, hasta que el hijo o persona que hubiere sido objeto de acogimiento permanente o
de guarda con fines de adopcion cumpla los veintitrés afos.

En consecuencia, el mero cumplimiento de los dieciocho afos de edad por el hijo o el menor sujeto
a acogimiento permanente o a guarda con fines de adopcidn no sera causa de extincion de la
reduccion de la jornada, si se mantiene la necesidad de cuidado directo, continuo y permanente.

No obstante, cumplidos los 18 afios, se podra reconocer el derecho a la reduccion de jornada
hasta que el causante cumpla 23 afios en los supuestos en que el padecimiento de cancer o en-
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fermedad grave haya sido diagnosticado antes de alcanzar la mayoria de edad, siempre que en el
momento de la solicitud se acrediten los requisitos establecidos en los parrafos anteriores, salvo la
edad.

Asimismo, se mantendra el derecho a esta reduccién hasta que la persona cumpla 26 afos si
antes de alcanzar 23 afos acreditara, ademas, un grado de discapacidad igual o superior al 65 por
ciento.

En los supuestos de nulidad, separacion, divorcio, extincion de la pareja de hecho o cuando se
acredite ser victima de violencia de género, el derecho a la reduccion de jornada se reconocera a
favor del progenitor, guardador o acogedor con quien conviva la persona enferma, siempre que
cumpla el resto de los requisitos exigidos.

Cuando la persona enferma que se encuentre en los supuestos previstos en los parrafos tercero y
cuarto de este apartado contraiga matrimonio o constituya una pareja de hecho, tendra derecho a
la reduccion de jornada quien sea su conyuge o pareja de hecho, siempre que acredite las condi-
ciones para acceder al derecho a la misma.

Las reducciones de jornada contempladas en este apartado constituyen un derecho individual. No
obstante, si dos 0 mas personas trabajadoras de la misma empresa generasen este derecho por el
mismo sujeto causante, el empresario podra limitar su ejercicio simultaneo por razones fundadas y
objetivas de funcionamiento de la empresa, debidamente motivadas por escrito, debiendo en tal
caso la empresa ofrecer un plan alternativo que asegure el disfrute de ambas personas trabajado-
ras y que posibilite el ejercicio de los derechos de conciliacion.

En el ejercicio de este derecho se tendra en cuenta el fomento de la corresponsabilidad entre mu-
jeres y hombres y, asimismo, evitar la perpetuacion de roles y estereotipos de género.

Articulo 24. Excedencias

En cuanto a la excedencia, se hace expresa remision a lo previsto en la legislacion vigente, con las
siguientes salvedades:

a) Excedencia voluntaria

La excedencia voluntaria podra solicitarse por un plazo no inferior a cuatro meses, ni superior a
cinco afos, con los restantes requisitos exigidos por la Ley, sin que la persona trabajadora ten-
ga derecho a la conservacion del puesto de trabajo si solicitase el reintegro un mes antes de
terminar su vigencia. La excedencia, mientras dure, nunca dara derecho al computo de anti-
gliedad. Este derecho solamente podra ser ejercitado, otra vez, por la misma persona trabaja-
dora, si han transcurrido cuatro afos desde el final de la anterior excedencia.

b) Excedencia por maternidad, paternidad y por cuidado de familiares

Las personas trabajadoras tendran derecho a un periodo de excedencia de duracién no supe-
rior a tres afos para atender al cuidado de cada hijo, tanto cuando sea por naturaleza, como
por adopcién, o en supuestos de acogimiento, tanto permanente como pread opcion, 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 dos afos para atender
al cuidado de un familiar, hasta segundo grado de consanguinidad o afinidad, que por razones
de edad, accidente o enfermedad no puedan valerse por si mismos. La excedencia contempla-
da en el presente apartado constituye un derecho individual de las personas trabajadoras,
hombres o mujeres. No obstante, si dos 0 mas personas trabajadoras de la empresa generasen
ese derecho por el mismo sujeto causante, el empresario podra limitar su ejercicio simultaneo
por razones justificadas de funcionamiento de la empresa. La excedencia regulada en el pre-
sente articulo podra disfrutarse de forma fraccionada de acuerdo con la ley. 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 viniera disfrutando. El periodo en el que la persona trabajadora permanezca
en situacion de excedencia conforme a lo establecido en este articulo sera computable a efec-
tos de antigiiedad y tendra derecho a la asistencia a cursos de formacién profesional. Durante
el primer afio tendra derecho a la reserva de su puesto de trabajo. Dicho periodo de reserva se
extendera a un maximo de quince meses cuando se trate de familia numerosa general y de
dieciocho meses si se trata de familia numerosa de categoria especial. Transcurrido dicho pla-
z0, la reserva de puesto de trabajo quedara referida a un puesto de trabajo del mismo nivel pro-
fesional o categoria equivalente.
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CAPITULO V

Condiciones retributivas

Articulo 25. Retribucion

La retribucién del personal afectado por el presente Convenio para el ejercicio 2026 sera la esta-
blecida para cada grupo y categoria profesional en las tablas salariales que figuran en el Anexo |.
Las cuantias fijadas en dichas tablas se refieren a la realizacion de la jornada ordinaria completa.
Para las personas trabajadoras vinculados por un contrato a tiempo parcial o con jornada reducida,
las retribuciones se percibiran en proporcion directa a la jornada efectivamente contratada y reali-
zada.

Para el afio 2027 se producira un incremento salarial calculado sobre el salario fijo bruto anual
consistente en la aplicacion del Indice de Precios al Consumo (IPC) oficial, o el indice que, en su
caso, lo sustituya, publicado en el mes de enero, correspondiente a los meses de enero a diciem-
bre del afio anterior.

Para los afios 2028 y 2029 el posible incremento salarial sera objeto de negociacion en el ultimo
trimestre del afio anterior.

Articulo 26. Pagas extraordinarias

Todas las personas trabajadoras percibiran dos pagas extraordinarias, que iran prorrateadas men-
sualmente en la ndmina percibida y que se encuentran incluidas en el salario bruto anual contenido
en las tablas salariales del Anexo I. El derecho a la percepcion de estas pagas se devengara en
proporcion al tiempo de servicio efectivo prestado en la empresa.

En los casos de alta o cese en la empresa durante el ejercicio, o en situaciones de suspension del
contrato, se liquidara la parte proporcional que corresponda al tiempo de trabajo realizado.

Articulo 27. Horas extraordinarias y horas complementarias

Tienen la consideracion de horas extraordinarias las que excedan de la jornada ordinaria, en los
términos previstos en el presente Convenio. El valor de la hora extraordinaria sera el mismo que el
de la hora ordinaria, teniendo en cuenta que el valor de la hora ordinaria sera el resultante de divi-
dir el salario fijo bruto anual vigente en cada momento entre el nimero de horas anuales pactadas.
Cada persona trabajadora podra realizar un maximo de 80 horas extraordinarias anuales. Con
caracter general, se entenderan y consideraran como horas extraordinarias estructurales las si-
guientes: a) Las necesarias por periodos puntas de produccion y/o de prestacion de servicios. b)
Las originadas por ausencias imprevistas. c) Las derivadas de actuaciones urgentes. d) Las deri-
vadas de cambios de turno. e) Las originadas por mantenimiento y reparaciones por averias im-
previstas en las instalaciones. Lo anterior sucedera siempre que no quepa razonablemente susti-
tuir tales horas por la utilizacion de alguna de las distintas modalidades contractuales. Respecto de
las horas extraordinarias motivadas por fuerza mayor, se estara a la normativa vigente en cada
momento, entendiéndose por tales, con caracter general, aquellas cuya realizacion esté motivada
por un acontecimiento extraordinario originado por causas ajenas al propio circulo y control de la
actividad de la empresa. La empresa podrd, siempre dentro de los margenes y topes legales, optar
entre retribuir las horas extraordinarias o compensarlas con descanso equivalente, a razén del
100% de las horas extras realizadas. La compensacion de las horas extraordinarias por tiempo
libre se realizara en el plazo maximo de 4 meses desde su realizacion, primando el canje sobre el
pago y acordandose siempre el momento del disfrute con la direccidon de la empresa para garanti-
zar el servicio. En cuanto a las horas complementarias en contratos a tiempo parcial, se pacta que
el porcentaje maximo sobre las ordinarias de trabajo contratadas es del 30 por 100 anual. Su dis-
tribucion sera libre para el empleador, a lo largo de todo el afio. En los contratos de trabajo o do-
cumento posterior, se podra acordar la realizacién de horas complementarias por parte de las
personas trabajadoras indefinidas a tiempo parcial. La realizaciéon de horas complementarias solo
sera obligatoria cuando se preavise a la persona trabajadora, por escrito, con cinco dias de antela-
cion.

Articulo 28. Forma de pago del salario

El pago de las retribuciones se efectuard por meses vencidos, dentro de los cinco primeros dias
naturales del mes siguiente al de su devengo. El abono de los salarios se realizara obligatoriamen-
te mediante transferencia bancaria a la cuenta designada por la persona trabajadora. La empresa
entregara a la plantilla el correspondiente recibo de salarios (ndmina) en soporte informatico o
papel, cumpliendo con la normativa vigente.
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CAPITULO VI

Derechos fundamentales de las personas trabajadoras

Articulo 29. Politicas de igualdad y principio de no discriminacion

La igualdad entre hombre y mujeres, asi como el principio de igualdad de trato y de no discrimina-
cion, son objetivos que justifican llevar a cabo acciones y politicas en los siguientes ambitos: a)
Acceso al empleo. b) Contratacion. ¢) Clasificacion profesional. d) Condiciones laborales, en gene-
ral, y retributivas, en particular. e) Politicas de formacion. f) Promocion profesional y econdmica. g)
Distribucion de la jornada, asi como acceso y disfrute de los permisos en materia de conciliacion.
Promocién de condiciones que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, asi como el
arbitrio de procedimientos especificos para su prevencion y para la tramitacion de las denuncias o
reclamaciones que pudieran formular quienes hubieran sido victimas del mismo.

Las partes firmantes del presente convenio se comprometen a impulsar el estudio y la promocion
de iniciativas sobre cuestiones relacionadas con el principio de igualdad de trato y de oportunidad
entre mujeres y hombres, asi como sobre la no discriminacion en las condiciones laborales por
razén de sexo, estado civil, edad, raza, nacionalidad, condicién social, ideas politicas o religiosas y
afiliacién o no a sindicatos o partidos politicos. Todo ello de conformidad con la legislacion vigente
en cada momento y, en particular, con lo dispuesto en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de hombres y mujeres y en el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de
medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hom-
bres en el empleo y la ocupacion. Este compromiso, asumido por ambas partes, conlleva remover
y no crear obstaculos que puedan dificultad o incidir en el no cumplimiento de la igualdad efectiva
de condiciones entre mujeres y hombres, asi como la puesta en marcha de medidas de accion
positivas o cualesquiera otras medidas necesarias para corregir posibles situaciones de discrimi-
nacion que pudieran producirse, como son, entre otras, las politicas de contratacién, empleo,
igualdad de oportunidades, clasificacion profesional, etc.

Para dar cumplimiento a tales objetivos, ambas partes han alcanzado los siguientes acuerdos:

— Los procedimientos de seleccién y de promocidn respetaran el principio de igualdad de
oportunidades.

— En materia de contratacion se promovera que, a igualdad de mérito y capacidad, se con-
temple positivamente el acceso del género menos representado en el grupo profesional o
puesto de trabajo de que se trate.

— Las ofertas de empleo se redactaran de modo que no contengan mencién alguna que in-
duzca a pensar que las mismas se dirigen exclusivamente a personas de uno u otro sexo.
Asimismo, las partes firmantes del presente convenio colectivo manifiestan expresamente
que las condiciones contenidas en el mismo se dirigen indistintamente y afectaran por igual
a ambos sexos.

Articulo 30. Derechos sindicales

Con relacion a los derechos, garantias y competencias de la representacion legal de las personas
trabajadoras, el presente convenio se remite a la dispuesto en la Ley Organica 11/1985, de 2 de
agosto, de Libertad Sindical, asi como a las disposiciones vigentes en cada momento.

En todo caso, la representacion legal de las personas trabajadoras, tendran los siguientes dere-
chos y garantias:

a) Apertura de expediente contradictorio en el supuesto de sanciones por faltas graves o muy
graves, en el que seran oidos, aparte del interesado, la representacion legal de las perso-
nas trabajadoras.

b) Prioridad de permanencia en la empresa o centro de trabajo respecto de las demas perso-
nas trabajadoras, en los supuestos de suspension o extincién por causas tecnoldgicas o
econdémicas.

c) No ser despedido ni sancionado durante el ejercicio de sus funciones ni dentro del afio si-
guiente a la expiracién de su mandato, salvo en caso de que ésta se produzca por revoca-
cién o dimision, siempre que el despido o0 sancion se base en la accion del trabajador en el
ejercicio de su representacion, sin perjuicio, por tanto, de lo establecido en el articulo 54 del
Estatuto de los Trabajadores y del régimen disciplinario previsto en el presente convenio co-
lectivo. Asimismo, no podra ser discriminado en su promocion econémica o profesional en
razon, precisamente, del desempefio de su representacion.
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d) Expresar con absoluta libertad sus opiniones en las materias concernientes a la esfera de
su representacion, pudiendo publicar y distribuir, siempre que no se perturbe el normal
desarrollo y desenvolvimiento del trabajo, las publicaciones de interés laboral o social, co-
municandolo y poniéndolo siempre en conocimiento de la empresa. e) Disponer de un crédi-
to de horas mensuales retribuidas cada uno de los miembros del comité o personas dele-
gadas de personal en cada centro de trabajo afectado por el presente convenio, para el
ejercicio de sus funciones de representacion, de acuerdo con la siguiente escala: 1. Hasta
cuarenta y nueve personas trabajadoras, veinte horas. 2. De cincuenta a cien, veinticinco
horas. 3. De ciento uno a doscientos cincuenta, treinta horas. 4. De doscientos cincuenta y
uno a quinientos, treinta y cinco horas. 5. De quinientas personas trabajadoras en adelante,
cuarenta horas.

CAPITULO VI

Régimen disciplinario

Articulo 31. Régimen sancionador.

Tendran la consideracion de falta los incumplimientos de las obligaciones laborales de las perso-
nas trabajadoras atribuibles al mismo por su comisién voluntaria o por su conducta negligente. Las
faltas se graduaran atendiendo a su voluntariedad, importancia y trascendencia para la actividad
normal de la empresa en leves, graves y muy graves. La enumeracion de faltas que se contienen
en el presente titulo se hace a titulo meramente enunciativo, no excluyente, por lo que se conside-
rardn como faltas sancionables por la direcciéon de la empresa todas las infracciones de los debe-
res establecidos en la normativa laboral vigente, asi como cualquier incumplimiento contractual
que pudiera producirse. Para la imposicion de las sanciones se seguiran los tramites previstos en
la legislacion general. Las personas trabajadoras podran ser sancionadas por la direccion de la
empresa de acuerdo con la graduacion de las faltas y sanciones que se establecen a continuacion.

Articulo 32. Graduacion de las faltas

Las faltas cometidas por las personas trabajadoras afectadas por el presente convenio se clasifica-
ran atendiendo a su importancia, reincidencia e intencion, en leves, graves y muy graves, de con-
formidad con lo que se establece en los apartados siguientes.

1. Faltas leves. Se consideraran faltas leves las siguientes:

a) Tres faltas injustificadas de puntualidad por un tiempo superior a cinco minutos cada una,
en la asistencia al trabajo dentro de un periodo de treinta dias.

b) La inasistencia injustificada al trabajo de un dia dentro de un periodo de treinta dias.

c) El abandono injustificado del puesto de trabajo, sin previo aviso, si el mismo es superior a
cinco minutos. Al margen de su duracién, si como consecuencia del abandono se originase
un perjuicio de consideracion a la empresa o fuera causa directa de accidente de los com-
paferos de trabajo, se considerara falta grave o muy grave a tenor de lo establecido en los
apartados siguientes respecto de la infraccion de normas de seguridad y salud laboral.

d) La mera desobediencia a las personas mandos superiores en cualquier materia que sea
propia del servicio.

e) Elincumplimiento de las obligaciones previstas en la Ley de Prevencion de Riesgos Labora-
les en materia de seguridad y salud en el trabajo, siempre que su inobservancia no entrafie
riesgo grave para el propio empleado/a, sus compaferos/as de trabajo o terceras personas.

f) El descuido imprudente en la conservacion del material de trabajo siempre que no provoque
un dafio grave a la empresa.

g) La falta de comunicacion o de notificacién a la empresa de las bajas por enfermedad, partes
de confirmacion o alta, de la justificacién de las faltas al trabajo, de los cambios de domici-
lio, o de las alteraciones en los datos familiares o personales que tengan incidencia en la
Seguridad Social o en la Administracion Tributaria, siempre que no se produzca perjuicio a
la empresa. Se considerara que existe dicha ausencia de notificacion cuando dichas comu-
nicaciones no se realicen en el plazo establecido o, de no haberlo, en un plazo razonable
de 24 horas. Se exceptuan los supuestos de imposibilidad imprevista objetivamente demos-
trable.

h) No notificar con caracter previo la inasistencia al trabajo, salvo que se pruebe la imposibili-
dad de hacerlo.
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i) La desatencion o falta de correccion en el trato con clientes o proveedores de la empresa.

j) Discutir de forma inapropiada con el resto de la plantilla, clientes o proveedores dentro de la
jornada de trabajo.

k) La inasistencia a los cursos de formacion tedrica o practica, dentro de la jornada ordinaria
de trabajo, sin la debida justificacion.

[) Incumplir la prohibicion expresa de fumar en el centro de trabajo.

m) La omision ocasional y no justificada del registro de jornada, ya sea a la entrada, salida o
durante la jornada laboral, mediante el sistema establecido por la empresa, no haya habido
advertencia previa por parte de la empresa, siempre que la omisién se produzca, al menos,
tres veces en el plazo de un mes, y no cause perjuicios en la organizacion del trabajo ni se
detecte intencién de ocultar el tiempo efectivo trabajado.

2. Faltas graves. Se consideraran faltas graves las siguientes:

a) Mas de tres y menos de diez faltas injustificadas de puntualidad en la asistencia al trabajo,
superiores a cinco minutos, de los que al menos ocho de dichos retrasos en la incorpora-
cion al trabajo estén dentro del periodo de noventa dias.

b) La inasistencia no justificada al trabajo de hasta dos dias en el periodo de 30 dias. Sera
considerada falta muy grave si la ausencia causara un perjuicio grave o afectase al relevo
de un compafero/a.

c) El abandono injustificado, sin previo aviso o autorizacion, de una duracién superior a cinco
minutos, del puesto de trabajo cuando como consecuencia de ello se cause un perjuicio de
consideracion a la empresa o ello fuera causa directa de accidente de la propia persona
trabajadora o de las personas compaferas de trabajo.

d) La desobediencia grave a los superiores en cualquier materia que sea propia del servicio.

e) Simular mediante cualquier forma la presencia de otro trabajador/a en la empresa a los
efectos del cumplimiento de sus obligaciones laborales.

f) La asistencia al trabajo en estado de embriaguez o bajo los efectos de drogas o estupefa-
cientes cuando ello dafie la imagen de la empresa o repercuta en el cumplimiento de la
prestacion laboral.

g) Lasrifas o discusiones graves durante el tiempo de trabajo entre personas companeras de
trabajo siempre que repercutan en el normal desarrollo de la actividad laboral.

h) El incumplimiento de las obligaciones previstas en la Ley de Prevencion de Riesgos Labora-
les en materia de seguridad y salud en el trabajo, cuando tal incumplimiento origine dafios
graves para la seguridad y salud de las personas trabajadoras.

i) La reiteraciéon o reincidencia en la comision de faltas leves en un periodo de tres meses,
habiendo mediado amonestacion escrita.

j) La negligencia, imprudencia o descuido en el trabajo o conservacion y cuidado de los mate-
riales y herramientas de la empresa cuando provoquen a la misma un dafo grave.

k) La simulacién de enfermedad o accidente, asi como la alegacién de motivos falsos para la
obtencién de permisos y licencias.

I) La utilizacién de los medios informaticos, telematicos o tecnoldgicos puestos a disposicion
por la empresa de forma contraria a lo dispuesto en los cddigos y protocolos de uso de di-
chos medios tecnoldgicos establecidos en la empresa.

m) El falseamiento u omision maliciosa por parte de la persona trabajadora de datos que tuvie-
ran incidencia tributaria o en la Seguridad Social.

n) La falta de aseo y limpieza personal que produzca quejas justificadas de las personas com-
pafieras de trabajo y siempre que previamente hubiera mediado la oportuna advertencia por
parte de la empresa.

o) La realizacion, sin previo consentimiento de la empresa, de trabajos particulares durante la
jornada de trabajo, asi como el empleo para uso propio o0 ajeno de los utiles, herramientas,
maquinaria o vehiculos de la empresa, incluso fuera de la jornada de trabajo.

p) La reiteracion injustificada en el incumplimiento del deber de registrar la jornada laboral me-
diante el sistema establecido por la empresa, cuando haya sido sancionado con falta leve
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previamente por la empresa, o cuando dicho incumplimiento pueda afectar a la correcta or-
ganizacion del trabajo, genere dudas sobre el tiempo efectivo de prestacion o se detecte in-
tencion de ocultar el tiempo efectivo trabajado.

3. Faltas muy graves. Se consideraran faltas muy graves las siguientes:

a) Mas de diez faltas injustificadas de puntualidad en la asistencia al trabajo, superiores a cin-

=

co minutos, cometidas en un periodo de noventa dias o el abandono del servicio por mas
de ciento veinte minutos en una misma jornada.

La falta de asistencia al trabajo no justificada de tres 0 mas dias en un periodo de 30 dias o
de cinco o mas dias en un periodo de 90 dias.

El fraude o el abuso de confianza en las gestiones encomendadas, asi como el hurto o robo
tanto a la empresa como al resto de personas compaferas de trabajo o a cualquier otra
persona dentro del lugar de trabajo o durante el cumplimiento de las funciones encomenda-
das.

Hacer desaparecer, inutilizar, destrozar o causar desperfectos en los materiales, herramien-
tas, utiles, vehiculos, instalaciones, o incluso documentos de la empresa.

El acoso laboral en el trabajo, sea este de caracter sexual, por razén de género, moral o
psicoldgico.

Hallarse en estado de embriaguez o bajo el efecto del consumo de drogas o estupefacien-
tes de forma reiterada durante el cumplimiento del trabajo y con muy grave repercusion en
el mismo.

Los malos tratos de palabra u obra a las personas superiores, companeras de trabajo o
subordinadas dentro de la jornada laboral o en el lugar de trabajo, asi como a terceras per-
sonas dentro del tiempo de trabajo, asi como el abuso de autoridad.

El incumplimiento de las obligaciones previstas en la Ley de Prevencién de Riesgos Labora-
les en materia de seguridad y salud, siempre que de tal incumplimiento se derive un riesgo
grave e inminente para la seguridad y salud de las personas.

La reiteracion o reincidencia en la comision de faltas graves, considerando como tal aquella
situacién en la que, con anterioridad a la comisién del hecho, la persona trabajadora que
hubiese sido sancionada dos 0 mas veces por falta grave, aun de distinta naturaleza, duran-
te un periodo de un afo, siempre y cuando dichas faltas hayan sido objeto de sancion por
escrito.

La utilizacién de los medios informaticos, telematicos o tecnolégicos puestos a disposicion
por la empresa de forma contraria a lo dispuesto en los cédigos y protocolos de uso de di-
chos medios tecnoldgicos establecido en cada empresa, cuando de ello se derive un perjui-
cio grave para la empresa.

La transgresion de la buena fe contractual, el fraude y el abuso de confianza en el desem-
pefio del trabajo, asi como la apropiacién, hurto o robo de bienes propiedad de la empresa,
de companeros/as de trabajo o de cualesquiera otras personas dentro del lugar de trabajo o
durante la jornada laboral en otro lugar.

La simulacién de enfermedad o accidente. Se entendera que existe infraccion laboral,
cuando encontrandose en baja la persona trabajadora por cualquiera de las causas sefala-
das, realice trabajos de cualquier indole por cuenta propia o ajena. También tendra la con-
sideracion de falta muy grave toda actuacion consciente y deliberada de la persona trabaja-
dora efectuada para prolongar la baja por accidente o enfermedad.

La disminucién voluntaria y continuada en el rendimiento normal o pactado.

La reiteracion injustificada en el incumplimiento del deber de registrar la jornada laboral me-
diante el sistema establecido por la empresa, cuando haya sido sancionado como falta gra-
ve previamente por la empresa, o cuando dicho incumplimiento pueda afectar a la correcta
organizacion del trabajo, genere dudas sobre el tiempo efectivo de prestacion o se detecte
intencion de ocultar el tiempo efectivo trabajado.
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Articulo 33. Sanciones

Las sanciones que podran imponerse a las personas trabajadoras por la comision de las faltas
mencionadas seran las siguientes:

a) Por faltas leves:
— Amonestacion escrita.

— Suspension de empleo y sueldo hasta un maximo de dos dias.

b) Por faltas graves:

— Suspension de empleo y sueldo de tres a quince dias.

c) Por faltas muy graves:
— Suspensién de empleo y sueldo de dieciséis a sesenta dias.

— Despido disciplinario.

Articulo 34. Principios de ordenacion del procedimiento sancionador

En ningun caso se aplicaran las sanciones en su grado minimo en los casos de acoso sexual,
moral o psicoldgico cuando se produzcan con prevalimiento de la superior posicién laboral jerar-
quica del agresor o acosador. En los casos de faltas graves y muy graves la empresa dara traslado
a la representacion legal de las personas trabajadoras de una copia de la carta de sancion entre-
gada a la persona trabajadora, dentro de los dos dias héabiles siguientes al de la comunicacién al
interesado/a. En el caso de sanciones graves y muy graves impuestas a la representacion legal de
las personas trabajadoras o a las personas delegadas sindicales sera necesaria la previa audien-
cia, por plazo de 3 dias naturales, de los restantes integrantes de la representacion a que el traba-
jador perteneciera. Del mismo modo, cuando se trate de personas trabajadoras afiliadas a un sin-
dicato sera preceptiva la audiencia previa de las personas delegadas sindicales, si los hubiere, por
igual plazo de 3 dias naturales. Dicho tramite de audiencia interrumpira el plazo de prescripciéon de
las faltas. El incumplimiento de este requisito provocara la nulidad de la sancién. En cualquier
momento, bien por resultar necesario para el mejor conocimiento de los hechos, naturaleza o al-
cance de los mismos, o bien para evitar eventuales dafos, se podra aplicar cautelarmente la sus-
pension de empleo, pero no de sueldo, de la persona afectada por un plazo maximo de dos meses,
quedando a disposicion de la empresa durante el tiempo de suspension, o bien adoptar cualquier
otra medida organizativa de caracter temporal hasta la finalizacién del procedimiento sancionador.
La comunicacion en la que se imponga la sanciéon debera notificarse al interesado por escrito,
debiendo expresar con claridad y precision los hechos imputados, la calificacién de la conducta
infractora, la sancion impuesta y su fecha de efectos.

Articulo 35. Prescripcion de las faltas

Las faltas leves prescribiran a los diez dias, las faltas graves a los veinte dias y las muy graves a
los sesenta dias a partir de la fecha en que la empresa tuvo conocimiento de su comision y, en
todo caso, a los seis meses de haberse cometido. Cuando se abra cualquier tipo de expediente
contradictorio o informativo para la averiguaciéon de hechos que pudieran suponer la comisiéon de
una infraccién de caracter laboral, la prescripcion quedara interrumpida, a todos los efectos.

CAPITULO VIII
Seguridad y salud laboral

Articulo 36. Seguridad y salud en el trabajo. Principios generales

Es compromiso de las partes firmantes del presente convenio, en cumplimiento de lo previsto en la
Ley 31/1995, de 10 de noviembre, de prevencion de riesgos laborales, fomentar las medidas nece-
sarias para establecer un adecuado nivel de proteccién de la salud de las personas trabajadoras
frente a los riesgos derivados de las condiciones de trabajo y ello en el marco de una politica cohe-
rente, coordinada y eficaz para prevenir aquellos. Todo ello presupone un derecho de proteccion
de las personas trabajadoras frente a los riesgos del trabajo y el correlativo deber del empresario
de dar una proteccion eficaz frente a dichos riesgos. Esta protecciéon se concreta, en el ambito de
la empresa, en una serie de derechos de informacién, formacién, vigilancia de la salud, consulta y
participacion de las personas trabajadoras, entre otros. A los anteriores efectos, deben destacarse
una serie de medidas de proteccion basicas: 1. Evaluacion de riesgos: La accion preventiva en la
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empresa se planifica por el empresario a partir de la preceptiva evaluacion inicial de riesgos, que
se realizara con caracter especifico, teniendo en cuenta la naturaleza de la actividad y los posibles
riesgos especificos. Para dicha evaluacion, la empresa debe tener en cuenta la informacion recibi-
da de las propias personas trabajadoras afectadas o su representacion legal, asi como la normati-
va especifica en la empresa. La evaluacién y sus resultados deben documentarse, especialmente
respecto de cada puesto de trabajo cuya evaluacién ponga de manifiesto la necesidad de tomar
alguna medida preventiva. Dicha documentacion debera facilitarse a la representacion legal de las
personas trabajadoras y 6rganos de prevencion existentes en la empresa. 2. Planificacion preven-
tiva: A partir de los resultados de la evaluacion, la persona empresaria realizara la correspondiente
planificacion preventiva o adoptara las medidas correctoras necesarias para garantizar el mayor
nivel de proteccion de la seguridad y salud de las personas trabajadoras. Todo ello junto con la
representacion de aquellos y los érganos de prevencion de la empresa. 3. Informacién y formacion:
La empresa queda obligada a facilitar al personal antes de que comience a desempenar cualquier
puesto de trabajo, la formacién e informacion acerca de los riesgos y peligros que en el puedan
afectarle y sobre la forma, métodos y procesos que deben observarse para prevenirlos o evitarlos.
Se informara asimismo a los delegados de prevencion o, en su defecto, a la representacion legal
de las personas trabajadoras. 4. Vigilancia de la salud: La empresa es la responsable de la vigilan-
cia de la salud de las personas trabajadoras a su servicio, en funcion de los riesgos inherentes al
trabajo y, por tanto, resulta obligatorio ofrecer los reconocimientos médicos especificos en los
términos previstos en la normativa aplicable y protocolos médicos, asi como los aprobados por la
empresa y que se reflejan en la planificacion de la vigilancia de la salud, en funcién del puesto
ocupado. Dicha vigilancia sélo podra llevarse a cabo cuando la persona trabajadora preste su
consentimiento. De este caracter voluntario solo se exceptuan, previo informe de la representacion
legal de las personas trabajadoras, los supuestos en los que la realizacién de los reconocimientos
médicos sea imprescindible para evaluar los efectos de las condiciones de trabajo sobre la salud
de las personas trabajadoras o para verificar si su estado de salud puede constituir un riesgo para
ella misma, para otras, o cuando asi esté establecido en una disposicion legal en relacién con la
proteccion de riesgos especificos y actividades de especial peligrosidad. Los resultados de esta
vigilancia seran comunicados a las personas trabajadoras afectadas. Asimismo, el empresario y
las personas u dérganos con representacion en materia de prevenciéon seran informados de las
conclusiones que se derivan de los reconocimientos efectuados en relacién con la aptitud de la
persona trabajadora para el desempefo del puesto de trabajo o con la necesidad de introducir o
mejorar las medidas de proteccion y prevencion, a fin de que puedan desarrollar correctamente
sus funciones en materia preventiva. 5. Proteccién de las personas trabajadoras especialmente
sensibles a determinados riesgos. a) El empresario garantizara de manera especifica la proteccion
de las personas trabajadoras que, por sus propias caracteristicas personales o estado biologico
conocido, incluidos aquellos que tengan reconocida la situacion de discapacidad fisica, psiquica o
sensorial, sean especialmente sensibles a los riesgos derivados del trabajo. A tal fin debera tener
en cuenta dichos aspectos en las evaluaciones de los riesgos y, en funciéon de estas, adoptara las
medidas preventivas y de proteccion necesarias con la empresa o cuando asi esté establecido en
una disposicion legal en relacion con la proteccion de riesgos especificos y actividades de especial
peligrosidad. b) Las personas trabajadoras no seran empleados en aquellos puestos de trabajo en
los que, a causa de sus caracteristicas personales, estado bioldgico o por su capacidad fisica,
psiquica o sensorial, debidamente reconocida, puedan ellos, las demas personas trabajadoras u
otras personas relacionadas con la empresa, ponerse en situacion de riesgo o en general, cuando
se encuentren, manifiestamente en estados o situaciones transitorias, que no respondan a las
exigencias psicofisicas de los respectivos puestos de trabajo. c) Igualmente, el empresario debera
tener en cuenta en las evaluaciones los factores de riesgo que puedan incidir en la funcién de
procreacion de las personas trabajadoras, en particular por la exposicidon a agentes fisicos, quimi-
cos y bioldgicos que puedan ejercer efectos mutagénicos o de toxicidad para la procreacion, tanto
en los aspectos de la fertilidad como en el desarrollo de la descendencia, con objeto de adoptar las
medidas preventivas necesarias.

Articulo 37. Equipos de trabajo y medios de proteccion

La empresa esta obligada a adoptar, en todas las fases de su actividad, las medidas de seguridad
necesarias para evitar o disminuir los riesgos derivados del trabajo. Asimismo, estd obligada a
facilitar a las personas trabajadoras los equipos de proteccion individual (EPIS) que, con caracter
preceptivo, sean adecuados a los trabajos que realicen. Por su parte, las personas trabajadoras
deberan cumplir las normas de seguridad y utilizar adecuadamente los mencionados equipos de
proteccion individual. Los equipos de proteccién individual deberan utilizase cuando los riesgos no
se puedan evitar o no puedan limitarse suficientemente por los medios técnicos de proteccion
colectiva o mediante medidas, métodos o procedimientos de organizacion del trabajo. Se procurara
que la seleccion y revision de los EPIS sea consensuada con la representacion legal de las perso-
nas trabajadoras y con los comités de seguridad y vigilancia de la salud, en el caso de que estos
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existan en la empresa. Igualmente quedaran perfectamente reflejados en la ficha técnica de los
medios de proteccion a los delegados de prevencion para comprobar, entre otras cosas, la certifi-
cacion como medio de proteccion homologado para tal fin.

Articulo 38. Consulta y participacion de las personas trabajadoras

Las personas trabajadoras tienen derecho a ser consultadas y participar en las gestiones relacio-
nadas con la prevencién de riesgos y la vigilancia de la salud en el trabajo, canalizdndose la parti-
cipacion de aquellos a través de su representacion legal en la empresa.

Articulo 39. Servicio de prevencion

De conformidad con el articulo 31 de la Ley de prevencién de riesgos laborales, los servicios de
prevencion, entre otras funciones, proporcionan a la empresa el asesoramiento y apoyo que preci-
se en funcidn de los tipos de riesgos en ella existentes y en lo referente a: a) El disefio, aplicacion
y coordinacion de los planes y programas de actuacion preventiva. b) La evaluacién de los factores
de riesgo que pueden afectar a la seguridad y la salud de las personas trabajadoras en los térmi-
nos previstos en el articulo 16 de la Ley de prevencion de riesgos laborales. c) La determinacion
de las prioridades en la adopcidn de las medidas preventivas adecuadas y la vigilancia de su efica-
cia. d) La prestacién de los primeros auxilios y planes de emergencia. e) La informacién y forma-
cion de las personas trabajadoras. f) La vigilancia de la salud de las personas trabajadoras en
relacién con los riesgos derivados del trabajo.

CAPITULO IX

Inaplicacion del convenio colectivo

Articulo 40. Clausula de inaplicacion

A tenor de lo previsto en el articulo 82.3 del Estatuto de los Trabajadores, o las disposiciones vi-
gentes en cada momento, cuando concurran causas econémicas, técnicas, organizativas o produc-
tivas por acuerdo entre las partes firmantes del presente convenio colectivo, se podra proceder,
previo desarrollo de un periodo de consultas en los términos previstos en el articulo 41.4 del Esta-
tuto de los Trabajadores, a inaplicar en la empresa las condiciones de trabajo previstas en el pre-
sente convenio, en las siguientes materias: a) Jornada de trabajo. b) Horario y 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 previsto para la
modalidad funcional en el articulo 39 del Estatuto de los Trabajadores. g) Mejoras voluntarias en la
accion protectora de la Seguridad Social.

Articulo 41. Tramites para la inaplicacion del convenio

Con caracter previo a la inaplicacion de las condiciones del convenio, la empresa debera: a) Desa-
rrollar un periodo de consultas en los términos previstos en el articulo 41.4 del Estatuto de los
Trabajadores. b) Comunicar a la comisién paritaria del convenio su intencién de inaplicar el mismo,
especificando las concretas materias que pretende inaplicar, las causas motivadoras de dicha
inaplicacion y la duracion de las medidas propuestas, que, en todo caso, no podran prolongarse
mas alla de la vigencia del convenio. Del resultado del periodo de consultas: a) Cuando el periodo
de consultas finalice con acuerdo, se estara a lo dispuesto en el articulo 82.3, parrafo 6, del Estatu-
to de los Trabadores, presumiéndose que concurren las causas justificativas que motivan la inapli-
cacion del convenio. En el acta de acuerdo se tendran que hacer constar obligatoriamente las
nuevas condiciones aplicables en la empresa, asi como su duracién, que no podra prolongarse
mas alla del momento en el que resulte de aplicacion un nuevo convenio en la empresa. b) Cuando
el periodo de consultas finalice sin acuerdo, las partes podran someter las discrepancias a la comi-
sién paritaria, que dispondra para pronunciarse de un plazo maximo de siete dias, a contar desde
que la discrepancia le haya sido planteada. Si en la comision paritaria no se alcanzase un acuerdo,
o las partes no le hubiera sometido su discrepancia, se estara a lo dispuesto en cada momento por
la legislacion vigente.
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DISPOSICION ADICIONAL PRIMERA

En lo no previsto en el presente convenio colectivo, se estara a lo dispuesto en el Estatuto de los
Trabajadores y demas normas laborales que resulten de aplicacion imperativa, por tener la consi-
deracién de disposiciones de derecho necesario.

DISPOSICION FINAL

Si por la autoridad competente se modificara sustancialmente alguna de las cldusulas en su actual
redaccion, la comisiéon negociadora debera reunirse a considerar si cabe modificacién, mantenien-
do la vigencia del resto del articulado del Convenio o si, por el contrario, la modificacion de tal o
tales clausulas obliga a revisar las concesiones reciprocas que las partes hubieran hecho en la

negociacion del convenio.

ANEXO |

TABLAS SALARIALES PARA EL ANO 2026

PUESTO SALARIO ANUAL (€)
Director 35.000,00
Delegado de zona 25.000,00
Jefe de equipo 25.000,00
Técnico 20.000,00
Supervisor 17.776,00
Administrativo 17.176,00
Auxiliar administrativo 16.576,00

BOCM-20260404-1



BOCM BOLETIN OFICIAL DE LA COMUNIDAD D

E MADRID

Pig. 22

SABADO 4 DE ABRIL DE 2026

B.0.C.M. Num. 79

ANEXO Il

I PROTOCOLO DE ACTUACION FRENTE AL ACOSO
Y LA VIOLENCIA CONTRA LAS PERSONAS LGTBI

Las partes regulan el presente Protocolo marco de actuacion frente al acoso y la violencia contra
las personas LGTBI. Tanto en los casos de adecuacion del protocolo como si ya existiese, se con-
siderara lo regulado en este convenio como contenido minimo.

El protocolo se aplicara frente a las situaciones de acoso por orientacion e identidad sexual y ex-
presion de género y tiene la siguiente estructura y contenido:

a) Declaracion de principios: Se manifiesta el compromiso explicito y firme de no tolerar en el
seno de las empresas del sector ningun tipo de practica discriminatoria considerada como aco-
so por razon de orientacion e identidad sexual y expresion de género, quedando prohibida ex-
presamente cualquier conducta de esta naturaleza.

b) Ambito de aplicacién: Este protocolo serd de aplicacion directa a las personas que trabajan en
la empresa, independientemente del vinculo juridico que las una a esta, siempre que desarro-
llen su actividad dentro del ambito organizativo de la empresa. También se aplicara a quienes
solicitan un puesto de trabajo, al personal de puesta a disposicidn, proveedores, clientes y visi-
tas entre otros.

c) Principios rectores y garantias del procedimiento:

Agilidad, diligencia y rapidez en la investigaciéon y resoluciéon de la conducta denunciada,
que deben ser realizadas sin demoras indebidas, respetando los plazos que se determinen
para cada parte del proceso y que constaran en el protocolo.

Respeto y proteccion de la intimidad y dignidad a las personas afectadas ofreciendo un tra-
tamiento justo a todas las implicadas.

Las personas que intervienen en el procedimiento tienen obligacion de guardar una estricta
confidencialidad y reserva, no transmitiran ni divulgaran informacion sobre el contenido de
las denuncias presentadas, en proceso de investigacion, o resueltas.

Proteccion suficiente de la victima ante posibles represalias y las tentativas de represalia
contra las personas que presenten una comunicacion de denuncia por los medios habilita-
dos para ello, comparezcan como testigos o ayuden o participen en una investigacion sobre
acoso, atendiendo al cuidado de su seguridad y salud, teniendo en cuenta las posibles con-
secuencias tanto fisicas como psicoldgicas que se deriven de esta situacion y considerando
especialmente las circunstancias laborales que rodeen a la persona agredida. Todo esto
atendiendo a la aplicacién inmediata de las medidas cautelares pertinentes.

Se garantiza una audiencia imparcial y un trato justo para todas las personas afectadas.

Si el acoso realizado se hubiera concretado en una modificacion de las condiciones laborales
de la victima la empresa debe restituirla en sus condiciones anteriores, si asi lo solicitara.

La denuncia puede presentarse por la persona afectada, cualquier otra o la representacion legal de
las personas trabajadoras, mediante el siguiente procedimiento: En defecto de procedimiento
acordado en la empresa para la comunicacion de la denuncia, ésta se podra dirigir:

1. A una direccidn de correo creada al efecto, para la recepcion de las denuncias de acoso en la
empresa con identificacion de la persona competente para su recepcion.

2. Directamente al Canal de Denuncia en base a la Ley 2/2023, de 20 de febrero (Ley reguladora
de la proteccién de las personas que informen sobre infracciones normativas y de lucha contra la
corrupcion) En caso de que la denuncia no sea presentada directamente por la persona afectada,
sino por alguien autorizado por la misma, se debe incluir su consentimiento expreso para iniciar las
actuaciones del protocolo.

En la denuncia debe constar la identificacién de la persona presuntamente acosadora y de la per-
sona presuntamente acosada y una descripcién detallada de los hechos que motivan la denuncia.
De forma inmediata, independientemente del canal por el que se haya comunicado la denuncia, la
empresa debera iniciar el proceso de entrevistas e instruccién del caso en el plazo maximo de 5
dias habiles desde la fecha de recepcion de la denuncia.

Tras la recepcién de la queja o denuncia y, una vez constatada la situacién de acoso se adoptaran
medidas cautelares o preventivas que aparten a la victima de la persona acosadora mientras se
desarrolla el procedimiento de actuacién hasta su resolucion.
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En caso de existir RLPT en el centro de trabajo o empresa de la/las persona/s afectada/s, la em-
presa debe informar a la misma de la denuncia en el mismo momento de tener conocimiento, de
las entrevistas e instruccion que la empresa lleve a cabo, de las medidas cautelares en caso de
existir, asi como de la resolucién del procedimiento, el informe vinculante y de las medidas adopta-
das en caso de confirmarse la situaciéon de acoso. Asi mismo, la empresa ofrecera a la persona o
personas acosadas, en todo momento del procedimiento, la posibilidad de asistencia de la RLPT.

En el plazo maximo de 15 dias habiles desde que se inicia el procedimiento, la empresa debe
emitir un informe vinculante en uno de los sentidos siguientes:

i. Constatar indicios de acoso objeto del protocolo y, si procede, proponer la apertura del ex-
pediente sancionador.

ii. No apreciar indicios de acoso objeto del protocolo. El informe debera incluir, como minimo,
la descripcion de los hechos, la metodologia empleada, la valoracién del caso, los resulta-
dos de la investigacion y las medidas cautelares o preventivas, si procede.

d) Resolucion: en esta fase se tomaran las medidas de actuacion necesarias teniendo en cuenta
las evidencias, recomendaciones y propuestas de intervencion del informe emitido. Si hay eviden-
cias de la existencia de una situaciéon de acoso por razén de orientacion e identidad sexual o ex-
presién de género, se instara la incoacion de un expediente sancionador por una situacion probada
de acoso, se pedira la adopcién de medidas correctoras, y, si procede, se continuaran aplicando
las medidas de proteccion a la victima. Si no hay evidencias de la existencia de una situacién de
acoso se procedera a archivar la denuncia. La decision final se pondra en conocimiento de la per-
sona solicitante, de la denunciada y del érgano o persona instructora y de la RLPT del centro de
trabajo o empresa de la/s persona/s afectada/s en el plazo de 3 dias habiles

El presente convenio colectivo, y su Anexo | y Anexo Il, se firma en Madrid, 19 de febrero de 2026.

De una parte, por la empresa, Manuel Martos Martinez.

De otra parte, por la representacion legal de las personas trabajadoras, Don Enrique Gago Valor.

(03/4.324/26)
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