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I. COMUNIDAD DE MADRID

C) Otras Disposiciones

Consejeria de Economia, Hacienda y Empleo

2 RESOLUCION de 11 de mayo de 2026, de la Direccion General de Trabajo de la
Consejeria de Economia, Hacienda y Empleo, sobre registro, depésito y publi-
cacion del Convenio Colectivo del Sector Transportes de Viajeros por Carretera
de los Servicios Discrecionales y Turisticos. Regulares Especiales, Regulares
Temporales de la Comunidad de Madrid, suscrito por las organizaciones empre-
sariales AETRAM y CONFEBUS Madrid y por la representacion sindical el Sin-
dicato Libre de Transporte (Codigo niimero 28012065012003).

Examinado el texto del Convenio Colectivo del Sector de Transportes de Viajeros por
Carretera de los Servicios Discrecionales y Turisticos. Regulares Especiales, Regulares
Temporales de la Comunidad de Madrid, suscrito por las organizaciones empresariales
AETRAM y CONFEBUS Madrid y por las organizaciones sindicales el Sindicato Libre de
Transporte, el dia 5 de marzo de 2026, completada la documentacién exigida en los articu-
los 6 y 7 del Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre Registro y Depdsito de Conve-
nios Colectivos, Acuerdos Colectivos de Trabajo y Planes de Igualdad y de conformidad
con lo dispuesto en el articulo 2.1.a) de dicho Real Decreto; en el articulo 90.2 y 3 del Tex-
to Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por Real Decreto Legis-
lativo 2/2015, de 23 de octubre y con el articulo 1 del Decreto 38/2023, de 23 junio, de la
Presidenta de la Comunidad de Madrid, por el que se establece el niimero y denominacién
de las Consejerias de la Comunidad de Madrid, en relacién con el articulo 31 del Decre-
to 230/2023, de 6 de septiembre, del Consejo de Gobierno, por el que se establece la estruc-
tura orgdnica de la Consejeria de Economia, Hacienda y Empleo, esta Direccion General,

RESUELVE

1. Inscribir dicho Convenio, en el Registro de Convenios Colectivos, Acuerdos co-
lectivos de trabajo y Planes de Igualdad de esta Direccién, 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 11 de mayo de 2026.—La Directora General de Trabajo, Silvia Marina Parra
Rudilla.
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CONVENIO COLECTIVO DE TRANSPORTE DE VIAJEROS POR CARRETERA
DE LOS SERVICIOS DISCRECIONALES Y TURISTICOS, REGULARES TEMPORALES
Y REGULARES DE USO ESPECIAL DE LA COMUNIDAD DE MADRID

CAPITULO |
DISPOSICIONES GENERALES

Art. 1.2 Ambito funcional y territorial.— El presente convenio ha sido suscrito por las Asociaciones
Empresariales AETRAM y CONFEBUS-MADRID por una parte, y por la otra, por el SINDICATO
LIBRE DE TRANSPORTE (SLT) y afectara a todas las empresas de transporte de viajeros por
carretera de la Comunidad de Madrid que presten servicios discrecionales y turisticos, regulares
temporales y regulares de uso especial, sin perjuicio de lo dispuesto en el articulo 84 del Estatuto de
los Trabajadores/as.

Art. 2. ¢ Ambito personal.— El presente convenio colectivo afectara a todos los trabajadores/as que
desarrollen su actividad laboral en centros de trabajo de las empresas a que se refiere el articulo
anterior, ubicados en la Comunidad de Madrid con las excepciones comprendidas en la normativa
vigente de altos cargos.

Art. 3. ¢ Vigencia, denuncia y duracion.— El presente convenio entrara en vigor al dia siguiente de
su firma. No obstante, lo anterior, tendra caracter retroactivo desde el dia 1 de enero de 2026. Los
conceptos econdmicos entrardn en vigor en los términos y momentos contemplados en los
respectivos articulos y clausulas.

Su duracion sera de cuatro afos: 2026, 2027, 2028 y 2029. Se prorrogara por periodos sucesivos
de un afio si en el plazo de un mes anterior a la fecha de su vencimiento, o de la de cualquiera de
sus prérrogas, ninguna de las partes manifiesta su voluntad en contrario. Del escrito de denuncia se
dara traslado por parte de quien la realice a la Direccion General de Trabajo y Empleo de Madrid,
asi como a las otras partes del convenio.

Hasta que se negocie un nuevo Convenio, las clausulas normativas del presente se prorrogaran de afio en
afo por un periodo méaximo de 3 afios en concordancia con lo establecido en el art. 86.3 del ET.

Se pacta la adhesién y sometimiento a los procedimientos establecidos mediante los acuerdos
interprofesionales de ambito estatal o autonémico (Articulo 83 del ET) para solventar de manera
efectiva las discrepancias existentes tras el transcurso del plazo maximo de negociacion sin
alcanzarse un acuerdo.

Art. 4.2 Vinculacion a la totalidad.— Las condiciones pactadas, ya sean econdémicas o de otra indole,
forman un todo organico e indivisible, de tal manera que la validez del convenio quedara
condicionada a su mantenimiento en los términos pactados, plasmacion de la voluntad negociadora.

En el supuesto de que la autoridad judicial, laboral o administrativa, en el ejercicio de sus
competencias, declarase la nulidad o no aprobara alguno de los pactos del convenio, éste quedaria
en su totalidad sin eficacia debiendo reconsiderarse en su conjunto.

Sin perjuicio de lo anterior y con el fin de evitar la inseguridad juridica que tal vacio produce, las
condiciones acordadas en el convenio colectivo de valor normativo continuaran vigentes transitoriamente,
por un maximo de un afio, hasta que se produzcan las subsanaciones que deban realizarse

Art. 5.2 Derechos adquiridos y garantias ad personam.— Los acuerdos econdémicos pactados en
este convenio sustituyen a los acordados en el anterior convenio, que quedan sin efecto. Se
respetaran los derechos salariales y sociales no regulados en este convenio, acordados de forma
individual o colectiva entre empresa y trabajador/a, superiores a los aqui pactados con el caracter
de garantia personal.

Art. 6.2 Compensacion y absorcion.— Todos los emolumentos obligatorios, sea cual fuese su clase
o condicién, sin excluir las revisiones periddicas del salario minimo interprofesional, seran
absorbidos y compensados por las condiciones del presente convenio, a excepcion del plus
consolidacién convenio.
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Art. 7.2 Contratacion.— La contratacion del personal se llevara a efecto por medio de los tipos de
contratos de trabajo previstos en la legislacion vigente al momento de la contratacion, lo que sera
aplicable a todas las categorias profesionales y se regiran por lo dispuesto en la normativa vigente
en cada momento.

En todo caso los contratos tendran que ser visados por la oficina de Empleo.

Dada la irregular contratacion, por empresas del sector, de personal conductor/a que presta servicios
en empresas municipales, urbanas o interurbanas de corto recorrido y ante la imposibilidad de
conocer los tiempos de trabajo y descansos realizados, se regula en el presente convenio la no
contratacion de dicho personal de conduccién a tiempo parcial o total.

Las empresas afectadas por este convenio no podran contratar pluriempleados que ya realicen una
jornada completa como personal de movimiento, y en ningun caso a los trabajadores/as que estén
sujetos a la Ley 53/1984 del 26 de diciembre, que regula las incompatibilidades en el Sector Publico.

En relacion con el contrato fijo-discontinuo se regira por la legislacion vigente en cada momento.
Art. 8.2 Clasificacion profesional.

Las partes negociadoras acuerdan mantener como propia la estructura de la clasificacion profesional
que se incluye en el Laudo Arbitral de 19 de enero de 2001 (Boletin Oficial del Estado de 24 de
febrero de 2001), sin perjuicio de las especificaciones que se incluyen en este convenio.

Se establecen las siguientes categorias de conductor/a

1. Conductor/a oficial/a primera: Es el conductor/a, con disponibilidad, siendo sus funciones las
establecidas para el conductor/a en dicho laudo, a excepcion de aquellos que de mutuo acuerdo con
la empresa y en presencia de la representacion de los trabajadores si lo hubiere, decidan renunciar
a la disponibilidad.

2. Conductor/a oficial/a de la Comunidad de Madrid.: Es el conductor/a contratado para realizar
servicios de transporte, con disponibilidad, realizando su trabajo siempre dentro de la Comunidad de
Madrid. En el contrato de trabajo se especificaran las condiciones que regularan la actividad. A partir
de la firma de este convenio, los nuevos contratos que se realicen no podran ser de una duracién
de jornada inferior a 4 horas, siendo aplicable la disponibilidad en este caso, de forma proporcional.
El contrato podra ser temporal en los términos y por las causas legalmente previstas, indefinidos o
fijo-discontinuo.

En caso de que las empresas utilizasen a los Conductores/as oficial de la Comunidad de Madrid
para realizar servicios fuera de esta region, las empresas estaran obligadas a reconocer a estos/as
trabajadores/as automaticamente la categoria de Conductor/a oficial de primera, a abonarles el
salario correspondiente a dicha categoria, convirtiéndose el contrato en uno de duracién indefinida
a jornada completa en el caso de que no lo fuese hasta ese momento, salvo que el/la trabajador/a y
la empresa acuerden que el contrato se mantenga indefinido con jornada parcial.

3. Conductor/a oficial D1: Es el conductor/a con carnet D1. Podra realizar cualquier tipo de
transporte de viajeros/as en vehiculos hasta un méaximo de 17 plazas. Una vez llegado a la edad de
24 anos o la edad que marque en su momento la normativa vigente, y conseguido el carnet de D,
pasara a la superior que corresponda. El contrato tendra una jornada minima de 4 horas.

Como medida de fomento al empleo su contratacion tendra caracter indefinido.

Las coberturas de vacantes o creacion de puesto de trabajo de la categoria superior seran cubiertas
preferentemente por promocion interna de la categoria inferior, debiendo el comité o delegados de
personal participar junto a la empresa en dicha promocién. Cada empresa debera de establecer las
pautas para dicha promocion.

Los contratos vigentes a la firma del presente convenio mantendran su estructura salarial, y el
concepto de disponibilidad, si lo hubiere.
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Las empresas que contraten conductores/as a tiempo parcial, necesariamente habran de comprobar
que dichos conductores/as no presten servicios como conductor/a a jornada completa en otras
empresas privadas, publicas, o Administraciones publicas, siendo responsable directa de dicha
irregularidad la empresa contratante no siendo posible la contratacion en este supuesto.

Es decir, los puntos del presente articulo lo que determina es que no se dé la subcontratacion y/o
pluriempleo del personal de conduccion, por motivos de seguridad y ética profesional.

Se crea una Comision paritaria de seguimiento con el objeto de controlar, verificar y regular por
analogia cuantos aspectos sean necesarios en materia de contratacion.

Dicha comisién tendra capacidad suficiente para valorar las situaciones irregulares en materia de
contratacion y pluriempleo, y se reunira, al menos, una vez cada tres meses. La comision regulara el
desarrollo de su funcionamiento mediante un reglamento a elaborar en un plazo maximo de tres meses.

Como medio para alcanzar la eficacia de las anteriores disposiciones se considera esencial el
cumplimiento exacto del requisito de dar a conocer a los representantes legales de los/as
trabajadores/as los boletines de cotizacién a la Seguridad Social, los modelos de contrato de trabajo
escritos que se utilice en la empresa asi como los documentos relativos a la terminacién de la
relacion laboral conforme a lo dispuesto en el articulo 64.1.6 del Estatuto de los Trabajadores/as, y
Ley 2/1991, de 7 de enero, esta ultima, sobre derechos de informacion de los representantes de los
trabajadores/as en materia de contratacion.

Art. 9.2 Ascensos.— La promocion o ascenso de los grupos profesionales Il, IlI, 1V, V y VI al grupo |,
de los grupos V'y Vl alos grupos Il, lll y IV, se realizard mediante turnos de méritos que tomen como
referencia fundamental el conocimiento del puesto de trabajo a cubrir, el expediente laboral y, en su
caso, el superar satisfactoriamente las pruebas de caracter objetivo y psicofisico que determine la
empresa. De estos procesos de promocién o ascenso y de las pruebas a efectuar se informara para
su conocimiento a los representantes de los trabajadores/as.

Art. 10.2 Censo de trabajadores/as.— Las empresas se comprometen a elaborar el censo de
trabajadores/as con arreglo a la legislacion vigente. Los censos se entregaran a los representantes
de los trabajadores/as previa peticion por escrito.

CAPITULO Il
JORNADA LABORAL, VACACIONES Y DESCANSOS COMUNES

Art. 112 Jornada Laboral. - Con caracter general la jornada sera de mil setecientas noventa y dos
horas anuales.

Respecto de aquellos aspectos no regulado en el presente Convenio en materia de jornada,
distribucion y duracion de la misma se estara a lo dispuesto en el Real Decreto Legislativo 1561/1995
y otras normas de caracter general que pudiesen resultar de aplicacion.

Asi mismo, y respecto a los periodos de conduccién y descanso que deberan respetar los
conductor/es, se estara a los que dispongan el Reglamento 561/2006 de CEE, o las normas que los
completen o sustituyan.

Art. 11.1 Jornada laboral del personal de no movimiento.—

La jornada laboral del personal de no movimiento sera de cuarenta (40) horas semanales
equivalentes a mil setecientas noventa y dos horas (1792). Asimismo, como novedad introducida en
el presente convenio colectivo y, siempre que en el colegio de técnicos y administrativos exista una
plantilla superior a ocho personas con dicha calificacion profesional, el personal encuadrado en el
Grupo 3, con excepcion de las categorias de oficiales de los departamentos de reservas, trafico,
operaciones y taller, podra acogerse a la modalidad de teletrabajo hasta un maximo de cuatro (4)
dias al mes.

Los dias de teletrabajo tendran caracter no acumulable, por lo que deberan disfrutarse dentro del mes
natural correspondiente, sin que puedan trasladarse o acumularse a meses posteriores, quedando en
todo caso su concesion sujeta a las necesidades organizativas y de servicio de la empresa.
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Art. 11.2. Jornada laboral del personal de movimiento. La jornada de trabajo ordinaria se atendra a
lo establecido en el real decreto legislativo 1561/1995 y Reglamento 561/2006 de CEE o normas
que lo complementen o sustituyan, siendo de ciento sesenta horas de trabajo en computo
cuatrisemanal equivalentes a mil setecientas noventa y dos horas anuales.

- Enlos servicios interurbanos, las horas de conduccién no podran exceder de nueve
diarias, salvo casos de fuerza mayor o inminencia del punto de destino. Tampoco
podran realizarse conducciones continuadas superiores a cuatro horas sin hacer las
pausas legalmente establecidas, salvo que la conduccidon de media hora mas permita
la llegada al punto de destino. Ateniéndose a lo dispuesto en el Reglamento CEE
561/2006.

Unicamente podra partirse la jornada si la misma es a tiempo completo. Cuando no sea a tiempo
completo se podra partir cuando exista acuerdo entre la empresa, el trabajador/a y la representacion
de los trabajadores/as.

Art. 11.2-1 Jornada laboral del personal Conductor/a Oficial de Primera y/o Conductor Oficial de la
Comunidad de Madrid.

1.- Lajornada comenzara:

a) Cuando el trabajador/a utilice el vehiculo de la empresa para ir a su domicilio, a la toma del
servicio tratandose de servicios urbanos y a la salida del casco urbano tratdndose de
servicios interurbanos.

b) Cuando no se utilice el vehiculo de la empresa para ir a su domicilio, a la llegada al centro
de trabajo, salvo acuerdo entre la empresa y los representantes de los trabajadores/as.

Iguales criterios se aplicaran para computar la terminacion de la jornada.

Cuando la toma y deje del servicio se realice en horas en que el trabajador/a no disponga de servicio
publico regular y normal de transporte, la empresa vendra obligada a sufragar los gastos que el
traslado suponga, siempre y cuando no se utilice vehiculo de la empresa, salvo acuerdo entre la
empresa y la representacion sindical.

2.- La jornada de trabajo, con horario flexible, sera de ciento sesenta horas efectivas en cémputo
cuatrisemanal equivalentes a mil setecientas noventa y dos (1.792) horas anuales de tiempo
efectivo. Dada la disponibilidad de los conductores oficial de primera, y/o Comunidad de Madrid, la
jornada se vera ampliada en cincuenta horas de presencia, espera o disponibilidad como maximo
en coOmputo cuatrisemanal equivalentes a quinientas sesenta horas anuales de disponibilidad,
presencia o espera.

3.- Computo de la jornada.

Considerando que el Conductor/a Oficial de Primera con disponibilidad tiene ampliada su jornada de
trabajo en dos horas y media diarias, que hace un total de jornada diaria de diez horas y media,
compensadas mediante el plus de disponibilidad, expresamente se pacta el cumplimiento de la
jornada en los siguientes términos:

a) La jornada sera computada en periodos cuatrisemanales de 210 horas, incluida la
disponibilidad, presencia o espera.

b) Por el hecho de ser llamado el trabajador/a a prestar servicio efectivo de conduccion, la
empresa le reconocerd una jornada de ocho horas de trabajo efectivo.

c) Las dos horas y media de disponibilidad, presencia o espera diaria pasan a formar parte de
una bolsa de cincuenta horas de disponibilidad en computo cuatrisemanal.

d) Las horas de disponibilidad no trabajadas en una jornada se compensaran con tiempo
equivalente de trabajo realizado en dias anteriores o sucesivos, hasta cincuenta horas en
cémputo cuatrisemanal, con periodos de trabajo, presencia, espera o excesos de jornada,
con el limite de los descansos obligatorios. Seran extraordinarias las horas de trabajo que
excedan de 210 horas efectivas o disponibilidad, presencia o espera en cémputo
cuatrisemanal.
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e) Las empresas garantizan el pago del concepto disponibilidad aun en el caso de que por
razones de falta trabajo el trabajador/a no alcance a cumplir las 210 horas en cémputo
cuatrisemanal.

Dadas las dificultades para determinar individualmente las horas de presencia, espera o
disponibilidad, se acuerda en aplicacion del articulo 8.° del Real Decreto 1561/1995, de 21 de
septiembre, el pago global de las mismas en la cantidad mensual alzada que se refleja en la tabla
salarial como plus de disponibilidad, ya sea jornada continuada o partida, a satisfacer a los
conductores/as todos los meses del afo, esto es, doce veces. Expresamente se acuerda que los
quince minutos de descanso en las jornadas continuadas estén incluidos en el tiempo de presencia,
no considerandose, por tanto, trabajo efectivo.

La jornada podra ser continuada o partida. Cuando la jornada sea partida, ésta no se podra partir
mas de una vez al dia y de una a tres horas para el conductor/a con disponibilidad, y de una a cinco
horas para el conductor/a sin disponibilidad. Cuando la jornada sea partida habra de serlo en el
centro de trabajo, entendiéndose como tal aquel al que el trabajador/a se encuentre adscrito, salvo
pacto en contrario con la representacion de los trabajadores/as.

Los trabajadores/as que tuviesen asignados servicios de conduccion, concluidos los mismos, podran
ausentarse del centro de trabajo, salvo en el caso de que tuviesen necesidad de realizar algun
trabajo o reparacion, o los de entretenimiento, sélo en la forma en que habitualmente se viniese
realizando en la empresa.

11.2-2. Jornada laboral del Conductor/a Oficial D1.

Se establece una jornada de 160 horas en computo cuatrisemanal equivalentes a 1792 horas en
cémputo anual. Dicha jornada podra ser continuada o partida. Si es partida solo podra serlo por una
unica vez al diay de 1 a 5 horas. Dicha particion sera en el centro de trabajo donde esté adscrito el
trabajador/a. De igual forma, el comienzo y terminacion de jornada se realizard en el centro de
trabajo, sin tiempo de presencia, espera o disponibilidad y por tanto no genera el cobro de plus
disponibilidad.

Art. 12.2 Descanso diario del personal de conduccion.— EIl descanso diario entre jornada y jornada
del personal de conduccion sera ininterrumpidas, ateniéndose a la legislacion vigente en esta
materia en cada momento.

Art. 13.2 Descanso semanal.— Con caracter general, el descanso semanal sera de dos dias.

El conductor/a Oficial Primera, de la Comunidad de Madrid y el conductor/a Oficial D1, disfrutara de
104 dias anuales, lo que se corresponde, con dos dias semanales. En caso de aplicarse las
reducciones en el descanso semanal previsto en el Reglamento, las libranzas se pactaran entre
empresa y trabajador/a. Sus Libranzas seran al menos de seis domingos de cada doce, igualmente
acompanado o bien de sabado o lunes, salvo acuerdo entre la empresa y el trabajador/a por razén
de los servicios.

Para el conductor/a Oficial de Primera, conductor/a Oficial D1, sera de cuatro dias en computo
bisemanal, siendo su disfrute al menos de dos dias ininterrumpidos, salvo acuerdo entre la empresa
y el trabajador/a.

El resto de categorias profesionales a excepcion del conductor/a oficial de primera con disponibilidad
libraran de forma que disfruten al menos cuatro domingos de cada doce, siendo como minimo uno
de ellos acompanado del sabado y el resto o bien lunes o sabado.

Para todas las categorias profesionales el descanso semanal se avisara con una antelacion minima
de 96 horas y por escrito. El descanso semanal sera obligatorio y no sustituible por compensacion
econdmica sin perjuicio de lo dispuesto en el articulo siguiente.

Art. 14.2 Festivos y descansos no disfrutados.— Los descansos del articulo 13 y los festivos que
sean trabajados habran de ser compensados con otro dia y medio de descanso de existir acuerdo
entre las partes, en su defecto, conllevaran una retribucién en concepto de plus de festivo porimporte
segun lo dispuesto en las tablas salariales. Todos los festivos abonables, segun calendario laboral,
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seran descansados, compensados o abonados segun lo previsto en el presente articulo, coincidan
o no con el dia de descanso, equivalentes a la jornada efectiva de trabajo, es decir, sin las horas de
disponibilidad.

Art. 15.2 Servicios de larga duracion.— En los viajes de larga duracion se computara un dia de
descanso por cada dos dias libres.

Igualmente, los dias de descanso no disfrutados durante el viaje serdn compensados o acumulados
de comun acuerdo entre empresa y trabajador/a.

Art. 16.2 Servicios nocturnos.— Para los conductores/as que realicen servicios nocturnos, estos
servicios seran remunerados con una prima pactada entre empresa y trabajador/a que, en ningun
caso, sera inferior a la existente a 31 de diciembre de 2001 y sera compatible con el plus de
nocturnidad que corresponda.

Por obvias razones de seguridad, los conductores/as que hayan cumplido servicios diurnos
quedaran excluidos de realizar seguidamente servicios nocturnos de largo recorrido y a la inversa,
los conductores/as que hayan efectuado servicios nocturnos no podran llevar a cabo, a continuacion,
servicios diurnos de largo recorrido. En todo caso, se respetara el descanso previsto en el articulo
12 del presente convenio.

Los servicios nocturnos seran cubiertos, en primer lugar, atendiendo las peticiones voluntarias de
los conductor/es, y cuando estas peticiones sean superiores a los servicios a realizar, se establecera
un turno rotativo como también se establecera una rotacion cuando los servicios sean superiores a
las peticiones voluntarias.

Art. 17.2 Horario de comida en la Comunidad de Madrid.—En los servicios que se desarrollen en la
Comunidad de Madrid, el horario de comida sera de una hora y media continuada en la horquilla
comprendida entre las doce y las quince horas, en caso de cena la horquilla sera comprendida de
diecinueve a veintidos horas.

Las empresas sefalaran la citada hora y media para el almuerzo atendiendo las necesidades del
servicio.

En los supuestos en los que el trabajador/a no disfrutara, por razén del/de los servicio/s asignado/s,
la citada hora y media le seran abonadas en concepto de dieta por almuerzo o cena la cantidad que
consta en tabla, salvo que la empresa la incluya en bono o le suministre el almuerzo en algun
establecimiento por ticket.

El disfrute de las horas de comida debera realizarse en la localidad donde esté ubicado el centro de
trabajo y que el trabajador/a se encuentre adscrito. De no ser asi, de igual forma, aun teniendo la
hora y media ininterrumpida, tendra derecho a la percepcién de las dietas de comida, excepto que
coincida dicho horario en el domicilio del trabajador/a, o bien aquellas empresas cuyos servicios
regulares de uso especial (transporte escolar y de trabajadores/as) superen en su conjunto el 50 %
en una unica localidad, siendo esta la referencia como localidad de centro de trabajo. En todo caso,
debera ser acordado con la representacion legal de los trabajadores/as, previa justificacion
documental por la empresa.

Art. 18.2 Horas extraordinarias.— Con caracter general tendran la consideracion de horas
extraordinarias las que rebasen las 40 horas efectivas en computo semanal.

El personal de movimiento, conductor/a Oficial de Primera y/o Conductor/a Oficial de la Comunidad
de Madrid, seran las que superen las 160 horas en cémputo cuatrisemanal y que incluye las 50 horas
de disponibilidad, ya sean de trabajo efectivo, cualquiera que sea su clase, disponibilidad, presencia
0 espera, incluido el tiempo de comida en el caso de jornada continuada.

En el caso de conductores/as Oficial D1, tendran consideracion de extraordinarias las que superen
las 160 horas cuatrisemanales.

En cualquier caso, el precio de la hora extraordinaria para los conductores/as queda fijado en la tabla
salarial anexa, y para el resto del personal en funcién de lo dispuesto en la legislacion vigente.
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Tendran el caracter, a efectos de cotizacion a la Seguridad Social, de estructurales ajustandose a la
Orden Ministerial de 1 de marzo de 1983.

Se acuerda que las horas extraordinarias podran compensarse por descanso, a razén de un dia de
descanso por cada ocho horas trabajadas en caso del conductor/a oficial de primera con
disponibilidad y conductor/a oficial de la Comunidad de Madrid y ocho horas para el resto de las
categorias profesionales.

Se establecen periodos trimestrales, siguiendo el curso del afio natural, de cémputo de horas
extraordinarias y libranzas debidas al trabajador/a, cuya compensacion o liquidacion econémica por
la empresa se llevara al efecto, como muy tarde, a los dos meses siguientes del cierre del mes
correspondiente.

Art. 19.2 Partes de trabajo.— Todo el personal sera provisto de un parte de trabajo o ficha de control
por duplicado en el que se iran anotando todas las incidencias que se produzcan en el desarrollo de
la actividad asi como las horas de inicio del/de los servicio/s, finalizacion, horas extraordinarias,
dietas, etc. Dichos partes seran confeccionados, entregados y firmados por los trabajadores/as a la
empresa en el plazo maximo de cuarenta y ocho horas a la finalizaciéon de cada jornada, o de su
regreso en los viajes de larga duracion. El parte de trabajo sera visado y firmado por la empresa
entregandose un ejemplar al trabajador/a.

Las comunicaciones previstas en este articulo tendran validez si se realizan por medios electronicos,
email, fax, o cualquier otro medio que se incorpore al mercado de las telecomunicaciones.

Las empresas vienen obligadas a facilitar mensualmente a los comités de empresa o delegados de
personal o delegado sindical relacion nominal detallada de todas las horas que eventualmente se
hubieran realizado excediendo la jornada establecida. Asimismo vienen obligadas a exhibir a los
representantes de los trabajadores/as los partes de trabajo diario de la plantilla de conductores/as
cuando asi lo soliciten.

Art. 20.° Vacaciones.— Las vacaciones serdn de veintidoés dias laborables para todos los
trabajadores/as. Las vacaciones se disfrutaran cada afio natural. El personal que comienza a trabajar
en la empresa dentro del afo disfrutara la parte proporcional de vacaciones correspondiente.

La retribucién de las vacaciones sera conforme a los salarios que correspondan a los trabajadores/as
en jornada ordinaria.

En todo caso, las empresas elaboraran en el mes de diciembre el cuadro de vacaciones para el afio
siguiente, con distribucion rotativa de los trabajadores/as de afo en afio. El calendario de vacaciones
se comunicara a la representacion de los trabajadores/as y los Juzgados de lo Social resolveran las
diferencias que pudieren surgir a la hora de fijar las fechas de disfrute.

Se recomienda a las empresas procuren conceder las vacaciones anuales a los empleados durante
el periodo comprendido entre los meses de marzo a diciembre, ambos inclusive.

Con caracter general las vacaciones seran ininterrumpidas salvo que se acuerde con la empresa su
fraccionamiento.

Los trabajadores/as que se desvinculen de la empresa con 64 o 65 afos tendran 45 o 35 dias extras
de vacaciones respectivamente, salvo que por acuerdo sean retribuidas y no disfrutadas, siempre
que tengan una antigliedad en la empresa de diez afios.

Art. 21.2 Licencias.— El trabajador/a, previo aviso y justificacién, 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) Dos dias naturales en caso de matrimonio de parientes de primer grado de consanguinidad
y afinidad.

c) Un dia natural en caso de matrimonio de parientes de segundo grado de consanguinidad o
afinidad.
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d) Cinco dias por accidente o enfermedad graves, hospitalizacién o intervencién quirtrgica 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.

e) 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.

f)  Un dia por traslado del domicilio habitual.

g) Todos los/as trabajadores/as tendran dispondran de 10 horas para asistir a consultas
médicas, ya sea de especialistas 0 médico de cabecera.

h) 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, se estara a lo que ésta disponga en
cuanto a duracidn de la ausencia y a su compensacion econémica. Cuando el cumplimiento
del deber antes referido suponga la imposibilidad de la prestacion del trabajo debido en mas
del 20 por 100 de las horas laborables en un periodo de tres meses, podra la empresa pasar
al trabajador/a afectado a la situacion de excedencia. En el supuesto de que el trabajador/a
por cumplimiento del deber o desempefio del cargo perciba una indemnizacién, se
descontara el importe de la misma del salario a que tuviera derecho en la empresa.

i) Por el tiempo necesario para realizar cursos de formacién continua y/o examenes que sean
indispensables para el ejercicio de la profesion.

j) 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 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 realizacion de los preceptivos informes
psicolégicos y sociales previos a la declaracion de idoneidad, siempre, en todos los casos,
que deban tener lugar dentro de la jornada de trabajo.

k) Para realizar funciones sindicales de representacion del personal en los términos
establecidos legal o convencionalmente.

I) En los supuestos de nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcién o acogimiento

los/as trabajadores/as/as, por lactancia de un hijo menor de nueve meses, tendran derecho
a una hora de ausencia al trabajo, que podran dividir en dos fracciones o acumularlo en
jornadas completas, asi como podra sustituirse este derecho por una reduccién de su
jornada en media hora a establecer por el/la trabajador/a con la misma finalidad. La duracién
del permiso se incrementara proporcionalmente en los casos de nacimiento, adopcion,
guarda con fines de adopcién o acogimiento multiples. 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, adoptante, guardadora o
acogedora. Cuando ambas personas progenitoras, adoptantes, guardadoras o acogedoras
ejerzan este derecho con la misma duracion 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 hospitalizados a continuacién del parto. Asimismo, tendran derecho a reducir
su jornada de trabajo hasta un maximo de dos horas, con la disminucion proporcional del
salario, en los términos establecidos en el Estatuto de los Trabajadores/as.

m) Hasta cuatro dias por imposibilidad de acceder al centro de trabajo o transitar por las vias de
circulacién necesarias para acudir al mismo, como consecuencia de las recomendaciones,
limitaciones o prohibiciones al desplazamiento establecidas por las autoridades competentes,
asi como cuando concurra una situacion de riesgo grave e inminente, incluidas las derivadas de
una catastrofe o fendmeno meteorolégico adverso. Transcurridos los cuatro dias, el permiso se
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prolongara hasta que desaparezcan las circunstancias que lo justificaron, sin perjuicio de la
posibilidad de la empresa de aplicar una suspension del contrato de trabajo o una reduccion de
jornada derivada de fuerza mayor en los términos previstos legalmente. Cuando la naturaleza
de la prestacion laboral sea compatible con el trabajo a distancia y el estado de las redes de
comunicacion permita su desarrollo, la empresa podra establecerlo, observando el resto de las
obligaciones formales y materiales recogidas legalmente, y, en particular, el suministro de
medios, equipos y herramientas adecuados.

n) Por el tiempo indispensable para la realizacion de los actos preparatorios de la donacion de
érganos o tejidos siempre que deban tener lugar dentro de la jornada de trabajo.

Se consideran, asimilados a los ascendientes de cualquiera de los conyuges los padres politicos.

Todas las personas trabajadoras afectadas por el presente convenio disfrutaran de dos dias de
licencia retribuida al afio, que habran de comunicar como minimo dos dias antes a la fecha en la que
pretendan disfrutarla.

Cualquier derecho dispuesto en beneficio, proteccion o ayuda del/de los trabajador/es en razén del
vinculo matrimonial civil o candnico, por el presente convenio sera también de aplicacién al
trabajador/a, unido/a a otra persona en una relacion de afectividad analoga a la conyugal con
independencia de su orientacion sexual. Esto sera justificado mediante certificacion de inscripcion
en el correspondiente registro oficial de parejas de hecho. Dicha certificacion podra sustituirse, en
aquellas poblaciones donde no exista registro oficial, mediante acta notarial. Debiendo constar dicha
situacion en la empresa previamente a la solicitud que corresponda.

CAPITULO IlI

PRESTACIONES DE CARACTER SOCIAL E INDEMNIZATORIO DESPIDOS
Y SANCIONES POR FALTAS GRAVES Y MUY GRAVES

Art. 22.2 Incapacidad temporal.—

En los supuestos de incapacidad temporal derivada de contingencias comunes, las empresas
abonaréan a sus trabajadores/as y mientras el trabajador estos se encuentren de alta en la empresa
los complementos consistentes en:

En la primera baja del afio natural preferentemente desde el primer dia de la baja y durante los primeros
60 dias se complementara hasta el 100 por cien de la base de cotizacién diaria de dicha prestacion.

En la segunda y sucesivas bajas dentro del mismo afio natural, la empresa complementara desde el 4° dia
hasta el 21 dia de la baja, hasta el 75 % de la base de cotizacién diaria de la prestacion de la seguridad
social. A partir del dia 22 de la baja se percibira Unicamente la prestacion establecida en la legislacién vigente.

En los dos supuestos anteriores cuando se trate de enfermedad grave calificada asi por facultativo
de la mutua correspondiente o sea hospitalizado o intervenido quirdrgicamente durante el proceso
de la misma siempre y cuando tenga su origen en la misma patologia se complementara hasta el
100 por cien de su base de cotizacién diaria desde el primer dia de la baja y durante el plazo maximo
de 545 dias o hasta que cause baja en la empresa.

En el supuesto de accidente de trabajo, hospitalizacién, o cuando el trabajador/a sea intervenido
quirdrgicamente, las empresas completaran la percepcion del trabajador/a accidentado hasta el 100
por 100 de su base de cotizacion diaria respectiva en cada caso, durante el plazo maximo de
dieciocho meses a contar desde el dia de la baja

Art. 23.2 Retirada del carné de conducir.— Cuando un conductor/a sufra la retirada del permiso de
conducir de hasta un afo y sea por sentencia firme o resolucién de la autoridad administrativa
competente o bien por retirada de puntos, tendra derecho a seguir percibiendo el salario real que
tuviera asignado a su categoria en el momento de la retirada del permiso, siempre y cuando:

- Laretirada se produzca con ocasion del ejercicio de sus funciones al servicio de la empresa.
- La retirada del permiso de conducir no se deba a negligencia, imprudencia temeraria,
embriaguez o toxicomania.

BOCM-20260530-2



BOCM BOLETIN OFICIAL DE LA COMUNIDAD DE MADRID

Pdg. 28 SABADO 30 DE MAYO DE 2026 B.O0.C.M. Num. 127

Para cubrir el coste de némina del conductor/a que tenga el carné retirado por el periodo maximo de
un afio asi como el coste del curso de recuperacion de puntos, parcial o total, la empresa suscribira
una poliza aseguradora que cubra estas contingencias y 2.000 € mensuales, siendo esta la beneficiaria
de dicho importe. Para tal efecto, la comisidn paritaria acordara un seguro colectivo de sector.

Art. 24.° Jubilacion.— Se estard a lo dispuesto en la legislacion vigente.

- Jubilacién parcial: Sera obligatorio para el empleador facilitar la jubilacion parcial del
trabajador/a en los términos establecidos por la legislacidon aplicable en cada momento,
realizando las contrataciones de relevo exigibles por la norma. En el supuesto de que en la
jubilacion parcial no le fuese aceptado al trabajador/a por el organismo competente, el
trabajador/a tendra derecho a seguir prestando servicios ejecutando el contrato, tal y como
lo venia realizando hasta el momento de la solicitud de jubilacién a tiempo parcial, con
independencia de que el trabajador/a pudiera impugnar o no la denegacion de la solicitud
administrativa realizada al efecto

1. Los porcentajes de jubilacién seran como minimo del 65 por 100 y como maximo del 85 por 100,
adaptandose estos porcentajes a lo que establezca la normativa vigente en cada momento.

2. Lasjornadas de trabajo deberan adecuarse a un maximo de cien dias en el caso del 65 por 100,
y de 50 dias en el caso del 85 %.

3. Los descansos, festivos y vacaciones seran en concordancia con lo estipulado en jornada
completa en el presente convenio.

Art. 25.2 Seguros de muerte e invalidez.— Las empresas suscribiran en el plazo de dos meses desde
la firma del presente convenio un seguro colectivo de accidentes, o revisaran el que tuvieran ya
contratado, a fin de garantizar a todos los trabajadores/as de su plantilla los siguientes riesgos y
capitales a lo largo de toda la vigencia del convenio:

— 45.000 euros para los supuestos de muerte derivada de accidente de trabajo o enfermedad
profesional.

— 95.000 euros para los casos de invalidez permanente, total, absoluta o gran invalidez
derivada de accidente de trabajo o enfermedad profesional.

La contratacion del seguro tendré caracter obligatorio para las empresas afectadas por el convenio,
convirtiéndose en auto aseguradoras en el supuesto de no concertarlo, existiendo la posibilidad de
que el trabajador/a pueda aumentar la cobertura o cuantia a cargo del mismo.

Las empresas que dispongan de seguros ya concertados para la cobertura de lo dispuesto en este
articulo, tendran dos meses desde la fecha de publicacién en el BOCM del presente Convenio
Colectivo para actualizar, modificar o ajustar las correspondientes pdlizas de seguro.

Desde la comision paritaria se acordara con una compafia aseguradora la cobertura de estas
contingencias, en las mejores condiciones posibles, para todo el &mbito de aplicacién de este
Convenio. Dicho acuerdo sera recomendado a las empresas afectas para que estas gestionen la
poliza correspondiente.

Art. 27.°2 Abono de sanciones.— Las sanciones que se impongan por infracciones cometidas con
ocasion del ejercicio de la actividad de la empresa seran satisfechas por ésta o por el trabajador/a
segun imputabilidad de la misma. Las originadas con motivo de la conduccién del vehiculo seran a
cargo del conductor/a.

Art. 28.° Seguridad y salud.— Los talleres de las empresas deberan reunir las condiciones de
seguridad e higiene fijadas por la normativa vigente. A los trabajadores/as de talleres y lavacoches
se les proveera del equipamiento necesario para realizar las funciones propias de su puesto de
trabajo en las condiciones exigidas por la normativa vigente.

Art. 29.° Reconocimiento médico.— Se establece con caracter obligatorio para todas las empresas,
un reconocimiento médico anual y gratuito para toda la plantilla. Se entregara copia al/la trabajador/a
de los resultados de cada revision médica. Los reconocimientos médicos seran obligatorios para
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el/la personal de movimiento, salvo las excepciones fijadas en el art. 22 de la Ley 31/1995 de
Prevencion de Riesgos Laborales y los reconocimientos médicos exigidos en el art. 243 LGSS.

En base alos Art. 5y 20 TRET y Art. 22 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales y Reglamento
General de Circulaciéon y dadas las caracteristicas especiales del sector en el que se debe de
proteger tanto al conductor, usuarios, y el resto de circulacién viaria, el personal de movimiento
debera someterse a los controles aleatorios de droga y alcohol que se establezcan en la empresa.

Art. 30.2 Despido y sanciones por faltas graves y muy graves.— En caso de despido de un
trabajador/a, la empresa lo comunicara de forma obligatoria a la representacion legal de los
trabajadores/as previamente a la firma del recibo finiquito. Igual comunicacion tendra en caso de
sanciones impuestas por la comision de faltas graves y muy graves.

Todos los recibos que tengan el caracter de finiquitos se firmaran en presencia de la representacion
legal de los trabajadores/as salvo renuncia expresa del interesado.

Art. 31.° Vestuario— Las empresas facilitaran, al personal que proceda, un vestuario de verano
compuesto por dos pantalones y dos camisas, y otro de invierno compuesto por dos pantalones, dos
camisas, una chaqueta o jersey y un anorak. Anualmente se renovara un pantalén y una camisa de cada
uno de los uniformes, y cada dos afnos se renovaran la chaqueta o jersey y cada tres afos el anorak.

A los trabajadores/as que presten sus servicios al aire libre se les facilitara la indumentaria adecuada.

Al personal de talleres, mecanicos, engrasadores y lavacoches se le proveera de dos monos, dos
chaquetillas, dos pantalones, un par de botas cada afio, y una prenda de abrigo cada dos afnos.

En el caso de que la uniformidad se deteriore con anterioridad debera ser cambiada de inmediato.
CAPITULO IV
DERECHOS COLECTIVOS Y SINDICALES DE LOS TRABAJADORES/AS

Art. 32.2 Horas sindicales.— Los representantes legales de los trabajadores/as dispondran del
numero de horas establecidas por el Estatuto de los Trabajadores/as para sus cometidos sindicales.

Una vez agotadas dichas horas, y previa comunicacidn y justificacion a la empresa, tendran las horas
precisas para este cometido.

Art. 33.2 Tablén de anuncios.— Se establecera dentro de cada centro de trabajo un tablon de
anuncios para las tareas de informacion del comité de empresa o delegados de personal o delegado
sindical.

Los representantes de las centrales sindicales que sean trabajadores/as de la empresa podran utilizar
el tablon de anuncios y realizar con caracter individual tareas de propaganda y afiliacion. Los demas
representantes de las centrales sindicales se podran reunir dentro de la empresa fuera de las horas de
trabajo o con personal libre de servicio siempre que fueran autorizados al efecto por la misma.

Art. 34.° Cuotas sindicales.— Todas las empresas afectadas por el presente convenio descontaran
en némina al trabajador/a que asi lo solicitase por escrito, la cuota sindical, abonandose a la central
sindical que aquél designe de forma mensual y remitiendo un listado nominado de dichos afiliados

En lo no dispuesto en el presente capitulo relativo a derechos sindicales se estara a lo regulado por
la Ley Organica 11/1985, de 2 de agosto, sobre Libertad Sindical y normas o jurisprudencia
constitucional que la desarrollen.

Art. 35.2 Expediente de regulacion de empleo.— En el caso de que alguna de las empresas afectadas
por el convenio comunicase ante la Autoridad Laboral competente expediente de regulacion
colectiva de empleo, debera facilitar al comité de empresa o delegados de personal o delegado
sindical la documentacion que remita a la citada Autoridad Laboral.
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CAPITULO V
CONDICIONES ECONOMICAS
Art. 36.° Tablas salariales.— Se establecen las tablas salariales que figuran en los anexos.
Art. 37.° Revision salarial.—

Para el afio 2026 todos los conceptos econdmicos experimentaran una subida de un 3,5% sobre la
tabla salarial de 2025 (Anexo 1), a excepcion del plus de disponibilidad que sera de 380€.

Para el afio 2027 todos los conceptos econdémicos experimentaran una subida de un 3% sobre la
tabla salarial de 2026 (Anexo Il), a excepcion del plus de disponibilidad que sera de 418€.

Para el afio 2028 todos los conceptos econdmicos experimentaran una subida de un 3% sobre la
tabla salarial de 2027 (Anexo lll), a excepcién del plus de disponibilidad que sera de 460.

Para el afo 2029 todos los conceptos econdmicos experimentaran una subida de un 3,5% sobre la
tabla salarial de 2028 (Anexo 1V), a excepcidn del plus de disponibilidad que sera de 506€.

De superar el IPC un 5% en cada afo de vigencia del convenio, se revisara el exceso sobre dicho
porcentaje en todos los conceptos econdmicos y en todas las categorias profesionales.

Art. 38.2 Plus consolidacion Convenio

Todas las personas que a la entrada en vigor del presente convenio viniesen percibiendo el plus
consolidacion convenio continuaran percibiéndolo como complemento ad personam, no siendo
revisable.

Art. 39.2 Gratificaciones extraordinarias. - Las gratificaciones extraordinarias de marzo, julio y
diciembre se retribuiran, cada una de ellas por los conceptos de salario base, plus consolidacion
convenio, haciéndose efectivas en los meses de marzo, julio y diciembre, respectivamente.

Art. 40.2 Nocturnidad.— Las horas trabajadas en el periodo nocturno se retribuiran incrementadas
segun lo establecido en las tablas salariales.

Art. 41.2 Idioma.— Todos los trabajadores/as que en el desarrollo de su labor ejerciten un idioma
extranjero percibiran un plus mensual reflejado en tabla, por cada idioma mas que ejerciten, previa
acreditaciéon. Para aquellos que a la entrada en vigor de este convenio estén percibiendo este plus
no se les podra compensar o absorber dicha cantidad.

Art. 42.°2 Actividad.— Se crea un plus de actividad para el personal afectado por este convenio,
reflejado en tablas y segun cuantias de la misma.

Art. 43.2 Dietas.— Todos los trabajadores/as, en sus desplazamientos al servicio de la empresa,
cobraran en concepto de dieta, salvo que vayan incluidos en bono, las cantidades reflejadas en tabla.

Para las dietas por el extranjero, siempre que sea posible, la empresa facilitara su inclusién en bono
procurando alojamiento en hoteles de categoria similar a los contratados por el grupo turistico y, si
no fuera posible, las empresas abonaran los gastos de dietas que hubieran originado, previa
justificacion.

En los desplazamientos fuera de Madrid en los que haya necesidad de pernoctar se procurara por
la empresa reservar el alojamiento a tal efecto.

Con respecto al devengo de las dietas se mantendra lo establecido en el correspondiente apartado
de la Ordenanza Laboral del Transporte por Carretera de fecha 20 de marzo de 1971 en su articulo
109, aun habiendo sido derogada.

Art. 44.° Transfer.— Todo conductor/a que de mutuo acuerdo con la empresa realice servicios en
los que deba cargar y descargar maletas o bultos de equipaje percibira lo reflejado en tabla.

No sera de aplicacion en los servicios regulares especiales y transporte de trabajadores/as o
escolares, salvo aquellos que realicen mas de un servicio que deban cargar o descargar maletas o
bultos de equipaje, siendo estos remunerados por una sola vez al dia con la cantidad de 18 €.
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Art. 45.° Dieta complementaria en viaje.— Para aquellos trabajadores/as que realicen servicios
discrecionales y turisticos se establece una dieta complementaria en viaje (dcv) que se remunerard
conforme a lo regulado en tabla por dia de servicio, compatible con el resto de dietas.

Art. 46.2 Plus PMR. --- Todos los conductores que tengan servicios asignados con PMR para
personas con movilidad reducida en los que no haya personal acompafante de ruta que realice el
anclaje de las sillas de ruedas, cobraran un plus de 8€ por cada dia que sea efectivamente realizado
por el conductor.

CAPITULO VI
REGIMEN DISCIPLINARIO

Art. 47.° Faltas y sanciones.— Definicion: Se considerara falta toda accion u omision que suponga
incumplimiento de los deberes y obligaciones laborales.

Graduacion de las faltas: Los trabajadores/as que incurran en alguna de las faltas que se tipifican
en los puntos siguientes, o en cualquier otro de los incumplimientos establecidos con caracter
general en el apartado anterior, podran ser sancionados por la direccion de la empresa, con
independencia del derecho del trabajador/a a acudir a la via jurisdiccional en caso de desacuerdo.
Para ello se tendra en cuenta, atendiendo a la gravedad intrinseca de la falta, la importancia de sus
consecuencias y la intencién del acto, la siguiente graduacion:

Faltas leves.
Faltas graves.
Faltas muy graves.

Tipificacion de las faltas:
Se consideraran faltas leves las siguientes:

a) Dos faltas de puntualidad en la asistencia al trabajo en el periodo de un mes sin la debida
justificacion.

b) El retraso, sin causa justificada, en las salidas de cabecera o de las paradas.

c) La incorreccion en las relaciones con los usuarios, la falta de higiene o limpieza personal
(con comunicacion al delegado de prevencion, si lo hubiera) y el uso incorrecto del uniforme
o de las prendas recibidas por la empresa.

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

e) Discutir con los compaferos dentro de la jornada de trabajo.

f)  El retraso de hasta dos dias en la entrega de recaudacion a la fecha estipulada por la
empresa, asi como el no rellenar correctamente los datos del disco diagrama y demas
documentacion obligatoria.

g) Una falta de asistencia al trabajo sin causa justificada o sin previo aviso.

Son faltas graves:

a) Tres faltas o mas de puntualidad en la asistencia al trabajo en un mes, sin la debida
justificacion.

b) EI abandono injustificado del trabajo que causare perjuicio de alguna consideracion a la
empresa o a los companeros de trabajo.

c) Dos o mas faltas de asistencia al trabajo sin causa justificada o sin previo aviso en un mes.
Bastara con una falta cuando tuviera que relevar a un compafiero o cuando, como
consecuencia de la misma, se causare perjuicio de alguna consideracion a la prestacion del
servicio encomendado o a la empresa.

d) La pérdida o el dafo intencionado a cualquiera de las prendas del uniforme o al material de
la empresa.

e) El retraso de hasta seis dias en la entrega de recaudacién en la fecha estipulada por la
empresa y la reiteracion en la falta de exactitud en las liquidaciones.

f)  Cambiar de ruta sin autorizacion de la direccion de la empresa y desviarse del itinerario sin
orden del superior jerarquico, salvo concurrencia de fuerza mayor.

g) Las faltas de respeto y consideracion a quienes trabajan en la empresa, a los usuarios y al
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publico, que constituyan vulneracion de derechos y obligaciones reconocidos en el
ordenamiento juridico.

Son faltas muy graves:

a) Tres o més faltas injustificadas o sin previo aviso de asistencia al trabajo, cometidas en un
periodo de tres meses.

b) Mas de cuatro faltas no justificadas de puntualidad cometidas en un periodo de tres meses.

c) La trasgresion de la buena fe contractual, la indisciplina o desobediencia en el trabajo, la
disminucién continuada y voluntaria en rendimiento de trabajo normal o pactado, el fraude,
deslealtad o abuso de confianza en las gestiones encomendadas y el hurto o robo realizado
dentro de las dependencias de la empresa o durante el acto de servicio.

d) Violar el secreto de la correspondencia o revelar a extrafos datos que se conozcan por
razon del trabajo.

e) El retraso de mas de seis dias en la entrega de la recaudacion a la fecha estipulada por la
empresa, salvo causa de fuerza mayor justificada.

f) La simulacion de la presencia de otro en el trabajo, firmando o fichando por él o andlogos.
Se entendera siempre que existe falta, cuando un trabajador/a en baja por enfermedad o
accidente realice trabajos de cualquier clase por cuenta propia o ajena y la alegaciéon de
causas falsas para las licencias o permisos.

g) La superacion de la tasa de alcoholemia fijada reglamentariamente en cada momento
durante el trabajo para el personal de conduccién, asi como la conduccién bajo los
efectos de drogas, sustancias alucindgenas o estupefacientes. Debera someterse a los
medios de prueba pertinentes y la negativa de dicho sometimiento sera justa causa de
despido.

h) Violar la documentacion reservada de la empresa, alterar o falsear los datos del parte diario,
hojas de ruta o liquidacion, y manipular intencionadamente el tacdgrafo o elemento que lo
sustituya con el animo de alterar sus datos.

i) Los malos tratos o falta de respeto o consideracion y discusiones violentas con los jefes,
compaferos, subordinados y usuarios.

j)  Abandonar el trabajo y el abuso de autoridad por parte de los jefes o superiores con relaciéon
a sus subordinados.

k) Las imprudencias o negligencias que afecten a la seguridad o regularidad del servicio
imputables a los trabajadores/as, asi como el incumplimiento de las disposiciones
aplicables cuando con ello se ponga en peligro la seguridad de la empresa, personal
usuario o terceros.

I) El utilizar indebidamente el material de la empresa, bien para fines ajenos a la misma o bien
contraviniendo sus instrucciones, asi como los danos de entidad ocasionados a los
vehiculos por negligencia.

m) El acoso sexual, entendiendo por tal la conducta de naturaleza sexual, verbal o fisica,
desarrollada en el ambito laboral y que atente gravemente la dignidad del trabajador/a o
trabajadora objeto de la misma.

n) Las ofensas verbales o fisicas al empresario 0 a las personas que trabajan en la empresa
0 a los familiares que convivan con ellos.

La reiteracion de una falta en un mismo grupo, aunque sea de diferente naturaleza, dentro del
periodo de un afio, podra ser causa para clasificarla en el grupo inmediatamente superior.

Sanciones: Las sanciones consistiran en:

a) Por faltas leves:
Amonestacion verbal.
Amonestacion escrita.
Uno o dos dias de suspension de empleo y sueldo.
b) Por faltas graves:
Suspensién de empleo y sueldo de tres a veinte dias.
Postergacion para el ascenso hasta cinco afios.
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c) Por faltas muy graves:
Traslado forzoso.
Suspension de empleo y sueldo de veintiuno a sesenta dias.
Inhabilitacién definitiva para el ascenso.
Despido.

Se anotara en el expediente personal de cada trabajador/a las sanciones que se impongan. Se
anularan tales notas siempre que no incurra en una falta de la misma clase o superior, durante un
periodo de ocho, cuatro o dos meses, segun las faltas cometidas sean muy graves, graves o leves,
teniendo derecho los trabajadores/as sancionados, después de transcurridos los plazos
anteriormente descritos, a solicitar la anulacion de dichas menciones.

Las sanciones por faltas leves seran acordadas por la Direccion de empresa.

Las sanciones por faltas graves o muy graves habran de imponerlas también la empresa, previa
instruccion del oportuno expediente del trabajador. El interesado y la representacion de los
trabajadores/as o sindical tendran derecho a una audiencia para descargos en el plazo de diez dias,
a contar desde la comunicacion de los hechos que se le imputan. Este plazo suspendera los plazos
de prescripcién de la falta correspondiente. Cuando, por razones del servicio asignado, el
trabajador/a sancionado se encuentre desplazado, el plazo establecido quedara interrumpido,
reiniciandose cuando regrese, prescribiendo en todo caso a los seis meses, segun lo establecido en
el articulo 62 ET.

Siempre que se trate de faltas muy graves de las tipificadas en la letra g), la empresa podra acordar
la suspension de empleo y sueldo como medida previa y cautelar por el tiempo que dure el
expediente, sin perjuicio de la sancion que deba imponerse, suspension que sera comunicada a los
representantes de los trabajadores/as.

Una vez concluido el expediente sancionador, la empresa impondra la sancién que corresponda
tomando en consideracion las alegaciones realizadas durante su tramitacion por el trabajador/a y
por la representacion de los trabajadores/as o sindical.

Cuando la empresa acuerde o imponga una sancion debera comunicarlo por escrito al interesado y
a la representacion de los trabajadores/as o sindical, quedandose éste con un ejemplar, firmando el
duplicado, que devolvera a la Direccion.

En cualquier caso, el trabajador/a podra acudir a la via jurisdiccional competente para instar la
revision de las sanciones impuestas en caso de desacuerdo.

La Direccion de la empresa y los representantes de los trabajadores/as velaran por el maximo
respeto a la dignidad de los trabajadores/as, cuidando muy especialmente que no se produzcan
situaciones de acoso sexual o vejaciones de cualquier tipo que, en su caso, seran sancionadas con
arreglo a lo previsto en este capitulo.

CAPITULO VI
DISPOSICIONES ADICIONALES
Primera.— Atrasos del Convenio afo 2026.

Con caracter retroactivo desde el 1 de enero de 2026 y con caracter general, a todas las personas
de todas las categorias profesionales, se les abonara un solo pago de las diferencias existentes de
todos los conceptos retributivos calculados sobre las tablas salariales que figuran en el anexo
adjunto para dicho afo, y de aquellos otros conceptos retributivos que les correspondan en su caso,
en virtud de lo dispuesto en los acuerdos internos que se apliquen en las empresas, en los términos
en ellos establecidos.

Dichos atrasos deben reflejarse y abonarse en la ndmina antes del 30 abril de 2026.

Segunda.— En todo lo que no se halle previsto en el presente convenio se aplicara como supletorio
el laudo arbitral de 19 de Enero de 2001 (B.O.E. de 24 de febrero de 2001) y cualesquiera normas
complementarias.
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Tercera.— Uno. Con independencia de la competencia de los Organismos Publicos constituidos a
fin de ofrecer sistemas de mediacion, conciliacion y arbitraje, las partes firmantes crean una comision
mixta — paritaria de mediacion, arbitraje, conciliacion, seguimiento y control del presente convenio.
Su composicion sera paritaria con un maximo de cinco representantes de las organizaciones
sindicales y otros cinco representantes de las organizaciones empresariales firmantes. En el
supuesto de que alguna de las partes negociadoras no suscriba inicialmente el Convenio, pero se
adhiera con posterioridad al mismo, podra solicitar su incorporaciéon a la Comisién Paritaria. La
Comision Paritaria resolvera dicha solicitud y decidira teniendo en cuenta que, en todos los casos,
el solicitante debera cumplir todos los compromisos adquiridos por los firmantes del presente
Convenio cualesquiera que sea su naturaleza. Si se resuelve de forma positiva respecto a la
incorporacién del solicitante, se reconfigurara en consecuencia la composicion de ésta, guardando
la proporcionalidad respecto a la representatividad ostentada por las partes al momento de
constituirse la Comision Negociadora del presente convenio colectivo.

De sus reuniones se levantara acta que sera firmada, tanto si existe acuerdo como si no, por todas
las partes asistentes. El domicilio de la Comisién Paritaria sera en la sede del Sindicato Libre de
Transporte, en Av. De Asturias n® 47, local, 28029 Madrid, y desarrollara las siguientes funciones:

a) Aplicacion de lo pactado: Velara porque ambas partes cumplan los acuerdos tomados, asi
como porque se satisfagan a los trabajadores/as los atrasos que le sean debidos a la firma
del convenio, vigilando, asimismo, la contratacion de personal pluriempleado que se
produzca en las empresas.

b) Interpretacion de lo pactado: Tendra capacidad para discernir cualquier consulta que se
formule sobre el texto pactado y su resolucién tendra fuerza vinculante.

¢) Mediacion de conflictos: Si en el ambito de la empresa no se llegase a ningun acuerdo en
un conflicto surgido, cualquier trabajador/a o empresario podra acudir a la comisién en
solicitud de su mediacién para resolverlo.

d) Ante cualquier situacién de conflicto colectivo en el ambito territorial del convenio sera
preceptiva y obligatoria la convocatoria y reunion de la comision.

e) En caso de no llegar a acuerdos, la comision podra nombrar a uno o mas arbitros para su
resolucion o remitir a las partes a los organismos competentes.

f) La comisién paritaria y de seguimiento se reunird al menos dos veces cada semestre o
cuando sea convocada por alguna de las partes.

g) Para velar por el completo cumplimiento del convenio y evitar una competencia negativa de
las empresas, la comision gozara de las facultades de vigilancia, control y seguimiento del
convenio. Las empresas facilitaran estas tareas.

h) A los efectos de composicion de la comision ninguna de las partes designa representantes
fijos. A los efectos de la toma de decisiones, se adoptaran los mismos criterios de comision
de mesa negociadora. A las reuniones podran acudir los asesores de las partes con voz
pero sin voto. Las horas destinadas por cada miembro de la comision a las reuniones de la
misma seran retribuidas conforme a los salarios que se vinieran percibiendo y no
computaran a efectos de limite de horas sindicales. La comision, si detectara cualquier
anomalia, se dirigird a las empresas y trabajadores/as a quienes sean imputables a fin de
que sean subsanadas.

i) Podran concertar acuerdo con compafias aseguradoras, hosteleras o de restauracion, en
beneficio del conjunto del sector.

Dos. Se le encomienda a esta Comisién Paritaria las funciones propias de una Comision Paritaria
Sectorial de Formacion Profesional, cuyas funciones son las siguientes:

1. Velar por el cumplimiento de lo dispuesto en este articulo

2. Establecer o modificar criterios orientativos para la elaboracion de los planes de formacién continua

sectoriales de empresas y agrupados, que afecten exclusivamente a las siguientes materias:

Prioridades respecto a las acciones de formacion continua a desarrollar.

4. Orientacion respecto a los colectivos de trabajadores/as preferentemente afectados por
dichas acciones.

w
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5. Mediar en las discrepancias que pudieran surgir entre las empresas y la representacion
legal de los trabajadores/as respecto del contenido del plan de formacion elaborado por
una empresa, siempre que ésta o la representacion de los trabajadores/as en ella asi
lo requiera.

6. Emitirinformes a su iniciativa o0 en aquellos casos en que se le solicite respecto de los temas
de su competencia.

7. Realizar una memoria anual sobre la aplicacién de este capitulo en lo relativo a la formacion
continua en el sector.

8. Establecer instrumentos de formacion especifica para posibilitar al trabajador/a la formacién
obligatoria para obtener los distintos permisos de conduccion que posibilitan la promocion
profesional establecida en el presente Convenio. A estos efectos, las partes negociadoras
recomiendan que dicha formacion se realice por la Asociacion para el Fomento y Desarrollo
de la Formacion en el Transporte (Proformatrans).

9. Cuantas otras sean necesarias para desarrollar las actividades y funciones asignadas

El domicilio de la Comisién Paritaria se establece en Av. De Asturias n? 47, local, 28029 Madrid.

Tres. Se encomienda a la Comisién Paritaria la elaboracion de un protocolo relativo a los
reconocimientos médicos extraordinarios de todo el personal afectado por el presente Convenio que
incluira la deteccién del consumo de alcohol y estupefacientes en el caso de los conductores/as y
demas personal de movimiento.

Cuarta. - Las empresas y los trabajadores/as afectados por el presente convenio no deberan realizar
ningun tipo de servicio al Sector del Transporte Regular de Uso General o Urbano en caso de
encontrarse en huelga legal el citado sector o alguna de sus empresas.

Quinta.— El articulo 14 del convenio colectivo, cuando se refiere a la compensacion de los festivos
y los descansos semanales no disfrutados, en realidad establece como criterio compensatorio o, de
no existir o no ser posible, el abono del tiempo que representan como tiempo extraordinario de
trabajo.

Sexta.— Se reconoce la oficialidad de la profesion de conductor/a, dada la obligatoriedad de
disponer de una formacion profesional versada en el RD 1032/2007 (BOE 2/08/2007), asi como para
facilitar el reconocimiento de las enfermedades profesionales inherentes a las funciones de este
trabajo por parte de las Administraciones publicas pertinentes. Para este ultimo fin, la comision
paritaria llevara a cabo las gestiones oportunas.

Séptima.— Principio de igualdad: Para la igualdad efectiva de mujeres y hombres se
respetaran en la empresas los principios de igualdad de trato y oportunidades en el trabajo,
adoptando, en su caso y a tal fin, medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion
laboral entre hombres y mujeres, todo ello en cumplimiento de la Ley Organica 3/2007, de 22
de marzo, y en especial de su articulo 45.

Octava. - La subcontratacion de servicios de transporte, en el &mbito territorial de la Comunidad de
Madrid, por las empresas de la Comunidad de Madrid sélo podra realizarse con transportistas
colaboradores que dispongan de un centro de trabajo dentro de esta Comunidad Auténoma y
apliquen al personal de movimiento el presente Convenio.

Todas las empresas que realicen servicios diarios de forma habitual en la Comunidad de Madrid, o
servicios especificos dentro de esta Comunidad Auténoma, con independencia de que tengan o no
centro de trabajo dado de alta como tal ante la Autoridad Laboral, deberan aplicar a sus
trabajadores/as las condiciones salariales del presente Convenio si estas fueran superiores en su
conjunto al salario del trabajador/a adscrito a los mismos.

Novena. - Inaplicacion de las condiciones reguladas en el presente convenio:

1.- Inaplicacion de condiciones de trabajo reguladas en el presente Convenio Colectivo que no se
refieran exclusivamente al régimen salarial o cuantias econémicas establecidas en el mismo.
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En orden al procedimiento de inaplicacién del Convenio Colectivo previsto en el Art. 82-3 del Estatuto
de los Trabajadores/as, la Comision Paritaria, tendra las siguientes competencias:

I.  En el supuesto de que, habiéndose instado un procedimiento de descuelgue en el &mbito
de una empresa afectada por este Convenio, para la inaplicacion de condiciones de trabajo
reguladas en su contenido, en los términos establecidos en el art. 82.3 del ET, hubiese
finalizado el periodo de consultas con acuerdo, éste debera ser comunicado a la Comision
Paritaria del Convenio. El acuerdo debera de especificar como minimo las nuevas
condiciones de trabajo aplicables en la empresa y su duracion, que no podra exceder de la
vigencia del presente Convenio Colectivo.

Il. Si, instado dicho procedimiento y concluido el periodo de consultas éste hubiera finalizado
sin acuerdo, cualquiera de las partes podra someter la discrepancia a la Comisién Paritaria
del presente Convenio en solicitud de su mediacion. Estaran legitimados para hacerlo las
empresas y los representantes de los trabajadores/as. La parte que presenta la solicitud
debera entregar copia de la misma a la otra parte de la discrepancia, inmediatamente
después de haberla presentado ante la Comisién Paritaria, a quien debera acreditar dicha
entrega.

Ill. El procedimiento se iniciara mediante solicitud escrita de la parte interesada, que debera
ser comunicada a la Comisién Paritaria del Convenio, a la que se debera de adjuntar la
documentacién presentada durante el periodo de consultas, actas de las reuniones
realizadas (si las hubiera), relacion de las condiciones de trabajo del Convenio Colectivo
que se pretender inaplicar asi como el niumero y grupo profesional de los trabajadores/as
que resultan afectados, un resumen de las razones que cada parte aduce para no alcanzar
acuerdo asi los datos y personas de contacto de las partes. Por la Comisiéon se podra
requerir a la parte no solicitante su posicion sobre la discrepancia sometida a su
consideracién. Si la Comision Paritaria acuerda que la documentacién aportada no es
suficiente para poder analizar y dictaminar se podra dirigir a las partes para solicitar su
ampliacion o aclaracion. De igual forma podra requerir a éstas la subsanaciéon de
deficiencias en el proceso de solicitud, en el caso de ser detectadas, habilitando un plazo
para ello con la advertencia de que, de no ser subsanadas, o aportada en su caso la
documentacion requerida, se tendra a la/s parte/s desistida/s de su solicitud. En estos
supuestos, el plazo de la Comisién para resolver comenzara a contarse desde que tales
deficiencias fueron subsanadas. En cualquier momento de la mediacién, la Comisién
Paritaria, si asi lo acuerda, podra hacer propuestas de solucién a las partes en conflicto que
en ningun caso tendran cardacter vinculante.

IV. La solicitud de inaplicacién de las condiciones de trabajo, incluidas las econdmicas, reguladas
en el Convenio podra efectuarse en cualquier momento durante la vigencia del mismo.

V. La decisiéon de la Comision tendra que pronunciarse en un plazo maximo de siete dias
habiles a contar desde la fecha del sometimiento de la discrepancia a la Comision, si bien
mediante mutuo acuerdo podra ampliarse dicho plazo hasta un méaximo de 25 dias.

VI. La Comision Paritaria podra proponer el sometimiento de la cuestion controvertida a
arbitraje que en cualquier caso sera voluntario para las partes en conflicto.

VIl. Cuando no se hubiera solicitado la intervencion de la Comisién o ésta no hubiese alcanzado
un acuerdo, las partes deberan de recurrir a los procedimientos establecidos en los
acuerdos interprofesionales del ambito de la Comunidad Auténoma de Madrid o los que
pudieran corresponder, siendo de aplicacién lo establecido en el art. 82.3 del ET en todo lo
aqui no previsto.

VIll.Cuando el periodo de consultas finalice sin acuerdo y no fueran aplicables los
procedimientos establecidos en los acuerdos interprofesionales del ambito de la Comunidad
Auténoma de Madrid o los que pudieran corresponder, o éstos no hubieran solucionado la
discrepancia, cualquiera de las partes podra someter la solucion de la misma a la Comision
Consultiva de Convenios Colectivos de la Comunidad de Madrid segun lo establecido en la
normativa aplicable.
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IX. Cuando, de una forma o de otra, el resultado del proceso hubiera finalizado con la

inaplicaciéon de condiciones de trabajo, debera ser comunicado a la autoridad laboral a los
solos efectos de su depdsito.

Todos los integrantes de la Comisidn Paritaria tienen, al igual que la representacion de los
trabajadores/as de la empresa afectada, la obligacion de tratar y mantener en la mayor
reserva la informacion recibida y los datos a que hayan tenido acceso como consecuencia
de la solicitud de la inaplicacion, debiendo observar, en consecuencia, respecto de todo ello,
sigilo profesional.

2.- Inaplicacién de condiciones de trabajo reguladas en el presente Convenio Colectivo que se
refieran exclusivamente al régimen salarial o cuantias econdémicas establecidas en el mismo.

Si se hubiera alcanzado un acuerdo en las negociaciones entre la empresa y la representacion de
los trabajadores/as, éste debera ser comunicado a la Comisién Paritaria dentro del plazo de los 20
dias naturales siguientes a su firma.

Sin perijuicio de lo establecido en el art. 82.3 del ET, si la inaplicacidn se refiriese exclusivamente al
régimen salarial o cuantias econémicas establecidas en el Convenio Colectivo y no se hubiese
alcanzado un acuerdo entre la empresa afectada y su representacion de los trabajadores/as, ademas
del procedimiento establecido en el apartado 12 de la presente Disposicidn, y de lo dispuesto en el
referido art. 82.3 del ET, seran de aplicacion las siguientes particularidades:

Durante la vigencia del Convenio Colectivo, cualquiera de las Empresas, o representacion
de los trabajadores/as, podran instar la inaplicacion del régimen salarial establecido en el
Convenio Colectivo, mediante escrito dirigido a la Comision Paritaria, debidamente
motivado en orden a las causas, de cualquier naturaleza, que concurran y que obliguen a
ello. En dicha comunicacion se indicara con precision la inaplicacién salarial interesada, su
plazo de duracion y la forma y plazo en el que la Empresa volvera a aplicar el régimen
salarial previsto en el Convenio Colectivo, que en ningun caso podra superar el periodo que
reste de vigencia del mismo. Asi mismo se indicaran las personas y datos de contacto. La
parte solicitante podra acompafar a la comunicacion cuanta documentacion considere
conveniente.

En todo caso las causas econdmicas para iniciar un procedimiento de inaplicacién con
fundamento en las mismas, seran las definidas en el art. 82.3 del ET. A tales efectos, a la
solicitud o comunicaciéon dirigida a la Comision Paritaria se acompafaran las cuentas
anuales del ultimo ejercicio - auditadas si fuera obligatorio - y las cuentas provisionales
cerradas en el mes inmediatamente anterior a la solicitud. Asi mismo podra adjuntarse
cualquier otro documento que pueda ser de interés para resolver o justificar la peticion
(como por ejemplo, sobre disminucidon de actividad o usuarios, informes de auditores o
departamento financiero de la empresa, ...etc.).

Si la Comisién Paritaria acuerda que la documentacion aportada no es suficiente se podra
dirigir a las partes para solicitar su ampliacion o aclaracion. De igual forma podra requerir a
éstas la subsanacién de deficiencias en el proceso de solicitud, en el caso de ser
detectadas, habilitando un plazo para ello con la advertencia de que, de no ser subsanadas,
0 aportada en su caso la documentacién requerida, se tendra a la/s parte/s desistida/s de
su solicitud. En estos supuestos, el plazo de la Comisién para resolver comenzara a
contarse desde que tales deficiencias fueron subsanadas.

La Comisidn Paritaria emplazara a la representacion de la Empresa y a la representacion
de los trabajadores/as a una reunién en los 7 dias siguientes a la recepcion de la anterior
comunicacion y de la documentacion que la acompafie.

Atendidas las alegaciones y observaciones realizadas en el tramite precedente, la Comision
resolvera, o bien la inaplicacion del régimen salarial en el ambito de la empresa solicitante,
o bien la mediacion o el arbitraje (en este ultimo caso sera necesario el acuerdo de
sometimiento expreso de las partes intervinientes). Tanto en el supuesto de decidir una
mediacion como un arbitraje, el mismo sera desarrollado por el Instituto Laboral de la
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Comunidad de Madrid u dérgano que lo sustituya o corresponda en aplicacion de los
acuerdos interprofesionales.

- En el caso de que la propuesta de acuerdo no fuese aceptada por las partes en conflicto,
éstas podran someter la solucién de sus discrepancias a los sistemas de mediaciéon o
arbitraje correspondientes previstos en el Acuerdo Intersectorial de Solucion extrajudicial de
conflictos vigente en la Comunidad de Madrid, acudiendo para ello al Instituto Laboral de
Madrid.

- Si las organizaciones integrantes de la Comision Paritaria no alcanzasen en su seno un
acuerdo, comunicaran por escrito a las partes en conflicto, de forma motivada, las razones
del desacuerdo y sus manifestaciones de parte.

- Cuando el periodo de consultas finalice sin acuerdo y no fueran aplicables los
procedimientos establecidos en los acuerdos interprofesionales del &mbito de la Comunidad
Auténoma de Madrid o los que pudieran corresponder, 0 éstos no hubieran solucionado la
discrepancia, cualquiera de las partes podra someter la solucién de la misma a la Comision
Consultiva de Convenios Colectivos de la Comunidad de Madrid segun lo establecido en la
normativa aplicable.

- Todos los integrantes de la Comision Paritaria tienen, al igual que la representacion de los
trabajadores/as de la empresa afectada, la obligacién de tratar y mantener en la mayor
reserva la informacién recibida y los datos a que hayan tenido acceso como consecuencia
de la solicitud de la inaplicacion, debiendo observar, en consecuencia, respecto de todo ello,
sigilo profesional.

Décima. - Igualdad de oportunidades y Protocolo de acoso para incorporar al Convenio como articulo
0 COMO anexo.

I.  Principios generales.

Las partes firmantes de este Convenio declaran su voluntad de respetar el principio de igualdad de
trato en el trabajo a todos los efectos, no admitiéndose discriminaciones por razon de sexo, estado
civil, edad, raza o etnia, religion o convicciones, discapacidad, orientacion sexual, ideas politicas,
afiliacién o no a un sindicato, etc. Se pondra especial atencién en cuanto al cumplimiento de igualdad
de oportunidades entre hombres y mujeres en:

e Elacceso al empleo

e  Promocion profesional.

e La formacion

e La estabilidad en el empleo

e Laigualdad salarial en las condiciones retributivas.

Il. Planes de igualdad.

Las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral
y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion
laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en su caso acordar, con los
representantes de las personas trabajadoras en la forma que se determine en la legislacion laboral.

Las medidas de igualdad a que se refiere el parrafo anterior deberan dirigirse a la elaboracion y
aplicacion de un plan de igualdad en aquellas empresas, tengan uno o mas centros de trabajo, en
el ambito territorial y funcional del Convenio, que superen el nimero de personas trabajadoras que
en cada momento establezca la legislacion vigente para tener dicha obligacion (actualmente, articulo
45 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres),
debiendo tenerse en cuenta de que el registro retributivo es obligatorio para todas las empresas,
tengan o no plan de igualdad. A efectos de cuantificar el nUmero de personas trabajadoras existentes
en la empresa se seguiran las reglas establecidas en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre
por el que se regulan los planes de igualdad y su registro, o norma que lo sustituya.

Las empresas también elaboraran y aplicaran un plan de igualdad en los términos legalmente
previstos, cuando la autoridad laboral acordase en un procedimiento sancionador la sustitucion de
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las sanciones accesorias por la elaboracion y aplicacion de dicho plan, en los términos que se fijen
en el indicado acuerdo. La elaboracion e implantacion de planes de igualdad seré voluntaria para las
demas empresas.

. Definicion de los planes de igualdad

Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenando de medidas, adoptados después
de realizar un diagndéstico de situacién, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres y eliminar la discriminacion por razon de sexo. Los planes
de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a
adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y
evaluacion de los objetivos fijados.

La elaboracion del Plan de Igualdad se realizara mediante negociacién en el seno de una Comisién
Negociadora constituida conforme a la normativa vigente.

En empresas sin representaciéon legal de las personas trabajadoras, la comisién se integrara
conforme a los criterios de legitimacion sindical establecidos legalmente.

La composicion sera paritaria y respetara el principio de representacion equilibrada.
IV. Diagndstico de situacion.

Previamente a la fijacion de los objetivos de igualdad que en su caso deban alcanzarse, se negociara
un diagndstico de situacion por la empresa obligada a ello en los términos legalmente establecidos,
en el seno de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad siguiéndose el procedimiento
establecido en la legislacion vigente en cada momento. La finalidad de este diagnéstico sera obtener
datos desagregados por sexos en relacion con las condiciones de trabajo. El diagndstico incluira, al
menos, las siguientes materias:

e Proceso de seleccion y contratacion.

e (Clasificacion profesional.

e Formacion.

e Promocion profesional.

e Condiciones de trabajo.

e Ejercicio corresponsable de derechos de conciliacion.
e Infrarrepresentacion femenina.

e Retribuciones.

e Prevencion del acoso, sexual y por razon de sexo.

Todo ello a efectos de constatar, si las hubiere, la existencia de situaciones de desigualdad de trato
u oportunidades entre hombres y mujeres carentes de una justificacion objetiva y razonable, o
situaciones de discriminacion por razén de sexo que supongan la necesidad de fijar dichos objetivos.

V. Objetivos de los Planes de Igualdad.

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

Contenido minimo del Plan:
El Plan de Igualdad debera contener como minimo:

e Determinacion de las partes que los conciertan.
e Ambito personal, territorial y temporal.
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e Informe del diagndstico de situacion de la empresa, o en el supuesto a que se refiere el
articulo 2.6 un informe de diagndstico de cada una de las empresas del grupo.

e Resultados de la auditoria retributiva, asi como su vigencia y periodicidad en los términos
establecidos en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres.

e Definicidon de objetivos cualitativos y cuantitativos del plan de igualdad.

e Descripcion de medidas concretas, plazo de ejecucién y priorizacion de las mismas, asi
como disefio de indicadores que permitan determinar la evoluciéon de cada medida.

e |dentificacién de los medios y recursos, tanto materiales como humanos, necesarios para la
implantacién, seguimiento y evaluacion de cada una de las medidas y objetivos.

e (Calendario de actuaciones para la implantacion, seguimiento y evaluacion de las medidas
del plan de igualdad.

e Sistema de seguimiento, evaluacion y revision periddica.

e Composicion y funcionamiento de la comisidn u érgano paritario encargado del seguimiento,
evaluacion y revision periédica de los planes de igualdad.

e Procedimiento de modificacién, incluido el procedimiento para solventar las posibles
discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento, evaluacion o revision, en
tanto que la normativa legal o convencional no obligue a su adecuacion.

El plan de igualdad debera incluir necesariamente una auditoria retributiva en los términos previstos
en el Real Decreto 902/2020. La auditoria incluird:

e Evaluacién de puestos de trabajo.
e Diagndstico de brecha salarial.
e Plan de actuacion para corregir desigualdades.

VI. Competencias de las Empresas y los Representantes de las personas trabajadoras en la
elaboracion de los planes de igualdad.

Sera competencia de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad realizar el diagnéstico de
situacion.

Una vez realizado el diagndstico de situacion, las empresas afectadas por las presentes
disposiciones deberan negociar con los representantes de las personas trabajadoras el

correspondiente plan de igualdad sin que ello prejuzgue el resultado de la negociacién ya que, tanto
el contenido del plan como las medidas que en su caso deban adoptarse dependeran siempre del
diagnostico previo y de que hayan sido constatadas en la empresa situaciones de desigualdad de
trato.

El plan de igualdad debera ser objeto de inscripcion obligatoria en el registro publico
correspondiente, de conformidad con lo previsto en el Real Decreto 901/2020 o norma que lo
sustituya.

Una vez implantado el plan de igualdad en la empresa se informara a los representantes de las
personas trabajadoras con caracter semestral sobre su evolucién, salvo que el plan estableciera una
periodicidad menor, pudiendo éstos ultimos emitir informe si asi lo estiman oportuno. Si se detectara
alguna circunstancia que impidiera la plena implantacion del plan de igualdad, empresa y
representantes de las personas trabajadoras estableceran las medidas correctoras necesarias para
la consecucion de los objetivos fijados en el mismo. Los planes de igualdad, sin perjuicio de los
plazos de revisiéon que puedan contemplarse de manera especifica y que habran de ser coherentes
con el contenido de las medidas y objetivos establecidos, deberan revisarse en el resto de supuestos
contemplados en la legislacion vigente.

Seguimiento y revision:

El Plan sera objeto de seguimiento periddico en el seno de la comision de seguimiento que se
constituya.
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Debera revisarse en los supuestos legalmente previstos y, en todo caso:

e Cuando se modifique sustancialmente la plantilla.
e Cuando se produzcan cambios organizativos relevantes.
e Cuando se detecten desviaciones en los objetivos.

VII. Protocolo de prevencién y tratamiento de situaciones de acoso sexual y por razén de sexo y
acoso discriminatorio.

A. Declaracion de Principios.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres reconoce
que la igualdad es un principio juridico universal reconocido en diversos textos internacionales sobre
derechos humanos, instituyendo la obligacién de promover condiciones de trabajo que eviten la
situaciones de acoso sexual y por razén de sexo, asi como arbitrando procedimientos especificos
para su prevencion y dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan
sido objeto del mismo. Las organizaciones firmantes del presente Convenio Colectivo adoptan en
todos los niveles un compromiso mutuo de colaboracion, en la tolerancia cero ante cualquier tipo de
acoso. El presente protocolo tiene como objetivo prevenir que se produzca el acoso en el entorno
laboral y, si ocurre, asegurar que se dispone de los procedimientos adecuados para tratar el
problema y evitar que se repita.

Con estas medidas se pretende garantizar en las empresas entornos laborales libres de acoso, en
los que todas las personas estan obligadas a respetar su integridad y dignidad en el ambito
profesional y personal.

B. Protocolo de prevencion y tratamiento de situaciones de acoso sexual y por razon de sexo.

En desarrollo del deber establecido en el articulo 48.1 de la Ley Orgénica 3/2007 de 22 de marzo
para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres, las partes firmantes acuerdan el siguiente protocolo:

Ambito personal. El presente protocolo sera de aplicacion a todo el personal de las empresas
incluidas en el &mbito funcional y territorial del presente Convenio Colectivo que no tuvieran un
protocolo propio. De esta forma, quedan excluidas de su aplicacién aquellas empresas que
dispongan de un Protocolo propio de acoso a la fecha de firma del presente Convenio Colectivo o
suscrito durante su vigencia siempre que dicho protocolo respete, como minimo, los principios,
garantias y estandares de proteccidon establecidos en el presente Convenio y en la normativa
vigente.

Las empresas adoptaran las medidas necesarias para garantizar la proteccion integral de las
personas trabajadoras frente a cualquier forma de violencia sexual en el ambito laboral, incluyendo
actuaciones preventivas, sensibilizacién periddica y revisién del presente protocolo cuando se
produzcan modificaciones normativas o cuando asi lo aconseje la experiencia practica en su
aplicacion.

a. Definiciones y medidas preventivas.

Acoso sexual. De conformidad con lo establecido en el articulo 2.1-d de la Directiva 54/2006, de 5
de julio, y articulo 7 de la Ley Organica 3/2007 de 21 de marzo, se considera acoso sexual la
situacién en la que se produce cualquier comportamiento verbal, no verbal o fisico, de indole sexual
con el propdsito o el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se
crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Acoso por razén de sexo. De conformidad con lo establecido en el articulo 2.1-c de la Directiva
54/2006, de 5 de julio, y articulo 7 de la Ley Orgénica 3/2007 de 21 de marzo se define asi la situacion
en que se produce un comportamiento, realizado en funcion del sexo de una persona con el propdsito
o el efecto de atentar contra la dignidad de la persona, y de crear un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo.

Actos discriminatorios. Tanto el acoso sexual como el acoso por razén de sexo se configuran en el
articulo 7.3 de la Ley Orgénica 3/2007 para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres como actos
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discriminatorios, siendo los mismos objetos de prohibicion expresa en los principios de
Comportamiento y Actuacién, gozando de la especial proteccion otorgada por la Constitucion
Espafiola a los derechos fundamentales. Tendran también la consideracion de actos
discriminatorios, a los que se les aplicara el presente procedimiento, cualquier comportamiento
realizado por razon de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad, orientacion
sexual cuando se produzcan dentro del ambito empresarial 0 como consecuencia de la relacién
laboral con el fin de atentar contra la dignidad de las personas creando un entorno intimidatorio,
hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Estas conductas se pueden presentar de tres formas: i. De forma descendente, cuando quien acosa
ocupa un cargo superior a la presunta victima del acoso. ii. De forma horizontal, cuando se produce
entre personas del mismo nivel jerarquico, buscando normalmente quien acosa entorpecer el trabajo
de quien lo sufre con el fin de deteriorar la imagen profesional de este e incluso atribuirse a si mismo
meéritos ajenos. iii. De forma ascendente, cuando quien acosa es una persona que ocupa un puesto
de inferior nivel jerarquico al de la presunta victima.

Medidas preventivas:

Se establecen como medidas preventivas las siguientes: 1. Sensibilizar a la plantilla tanto en la
definicidon y formas de manifestacion de los diferentes tipos de acoso, como en los procedimientos
de actuacién determinados en este protocolo, caso de producirse. 2. Respetar el principio de no
tolerar estas conductas, empleandose de ser necesarias, las medidas disciplinarias previstas en la
legislacion laboral y Convenio Colectivo de aplicacién. 3. Establecer el principio de
corresponsabilidad de todas las personas trabajadoras en la vigilancia de los comportamientos
laborales, principalmente de aquellos que tengan responsabilidades directivas o de mando. 4. Definir
programas formativos y/o de comunicacion, que favorezcan la comunicaciéon y cercania en
cualquiera de los niveles de la organizacion. 5. Difusion de los protocolos de aplicacion en la empresa
a todas las personas trabajadoras.

b. Procedimiento de actuacion.

Las empresas afectadas por este protocolo garantizan la activacién del procedimiento descrito a
continuacion cuando se produzca una denuncia de acoso moral, sexual, por razén de sexo o0 acto
discriminatorio, contando para ello con la participacion de los representantes de las personas
trabajadoras.

¢ Principios del procedimiento de actuacion.

El procedimiento de actuacion se regira por los siguientes principios, que deberan ser observados
en todo momento: — Garantia de confidencialidad y proteccion de la intimidad y la dignidad de las
personas implicadas, garantizando en todo caso la preservacion de la identidad y circunstancias
personales de quien denuncie. — Prioridad y tramitacion urgente. — Investigacion exhaustiva de los
hechos, objetiva e imparcial, y si es preciso, dirigida por profesionales especializados. — Garantia de
actuacion adoptando las medidas necesarias, incluidas, en su caso, las de caracter disciplinario,
contra la persona o personas cuyas conductas de acoso resulten probadas, asi como también con
relacion a quien formule imputaciéon o denuncia falsa, mediando mala fe. — Indemnidad frente a
represalias, garantizando que no se producira trato adverso o efecto negativo en una persona como
consecuencia de la presentacion por su parte de denuncia o manifestacion en cualquier sentido
dirigida a impedir la situacion de acoso y a iniciar el presente procedimiento, (sin perjuicio de las
medidas disciplinarias que pudieran arbitrarse en situaciones de denuncia manifiestamente falsas).
— Garantia de que la persona acosada pueda seguir en su puesto de trabajo en las mismas
condiciones si esa es su voluntad. La incoacidon del presente procedimiento de actuacion suspendera
los plazos de prescripcion y caducidad para la adopcién de medidas disciplinarias sancionadoras
dentro de los términos legalmente previstos, en el caso de que el resultado de la investigacion se
resuelva con la aplicacién de medidas sancionadoras.

«  Ambito de aplicacién. El presente procedimiento es interno, por tanto, no excluye ni condiciona
las acciones legales que se pudieran ejercer por parte de las personas perjudicadas.

BOCM-20260530-2



BOCM BOLETIN OFICIAL DE LA COMUNIDAD DE MADRID

B.O.C.M. Nim. 127 SABADO 30 DE MAYO DE 2026 Pdg. 43

e Iniciacion del procedimiento. El procedimiento se iniciara por la puesta en conocimiento a los
responsables de Recursos Humanos del centro de trabajo, de la situacion de acoso moral, sexual,
por razon de sexo o acto discriminatorio, que podra realizarse de cualquiera de las siguientes formas:
1. Directamente por la persona afectada. 2. A través de los representantes de las personas
trabajadoras. 3. Por cualquier persona que tenga conocimiento de la situacion.

e Instruccion. La instruccion del expediente correra siempre a cargo de las personas responsables
de Recursos Humanos de la empresa, que seran las encargadas de instruir el procedimiento y vigilar
que durante el mismo se respeten los principios informadores que se recogen en el procedimiento
de actuacion. Los representantes de las personas trabajadoras, a través de uno de sus integrantes,
participara en la instruccion del expediente, salvo que la persona afectada manifieste lo contrario y
para lo cual se le preguntara expresamente si renuncia a dicha participacion. Mientras no conste el
consentimiento expreso de la presunta victima no se podra poner la situacion en conocimiento de
los representantes de las personas trabajadoras a efectos de su participacién en la instruccion del
expediente.

Las personas participantes en la instruccion (direccidn, representacion legal de las personas
trabajadoras o cualesquiera), quedan sujetas a la obligaciéon de sigilo profesional sobre las
informaciones a que tengan acceso durante la tramitacién del expediente. El incumplimiento de esta
obligacién podra ser objeto de sancion. Excepcionalmente y atendiendo a especiales circunstancias
que pudieran concurrir en algun caso, se podra delegar la instruccion del expediente en otra persona
que designase la direccidon de Recursos Humanos. En ese supuesto, se informara de las razones de
dicha delegacion a la representacion legal de las personas trabajadoras.

*  Procedimiento Previo. Con la puesta en conocimiento de la situacion de acoso, se iniciara de
forma automatica un procedimiento previo, salvo que la gravedad de los hechos recomiende lo
contrario, cuyo objetivo es resolver el problema de forma inmediata ya que, en ocasiones, el mero
hecho de manifestar a la persona que presuntamente acosa a otra las consecuencias ofensivas o
intimidatorias que genera su comportamiento, puede ser suficiente para que se solucione el
problema. En esta fase del procedimiento, la persona que instruya el expediente se entrevistara con
las partes con la finalidad de esclarecer los hechos y alcanzar una solucion aceptada por ambas. El
procedimiento previo es recomendable, pero en cualquier caso facultativo para la presunta victima.
Una vez iniciado, y en el caso de que el mismo no finalice en un plazo de diez dias desde su inicio
habiendo resuelto el problema de acoso, o, se constate que no es posible alcanzar una solucién
durante dicho plazo, dara lugar necesariamente a la apertura del procedimiento formal.

e Procedimiento formal. El procedimiento formal se iniciara con la apertura, por la parte instructora,
de un expediente informativo. Para la elaboracién del mismo, en la instruccion se podran practicar
cuantas diligencias se consideren necesarias para el esclarecimiento de los hechos denunciados,
manteniéndose la formalidad de dar tramite de audiencia a las partes implicadas, asi como a la
representacion legal de los trabajadores/as, si la presunta victima no ha renunciado a su intervencion
en el procedimiento. En el mas breve plazo posible, sin superar nunca un maximo de 20 dias, se
deberd redactar un informe que contenga la descripcion de los hechos denunciados, las
circunstancias concurrentes, la intensidad de los mismos, la reiteracion en la conducta y el grado de
afectacion sobre las obligaciones laborales y el entorno laboral de la presunta victima. En todo caso
debera recoger la conviccién o no de la parte instructora de haberse cometido los hechos
denunciados, explicitando los hechos que han quedado objetivamente acreditados en base a las
diligencias practicadas. Los plazos de prescripcion y caducidad en materia sancionadora se iniciaran
una vez finalizado el procedimiento formal al que se refieren los apartados e) y f), siempre dentro de
los términos establecidos legalmente.

¢ Medidas Cautelares. Durante la tramitacion del expediente a propuesta de la parte instructora,
la Direccion de la Empresa podra tomar las medidas cautelares necesarias conducentes al cese
inmediato de la situacion de acoso

e Asistencia a las partes. Durante la tramitacion del expediente las partes implicadas podran ser
asistidas y acompafnadas por una persona de confianza, sea o no representante de las personas
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trabajadoras, pero siempre empleado/a de la empresa, quien debera guardar sigilo sobre la
informacion a que tenga acceso. Esta persona de confianza podré estar presente en la toma de
declaraciones y en las comunicaciones que la parte instructora dirija a la persona implicada que la
haya designado.

c. Cierre del Expediente.

La Direccion de la Empresa, tomando en consideracion la gravedad y trascendencia de los hechos
acreditados, adoptara, en un plazo maximo de 15 dias, las medidas correctoras necesarias,
pudiendo ser éstas la ratificacion como definitivas de las medidas cautelares adoptadas en la
tramitacion del expediente. En todo caso los representantes de las personas trabajadoras tendran
conocimiento del resultado final de todos los expedientes que puedan tramitarse, asi como de las
medidas adoptadas, excepcion hecha de la identidad y circunstancias personales de la presunta
victima del acoso, (si ésta solicité que los hechos no fuesen puestos en conocimiento de la misma).
En todo caso, si se constata acoso se impondran las medidas sancionadoras disciplinarias previstas.
Del mismo modo, si resultase acreditado, se considerara también acto de discriminacion por razén
de sexo. En el caso de que se determine la no existencia de acoso en cualquiera de sus modalidades
se archivara la denuncia. Si se constatase la mala fe de la denuncia, se aplicaran las medidas
disciplinarias correspondientes.

d) Formacion obligatoria en prevencion de violencia sexual y acoso

En cumplimiento de lo previsto en la Ley 10/2022, las empresas incluidas en el ambito de aplicacion
del presente Convenio garantizaran la imparticion de formacion especifica y periddica dirigida a la
plantilla y, de forma particular, a quienes ostenten funciones directivas, de mando o responsabilidad
en materia de gestién de personas, en materia de sensibilizaciéon y ofreceran formacién para la
proteccidn integral contras las violencias sexuales a todo el personal de su servicio.

Dicha formacion debera realizarse con una periodicidad adecuada y siempre que se produzcan
modificaciones normativas relevantes o actualizacion del protocolo.

La empresa debera dejar constancia documental de la realizacion de la formacion y dar copia de la
misma a la representacion legal de las personas trabajadoras.

Undécima.- Igualdad y no discriminacion de las personas LGTBI

Las empresas a las que les sea de aplicacion el Real Decreto 1026/2024 de 8 de octubre, por el que
se desarrolla el conjunto planificado de medidas para la igualdad y no discriminacion de las personas
LGTBI en las empresas, aplicaran el conjunto de medidas establecidas en el contenido de dicho
Real Decreto.

PROTOCOLO DE ACTUACION EN MATERIA DE LGTBI
1. Declaracion de Principios.

La dignidad de la persona, su libertad en su sentido mas integral, el libre desarrollo de la
personalidad, el derecho a la intimidad, a la integridad fisica y moral, el principio de igualdad y de no
discriminacion por cualquier condicién o circunstancias personal o social junto al resto de derechos
asi reconocidos integran el conjunto de derechos fundamentales que deben ser respetados
conforme a la Constitucion espafiola.

El &mbito de proteccion es multinivel puesto que la Unién Europea ha aprobado diversa normativa
con la finalidad de proteger a las personas trabajadoras susceptibles de ser discriminadas en razén
de su orientacion o identidad sexual. Es necesario referirse a la Directiva de igualdad de trato en el
empleo 2007/78/CE que abarca la orientacion sexual entre los motivos de no discriminacion, la
Directiva 2006/54/CE que prohibe la discriminacion en el empleo y la Directiva 2004/38/CEE sobre
libre circulacién que consagra la no discriminacion.

En clave interna, el Estatuto de los Trabajadores consagra el respeto a la dignidad de las personas,
a su intimidad y a un trato justo, teniendo en cuenta la consideracién debida de la persona
trabajadora e incluyendo la proteccion frente a ofensas verbales o fisicas de naturaleza sexual, frente
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al acoso por razén de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion
sexual. El reciente Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, por el que se desarrolla el conjunto
planificado de las medidas para la igualdad y no discriminacion de las personas LGTBI+ en las
empresas, establece en su anexo Il la obligacion de confeccionar un protocolo de actuacion frente
al acoso, que se cumple mediante el presente texto.

Por todo ello, las empresas que se encuentran en el ambito funcional del presente convenio
colectivo, asi como las organizaciones sindicales firmantes del mismo, suscriben este protocolo con
la manifestacion y el compromiso explicito y firme de no tolerar en su dmbito ningun tipo de practica
discriminatoria considerada como acoso por razén de orientacidon sexual, identidad o expresion de
género, quedando prohibida cualquier conducta de esta naturaleza.

Con el fin de garantizar un entorno de trabajo saludable y respetuoso con los derechos de las
personas, las partes se comprometen a tratar con la maxima diligencia cualquier situacion de acoso
gue se pudiera presentar en el seno de la empresa. Las empresas haran uso, en su caso, de su
potestad organizativa o disciplinaria.

En caso de que confluyan distintos tipos de acoso, las actuaciones derivadas de los respectivos
protocolos se articularan desde la complementariedad para no incurrir en duplicidades.

2. Ambito de aplicacion.

El protocolo se aplica a las personas que trabajan en las empresas que se encuadran en el &mbito
funcional del convenio colectivo, con independencia del vinculo juridico que los une a las mismas,
siempre que desarrollen su actividad dentro del ambito organizativo de la empresa. También se
aplicara a quienes solicitan un puesto de trabajo, al personal de puesta a disposicién, proveedores,
clientes y visitas, entre otros. Este protocolo se aplicara de forma subsidiaria para aquellas empresas
que tengan instaurado un protocolo general frente al acoso y la violencia que prevea medidas para
las personas LGTBI+.

En caso de que resulte implicado personal ajeno a la empresa, se dard conocimiento del suceso a
su respectiva empleadora, para que sea ésta la que tome la medida oportuna.

El protocolo se aplicara a situaciones de acoso por orientacion sexual, identidad de género y/o
expresion de género que se produzcan durante el trabajo, en relacion con el trabajo o como resultado
del mismo:

- En el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las
realizadas por medio de tecnologias de la informacién y de la comunicacion (acoso virtual
o ciberacoso).

- En el alojamiento proporcionado por la persona empleadora.

- Enlos trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

- En toda la fase previa a la celebracion del contrato de trabajo: seleccion de personal,
entrevistas, pruebas de capacitacion, etc.

3. Definiciones.

Se recogen las definiciones contenidas en el articulo 3 de la Ley 4/20283, de 28 de febrero, para la
igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas
LGTBI:

a) Discriminacién directa: Situacion en que se encuentra una persona O grupo en que se
integra que sea, haya sido o pudiera ser tratada de manera menos favorable que otras en
situacion analoga o comparable por razén de orientacion sexual e identidad sexual,
expresion de género o caracteristicas sexuales.

b) Se considerara discriminacion directa la denegacion de ajustes razonables a las personas
con discapacidad. A tal efecto, se entiende por ajustes razonables las modificaciones y
adaptaciones necesarias y adecuadas del ambiente fisico, social y actitudinal que no
impongan una carga desproporcionada o indebida, cuando se requieran en un caso
particular de manera eficaz y practica, para facilitar la accesibilidad y la participacion y
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garantizar a las personas con discapacidad el goce o ejercicio, en igualdad de condiciones
con las demas, de todos los derechos.

c) Discriminacion indirecta: Se produce cuando una disposicion, criterio 0 practica
aparentemente neutros ocasiona o puede ocasionar a una o varias personas una desventaja
particular con respecto a otras por razon de orientacion sexual, e identidad sexual, expresion
de género o caracteristicas sexuales.

d) Discriminacién multiple e interseccional: Se produce discriminaciéon multiple cuando una
persona es discriminada, de manera simultdnea o consecutiva, por dos 0 mas causas de
las previstas en esta ley, y/o por otra causa o causas de discriminacion previstas en la Ley
15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion. Se produce
discriminacidon interseccional cuando concurren o interactian diversas causas
comprendidas en el apartado anterior, generando una forma especifica de discriminacion.

e) Acoso discriminatorio: Cualquier conducta realizada por razén de alguna de las causas de
discriminacion previstas en esta ley, con el objetivo o la consecuencia de atentar contra la
dignidad de una persona o grupo en que se integra y de crear un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo.

f) Discriminacién por asociacion y discriminaciéon por error: Existe discriminacion por
asociacion cuando una persona o grupo en que se integra, debido a su relacién con otra
sobre la que concurra alguna de las causas de discriminacion por razén de orientacién e
identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales, es objeto de un trato
discriminatorio.

g) Ladiscriminacion por error es aquella que se funda en una apreciacion incorrecta acerca de
las caracteristicas de la persona o personas discriminadas.

h) Medidas de accidén positiva: Diferencias de trato orientadas a prevenir, eliminar y, en su
caso, compensar cualquier forma de discriminacion o desventaja en su dimension colectiva
o social. Tales medidas seran aplicables en tanto subsistan las situaciones de
discriminacion o las desventajas que las justifican y habran de ser razonables y
proporcionadas en relacion con los medios para su desarrollo y los objetivos que persigan.

i) Intersexualidad: La condicion de aquellas personas nacidas con unas caracteristicas
bioldgicas, anatdmicas o fisioldgicas, una anatomia sexual, unos érganos reproductivos o
un patrén cromosémico que no se corresponden con las nociones socialmente establecidas
de los cuerpos masculinos o femeninos.

j)  Orientacion sexual: Atraccion fisica, sexual o afectiva hacia una persona.

k) La orientacion sexual puede ser heterosexual, cuando se siente atraccion fisica, sexual o
afectiva unicamente hacia personas de distinto sexo; homosexual, cuando se siente
atraccion fisica, sexual o afectiva Unicamente hacia personas del mismo sexo; o bisexual,
cuando se siente atraccion fisica, sexual o afectiva hacia personas de diferentes sexos, no
necesariamente al mismo tiempo, de la misma manera, en el mismo grado ni con la misma
intensidad.

I) ldentidad sexual: Vivencia interna e individual del sexo tal y como cada persona la siente y
autodefine, pudiendo o no corresponder con el sexo asignado al nacer.

m) Expresion de género: Manifestacion que cada persona hace de su identidad sexual.

n) Persona trans: Persona cuya identidad sexual no se corresponde con el sexo asignado al
nacer.

o) Familia LGTBI: Aquella en la que uno o mas de sus integrantes son personas LGTBI,
englobandose dentro de ellas las familias homoparentales, es decir, las compuestas por
personas lesbianas, gais o bisexuales con descendientes menores de edad que se
encuentran de forma estable bajo guardia, tutela o patria potestad, o con descendientes
mayores de edad con discapacidad a cargo.

p) LGTBIfobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio, discriminacion
o intolerancia hacia las personas LGTBI por el hecho de serlo, o ser percibidas como tales.

q) Homofobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio, discriminacion o
intolerancia hacia las personas homosexuales por el hecho de serlo, o ser percibidas como tales.
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r) Bifobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio, discriminaciéon o
intolerancia hacia las personas bisexuales por el hecho de serlo, o ser percibidas como tales.

s) Transfobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio, discriminacion
o intolerancia hacia las personas trans por el hecho de serlo, o ser percibidas como tales.

t)  Induccion, orden o instruccion de discriminar: Es discriminatoria toda induccion, orden o
instruccion de discriminar por cualquiera de las causas establecidas en esta ley. La
induccion ha de ser concreta, directa y eficaz para hacer surgir en otra persona una
actuacion discriminatoria.

4. Principios rectores.
Se aplican los siguientes principios al procedimiento:

- Agilidad, diligencia y rapidez en la investigacion y resolucion 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 proteccién de la intimidad y dignidad a las personas afectadas ofreciendo un
tratamiento justo a todas las implicadas.

- Confidencialidad: las personas que intervienen en el procedimiento tienen obligacion de
guardar una estricta confidencialidad y reserva, no transmitiendo ni divulgando informacion
sobre el contenido de las denuncias presentadas, en proceso de investigacion, o resueltas.

- Proteccidn suficiente de la victima ante posibles represalias, atendiendo al cuidado de su
seguridad y salud, teniendo en cuenta las posibles consecuencias tanto fisicas como
psicolégicas que se deriven de esta situacion y considerando especialmente las
circunstancias laborales que rodeen a la persona agredida.

- Implementacién de expediente contradictorio a fin de garantizar una audiencia imparcial y
un trato justo para todas las personas afectadas.

- Restitucién de las victimas: 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.

- Prohibicidn de represalias: queda expresamente prohibido y sera declarado nulo cualquier
acto constitutivo de represalia, incluidas las amenazas de represalia y las tentativas de
represalia contra las personas que presenten una comunicaciéon de denuncia por los medios
habilitados para ello, comparezcan como testigos o ayuden o participen en una investigacion
sobre acoso.

- Las empresas bajo el ambito funcional del presente convenio colectivo se comprometen a
difundir y facilitar el presente protocolo a las personas trabajadoras a su cargo.

5. Comision de atencién al acoso por razén de orientaciéon sexual, identidad de género y/o
expresion de género.

Composicion: La comision de atencion al acoso por razén de orientacion sexual, identidad de género
y/o expresion de género sera paritaria, integrada por la representacion legal de las personas
trabajadoras del ambito donde se haya producido el acoso y la empresa. En el supuesto de que en
la empresa esté constituida, en relacién con otros protocolos de acoso, otra comisién formada con
caracter paritario, la misma podra asumir esta funcion.

Formacién: Para formar parte de la comision de atencion al acoso por razén de orientacion sexual,
identidad de género y/o expresién de género, sera indispensable contar con formacién en materia
de tratamiento, prevencion y actuacion frente al acoso por razén de orientacién sexual, identidad de
género y/o expresion de género.

Incompatibilidad: No podran ser parte de la comision las personas que tengan algun tipo de
parentesco por consanguinidad o afinidad con alguna o algunas de las personas afectadas por la
investigacion, amistad intima, enemistad manifiesta con las personas afectadas por el procedimiento
o interés directo o indirecto en el proceso concreto. La incompatibilidad de formar parte de la
comision podra ser manifestada por cualquier persona que forme parte de la comision de atencion
0 por la propia persona afectada.
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Plazo: La comisién se reunira a la mayor brevedad desde la fecha de recepciéon de una queja,
denuncia o conocimiento de un comportamiento inadecuado y, en ninguin caso, en un plazo superior
a 5 dias laborables, de conformidad con el procedimiento establecido en el presente protocolo para
su presentacion.

Funciones de la comision de atencion:

- Recibir todas las denuncias por acoso por razon de orientacion sexual, identidad de género
y/o expresion de género.

- Llevar a cabo la investigacién de las denuncias de acuerdo con lo establecido en este
protocolo. La empresa debe facilitar a la comision los medios adecuados y el acceso a toda
la informacion que pudiera tener relacion con el caso. Toda la plantilla debe prestar la
colaboracién que se le requiera por parte de la comision.

- Solicitar a la empresa la adopcién de las medidas cautelares que estime pertinentes.

- Elaborar un informe de conclusiones sobre el supuesto de acoso investigado, que incluira i)
medios de prueba del caso, ii) posible concurrencia de circunstancias agravantes o
atenuantes vy iii) en su caso, propuesta de las acciones disciplinarias oportunas, dentro del
ambito de la empresa.

- Supervisar el cumplimiento efectivo de las medidas adoptadas como consecuencia de los
casos de acoso por razoén de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de
género.

- Velar por las garantias comprendidas en este protocolo.

- Prestar apoyo, asesoramiento y orientacion a las personas trabajadoras que puedan ser
victimas de situaciones de acoso.

6. Procedimiento de actuacion.

Se pone a disposicion de la persona afectada por acoso por razén de orientaciéon sexual, identidad
de género y/o expresion de género este procedimiento que puede seguir, sin perjuicio del uso por
parte de la victima de las vias administrativas, judiciales o cualesquiera otras que estime oportunas.
Todo este procedimiento se plantea sin perjuicio de las disposiciones previstas en la ley 2/2023, de
20 de febrero, reguladora de la proteccion de las personas que informen sobre infracciones
normativas y de lucha contra la corrupcion, en su respectivo ambito personal y material.

Cuando en el proceso tenga participacion el personal de otras entidades con las que tenga cualquier
tipo de relacion mercantil o de prestacion de servicios en comun, la empresa se coordinara con
estas.

Cabe la posibilidad de que la persona afectada autorice a otra persona para que active el
procedimiento oportuno. En este caso se debe hacer constar el consentimiento expreso e informado
de la victima para poder activar la investigacion. Para ello se debera constituir la oportuna comision
de atencion al acoso descrita en el punto anterior.

Asimismo, el presente procedimiento ha de entenderse sin perjuicio de la posibilidad de la victima
de ejercitar cuantas acciones entienda que le corresponde ante cualquier érgano jurisdiccional o
administrativo.

El procedimiento se estructura en las siguientes fases:
Fase 1. Comunicacion de la denuncia y asesoramiento:

La persona denunciante, o persona autorizada para ello (un compafero/a de trabajo, un profesional
juridico, un miembro de la representacion legal de las personas trabajadoras, etc.), puede presentar
la queja o denuncia de forma verbal o escrita ante la comisién de atencidn al acoso por razén de
orientacion sexual, identidad de género y/o de expresion de género.

Recibida la queja o denuncia, la comisién entrevistara primeramente a la persona afectada vy,
posteriormente, a la persona denunciada. En estas entrevistas se informara a la victima de sus
derechos y las opciones que tiene en el marco de su relacion laboral, asi como de las acciones que
puede emprender la empresa.
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Si existieran indicios suficientes de acoso o discriminacion la Comisidn debe solicitar a la empresa
la adopcidn de las medidas cautelares que esta estime oportunas.

Fase 2. Tramitacion:

Tras la realizacion de las entrevistas y las pruebas que se determinen, la Comisién emitira un informe
vinculante en uno de los siguientes sentidos:

a) Constatar indicios de acoso objeto del protocolo y, si procede, proponer la apertura del
expediente sancionador y, en su caso, la sancién a imponer.

b) Proponer, a la vista de los hechos, un acuerdo entre las partes y, en su caso, la adopcion
de medidas que pudieran acordarse.

c) Proceder al archivo del procedimiento, sin que conste referencia en el expediente de la
persona trabajadora si no se aprecian indicios del acoso denunciado.

d) Enelplazo méximo de 20 dias habiles desde la denuncia, la comision debe emitir un informe
que debe contener la descripcion de los hechos, las actuaciones realizadas, su valoracion
sobre el asunto, los resultados de la investigacion y las medidas cautelares y preventivas
llevadas a cabo, si proceden.

Fase 3. Resolucion:

Esta fase consiste en aplicar las medidas de actuacidon que sean necesarias teniendo en cuenta el
informe emitido por la Comisién.

Si existen pruebas de la existencia de una situacion de discriminacion o acoso por razén de
orientacidn sexual, identidad de género, expresion de género, caracteristicas sexuales y diversidad
familiar, se iniciara el oportuno expediente sancionador por parte de la empresa. Igualmente se
mantendran y adoptaran las medidas correctoras y protectoras a la victima.

La resolucion final del procedimiento debera realizarse en el plazo maximo de 30 dias habiles desde
que se interpuso la denuncia.

7. Tipificacion.
Se propondra en cada caso la conducta recogida en el convenio colectivo.
8. Circunstancias agravantes.

A los efectos de valorar la gravedad de los hechos y determinar las sanciones que, en su caso,
pudieran imponerse, se tendran como circunstancias agravantes las siguientes:

- Que la persona denunciada sea reincidente en la comision de actos de acoso por razén de
orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género.

- Que la victima sufra algun tipo de discapacidad.

- Que la victima esté en periodo de prueba o tenga un contrato formativo, en practicas o
temporal.

- Que el acoso se produzca durante el proceso de seleccion de personal.

- Que se ejerzan presiones y/o represalias sobre la victima, testigos o personas de su entorno
laboral o familiar con el objeto de evitar o dificultar la investigacion.

- Que se trate de un acoso descendente.

- Que se ejerza por via de mandato.

- Que se produzca por causa y en el contexto de un proceso de elecciones sindicales.

9. Seguimiento.

Una vez cerrado el expediente, la empresa debera realizar el seguimiento periddico de las medidas
adoptadas, analizando si se han implantado las medidas preventivas y sancionadoras propuestas,
levantando acta de dicho seguimiento y adoptando las medidas oportunas para el supuesto de que
los hechos causantes del procedimiento siguiesen produciéndose a pesar de la adopcién de las
medidas.
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De dicho seguimiento dard, en su caso, traslado a la comision de atencién correspondiente, siempre
con las cautelas sefaladas en el procedimiento respecto de la confidencialidad de las personas
afectadas.

Asimismo, a peticion de la representacion legal de las personas trabajadoras, la empresa le facilitara
el balance anual de las investigaciones realizadas en términos estadisticos, respetando, en cualquier
caso, la confidencialidad de las personas afectadas.

10. Actualizacion normativa

El presente protocolo se entendera automaticamente adaptado a las modificaciones normativas que
resulten de aplicacion en materia de igualdad, prevencion del acoso y violencia sexual, debiendo las
empresas proceder, en su caso, a su revision formal cuando sea necesario para su plena
adecuacion).

11. Proteccion de datos

El tratamiento de la informacion se ajustara a la normativa de proteccion de datos vigente en cada
momento, garantizando:

e Acceso restringido a la informacion.

e Conservacion limitada al tiempo estrictamente necesario.

e  Prohibicién de difusion no autorizada.

e Deber reforzado de confidencialidad de las personas intervinientes.

12. Vigencia.

El presente protocolo tendréd una duracion equivalente a la duracién del convenio colectivo en vigor,
sin perjuicio de extender sus efectos hasta que se acuerde un nuevo protocolo.
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ANEXO |
2026
TABLAS SALARIALES
o ) o ©
L e S8g Salario  base H.E. Plushora | o ¢ actividad
& 8 ® 8 nocturna
| Personal superior y técnico
1 il efe de Servicios, Director 2.093,63 € ET 1,71€ 81,50 €
: W e e i s N e O [
W R T e ] e R
4 3 efe de Trafico de 22, Encargado de Almacén 173844 € ET 144 € 67,65 €
I Personal de movimiento
1 8 C: Oficial de Primera 1.752,56 € 14,33 € 144 € NO
2 8 d Oficial Primera del la Comunidad de Madrid 1.466,47 € 14,33 € 144 € NO
3 9 [Conductor Oficial D1 1.158,58 € 9,41€ 0,94 € NO
4 10 [Acompaiiante de Ruta 1.668,12 € ET 134 € 56,37 €
L] Personal administrativo
1 5 Oficial de 12 Administrativo 1.730,97 € ET 144 € 67,65 €
2 8 Oficial de 22 Administrativo, Cobrador 1.668,12 € ET 1,34 € 56,37 €
3 10 Auxiliar Administrativo 1.63847 € ET 1,27 € 45,09 €
4 11 |Aspirante Administrativo menor 18 afios 1.158,58 € ET 0,95€ NO
\% Iservicios auxiliares
1 5 Oficial de 12 Taller 1.730,98 € ET 144 € 67,65 €
2 8 Oficial de 22 Taller 1.668,12 € ET 1,34€ 56,37 €
3 10 Engrasador, Lavacoches, Mozo de Taller 1.638,47 € ET 1,27 € 45,09 €
4 11 Aspirante Taller menor 18 afios 1.158,58 € El} 0,95€ NO
2026
OTROS CONCEPTOS ECONOMICOS
[Concepto Importe
Di: 380,00 €
[Comida en la Comunidad de Madrid 1411€
[Transfer servicio diurno 13,88 €
[Transfer servicio nocturno 18,93 €
[Transfer Art. 44 Parrafo 2 18,00 €
Dieta complementaria en viaje 22,05€
Plus de Idiomas 116,72 €
Festivos y descansos no disfrutados 113,80 €
~gP1us PMR 8,00 €
Muerte por accidente de trabajo 45.000,00 €
lidez per total o absoluta o Gran por AT 95.000,00 €
DIETAS
Espafia,
Concepto Portugal y Extranjero
Andorra
Dieta completa 107,49 € 201,54 €
Comida o Cena 20,14 € 33,58 €
loj y Desay 67,18 € 134,37 €
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ANEXO Il

2027
TABLAS SALARIALES

§ g‘ 8 §' 8§ Salario  base H.E. RIS Plus actividad
) 8 3 nocturna
| Personal superior y técnico
1 1 Jefe de Servicios, Director 2.156,44 € ET 1,76 € 83,94 €
Principal, Ingenieros, Licenciados, Jefe de
2 £ Eeccién, Jefe depTréﬁcgo de 12, jefe de Taller ARG a7 gole ZZEAE
3 2 Neﬁocia:;é;n"::éﬂczle:::‘a'fd°’ Ar/Ucte e 1866,74€ €T 154€ 72,66 €
4 3 efe de Tréfico de 22, Encargado de Almacén 1.790,60 € ET 149€ 69,68 €
Il Personal de movimiento
1 8 [Conductor Oficial de Primera 1.805,14 € 14,76 € 149€ NO
2 8 [Conductor Oficial Primera del la Comunidad de Madrid 1.510,46 € 14,76 € 1,49 € NO
3 9 [Conductor Oficial D1 1.19334 € 9,69 € 0,96 € NO
4 10 IAcompaiiante de Ruta 1.718,16 € ET 1,38€ 58,06 €
1 Personal administrativo
1 D) Oficial de 12 Administrativo 1.782,90 € ET 149 € 69,68 €
2 8 Oficial de 22 Administrativo, Cobrador 1.718,16 € ET 1,38€ 58,06 €
3 10 Auxiliar Administrativo 1.687,63 € ET 131€ 46,45 €
4 T} pi Admini: ivo menor 18 afios 1.193,34 € ET 0,98 € NO
v Iservicios auxiliares
1 Oficial de 12 Taller 1.782,90 € ET 1,49 € 69,68 €
2 8 Oficial de 22 Taller 1.718,16 € ET 1,38¢€ 58,06 €
3 10 |Engrasador, Lavacoches, Mozo de Taller 1.687,63 € ET 131€ 46,45 €
4 11 IAspirante Taller menor 18 afios 119334 € ET 0,98 € NO
2027
OTROS CONCEPTOS ECONOMICOS
[Concepto Importe
Di: 418,00 €
[Comida en la Comunidad de Madrid 14,53 €
[Transfer servicio diurno 14,30€
[Transfer servicio nocturno 19,50 €
[Transfer Art. 44 Parrafo 2 18,54 €
Dieta complementaria en viaje 22,71€
Plus de Idiomas 120,22 €
Festivos y descansos no disfrutados 117,21€
Plus PMR 8,24 €
IMuerte por accidente de trabajo 45.000,00 €
lidez per total o absoluta o Gran lidez por AT 95.000,00 €
DIETAS
Espafia,
Concepto Portugal y Extranjero
Andorra
Dieta completa 110,71 € 207,58 €
[Comida o Cena 20,75 € 34,59 €
y D 69,19 € 138,40 €
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ANEXO Il
2028
TABLAS SALARIALES
;: Z% = ;: s Salario  base H.E. ::’;:x: Plus actividad

Personal superior y técnico
lefe de Servicios, Director 2.221,13€ ET 181€ 86,46 €
Inspector Principal, Ingenieros, Licenciados, Jefe de
Seccion, Jefe de Tréfico de 12, Jefe de Taller

SSSRE
0 Técnico, Oficial Titulado, ATS, Jefe de

1.922,75€ 1 74
3 2 Negociado, Encargado General 922,75 ET ,58€ ,84 €

-
-

2.060,09 € ET 166 € 80,18€

4 3 lefe de Trafico de 22, Encargado de Almacén 1.84431€ ET 153€ 71,77 €

I Personal de movimiento

1 8 [Conductor Oficial de Primera 1.859,29 € 15,20€ 1,53 € NO
23 8 Conductor Oficial Primera del la Comunidad de Madrid 1.555,78 € 15,20€ 1,53 € NO
3 9 Conductor Oficial D1 122914 € 9,98 € 0,99 € NO
4 10 IAcompaiiante de Ruta 1.769,70 € ET 142€ 59,80 €

i Personal administrativo

1 5 Oficial de 12 Administrativo 1.836,39 € ET 153 € 71,77 €
2 8 Oficial de 22 Administrativo, Cobrador 1.769,70 € ET 142€ 59,80 €
3 10 IAuxiliar Administrativo 1.738,26 € ET 134€ 47,84 €
4 11 Aspirante Administrativo menor 18 afios 1.229,14 € ET 101€ NO
v Servicios auxiliares
1 5 Oficial de 12 Taller 1.836,39 € ET 153€ 71,77 €
2 8 Oficial de 22 Taller 1.769,70 € ET 142 € 59,80 €
3 10 ]Engrasador, Lavacoches, Mozo de Taller 1.738,26 € ET 134 € 47,84 €
4 11 lAspirante Taller menor 18 afios 1.229,14 € ET 101€ NO
2028

OTROS CONCEPTOS ECONOMICOS

[Concepto Importe
isponibili 460,00 €
iComida en la Comunidad de Madrid 1497 €
Transfer servicio diurno 14,72 €
ransfer servicio nocturno 20,08 €
Transfer Art. 44 Parrafo 2 19,10 €
Dieta complementaria en viaje 2339€
Plus de Idiomas 123,83 €
IFestivos y descansos no disfrutados 120,73 €
Plus PMR 8,49 €
Muerte por accidente de trabajo 45.000,00 €
i per total 0 absoluta o Gran lidez por AT 95.000,00 €
DIETAS
Espafia,
Concepto Portugal y Extranjero
Andorra
Dieta completa 114,04 € 21381 €
Comida o Cena 2137€ 35,63 €
y Desay 7127€ 142,55 €
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ANEXO IV
2029
TABLAS SALARIALES
§ % 2 § Salario  base H.E. ::J;:::: Plus actividad

Personal superior y técnico
1 1 lJefe de Servicios, Director 2.298,87 € ET 187€ 89,49 €
Principal, Ingenieros, Licenciados, Jefe de
E:ccién, Jefe de Trafico de 12, Jefe de Taller

0 Técnico, Oficial Titulado, ATS, Jefe de

2 4 4 ET 1, 77,4
& Nesgciado, Encar;_ado General AEIIC ARG U

2132,19€ ET 172€ 8298¢€

4 3 efe de Tréfico de 22, Encargado de Almacén 1.908,87 € ET 1,59 € 74,29 €

l Personal de movimiento

il 8 Conductor Oficial de Primera 1.924,37 € 15,73 € 159 € NO
2 8 Conductor Oficial Primera del la Comunidad de Madrid 1.610,23 € 15,73 € 1,59 € NO
3 9 Cond Oficial D1 1.272,16 € 10,33 € 103€ NO
4 10 IAcompaiiante de Ruta 1.83164 € ET 147 € 61,89 €
LI} JPersonal administrativo
1 5 Oficial de 12 Administrativo 1.900,66 € ET 1,59 € 74,29 €
2 8 Oficial de 22 Administrativo, Cobrador 1.831,64 € ET 147 € 61,89 €
3 10 Auxiliar Administrativo 1.799,10 € ET 139€ 49,51 €
4 11 [Aspirante Administrativo menor 18 afios 1.272,16 € ET 1,04 € NO
v Servicios auxiliares
1 5 Oficial de 12 Taller 1.900,67 € ET 1,59 € 74,29 €
2 8 Oficial de 22 Taller 1.83164 € ET 147€ 61,89 €
3 10 Engrasador, Lavacoches, Mozo de Taller 1.799,10 € ET 1,39€ 49,51 €
4 11 pi Taller menor 18 afios 1.272,16 € ET 104 € NO
2029

OTROS CONCEPTOS ECONOMICOS

Concepto Importe
Disponibilidad 506,00 €
Comida en la Comunidad de Madrid 1549 €
Transfer servicio diurno 15,24 €
Transfer servicio nocturno 20,79 €
[ Transfer Art. 44 Parrafo 2 19,76 €
Dieta complementaria en viaje 24,21€
Plus de Idiomas 128,16 €
Festivos y descansos no disfrutados 124,95 €
Plus PMR 8,78 €
Muerte por accidente de trabajo 45.000,00 €
Invalidez per total o o Gran lidez por AT 95.000,00 €
DIETAS
Espafia,
Concepto Portugal y Extranjero
Andorra
Dieta completa 118,03 € 221,29€
Comida o Cena 222 36,88 €
y Desay 73,76 € 147,54 €

(03/7.672/26)
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