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Salario anual Salario mes Salario dia Salario mes | Salario dia | Hora Prima
(Tablas Ty IT) (Tabla I) (Tabla I) (Tabla IT) (Tablad) | (Tabla II)

Personal administrativo
Jefede Seccion ..... ... .. 18.780,32 1.341,45 44,19 1.565,03 51,45
Jefede Negociado .......... ..o, 18.021,32 1.287,24 42,40 1.501,78 49,37
Oficial de Primera ...............ccuiiiiier i 15.404,31 1.100,31 36,25 1.283,69 42,20
Oficial de Segunda .......... ... ittt 14.101,54 1.007,25 33,18 1.175,13 38,63
Auxiliar y Telefonista ............ ... i 12.251,33 875,10 28,83 1.020,94 33,67

Grupo IV.  Oficios varios
Conductor Transportista y Maestro de Mesilla ................... 14.003,63 1.000,26 32,95 1.166,97 38,37
Encargado de Almacény Listero ............... ... ... ... ..... 13.195,41 942,53 31,05 1.099,62 36,15
Almacenero y Chéfer Distribuidor . ............................. 12.896,96 921,21 30,35 1.074,75 35,33
Vigilante y Pesador ........... ... i 11.918,58 851,33 28,04 993,22 32,65
Ordenanza. Porteroy Mozode Almacén . ........................ 11.863,563 847,39 2791 988,63 32,50
Empleados de Limpieza . . .......... ... i 11.553,86 825,28 27,19 962,82 31,65

Grupo III.  Fabricacion
NiVel 5. 12.906,03 921,86 30,37 1.075,50 35,36 7,31
Nivel 4. 12.464,78 890,34 29,33 1.038,73 34,15 7,06
Nivel 3. o 12.023,53 858,82 28,29 1.001,96 32,94 6,81
Nivel 2. 11.842,87 845,92 27,87 986,91 32,45 6,71
Nivel 1. 11.719,00 837,07 27,67 976,58 32,11 6,64

Trabajadores en formacion (y para el 100% de jornada)

Aprendices desegundo afio ................ i 10.658,58 761,33 25,08 888,22 29,20
Aprendices de primer ano . .............c.iiiiiii i 8.882,15 634,44 20,90 740,18 24,33
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RESOLUCION de 9 de agosto de 2007, de la Direccion
General de Trabagjo, por la que se registra y publica el Con-
venio colectivo de perfumeria y afines.

Visto el texto del Convenio Colectivo de Perfumeria y Afines (cédigo
de convenio n.® 9904015), que fue suscrito con fecha 27 de junio de 2007,
de una parte, por la Asociaciéon Nacional de Perfumeria y Cosmética
(STANPA), en representacion de las empresas del sector, y de otra por los
Sindicatos FIA-UGT y FITEQA-CC.OO., en representacion del colectivo
laboral afectado, y de conformidad con lo dispuesto en el articulo 90,
apartados 2 y 3, del Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por
el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabaja-
dores y en el Real Decreto 1040/1981, de 22 de mayo, sobre registro y
deposito de Convenios Colectivos de trabajo,

Esta Direccién General de Trabajo resuelve:

Primero.—Ordenar la inscripcién del citado Convenio Colectivo en el
correspondiente Registro de este Centro Directivo, con notificacion a la
Comision Negociadora.

Segundo.—Disponer su publicacion en el «Boletin Oficial del Estado».

Madrid, 9 de agosto de 2007.—El Director General de Trabajo, Rail
Riesco Roche.

CONVENIO LABORAL, PARA 2007, 2008 Y 2009, DE LAS EMPRESAS
Y TRABAJADORES DE PERFUMERIA Y AFINES

Nota previa: Todas las referencias en el texto del convenio a «trabaja-
dor» o «trabajadora» se entenderan efectuadas indistintamente a las per-
sonas, hombre o mujer, que trabajan en la Industria de Cosmética y Perfu-
meria en los términos establecidos en el articulo 1 del Estatuto de los
Trabajadores.

CAPITULO 1

Ambito de aplicacién

Articulo 1. Ambito funcional.

El presente convenio serd de aplicacion en todos los centros de tra-
bajo de aquellas empresas cuya actividad, sea o no con caracter exclu-
sivo, consista en la fabricacién, importacién, distribucion o venta de pro-
ductos de perfumeria, cosmética, peluqueria, jabones, dentifricos y
talcos, esencias y aromas o similares, asi como las filiales participadas

mayoritariamente por tales empresas cuya actividad coincida con la des-
crita en este articulo.

De acuerdo con el principio de unidad de empresa, este convenio sera
de aplicacién en todos los centros de una misma empresa, asi como en los
de las filiales participadas mayoritariamente por la misma, cuya actividad
se comprenda en los supuestos sefialados en el parrafo primero de este
articulo.

Las disposiciones de este convenio no seran de aplicacién en aquellas
empresas o centros de trabajo que, incluidas en su ambito funcional, se
rijan por un convenio de empresa o centro, salvo que de mutuo acuerdo
opten por adherirse a este convenio Laboral.

Las partes firmantes expresan su voluntad de que este convenio sirva
de referencia en la negociacion de los convenios de empresa mientras no
se adhieran al mismo. Las empresas con convenio propio aplicaran en su
ambito aquellas materias reguladas por el convenio sectorial y no contem-
pladas en el de empresa, que tendra a tal efecto y para esas empresas la
consideraciéon de «acuerdos sobre materias concretas», reguladas en el
articulo 83.3 del Estatuto de los Trabajadores.

Las partes firmantes de pactos de articulacién y aplicacion que desa-
rrollen lo previsto en el articulo 71 del presente convenio podran elevar
consulta, individual o conjuntamente, a la Comisién Mixta Central, a fin
de que dicho 6rgano paritario ejerza las funciones previstas en el capitu-
lo XVI, con la finalidad de verificar que dichos pactos no supongan vulne-
racion de ninguno de los derechos establecidos en el convenio, teniendo
en cuenta el articulo 5 y la Disposicién adicional primera del mismo, asi
como el articulo 3 del Estatuto de los Trabajadores.

Articulo 2.  Ambito territorial.

Este convenio sera de aplicacion en todo el territorio del Estado
Espaifiol.

Articulo 3. Ambito personal.

Las presentes condiciones de trabajo afectaran a todos los trabajadores
de las empresas incluidas en su ambito funcional, excepto al personal de
Alta Direccion regulado por el Real Decreto 1382/1985, de 1 de agosto.

Articulo 4. Ambito temporal.

El presente convenio entrara en vigor a partir de su publicacién en el
Boletin Oficial del Estado, y en cualquier caso a los treinta dias de su
firma, y mantendra su vigencia hasta el 31 de diciembre de 2009. Sus efec-
tos econdmicos se retrotraeran para el primer ano de vigencia al 1 de
enero de 2007, para el segundo afio de vigencia al 1 de enero de 2008 y
para tercer ano de vigencia al 1 de enero de 2009.
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Al término de la vigencia temporal del presente convenio y en tanto no
se sustituya por uno nuevo, quedara vigente el contenido normativo del
mismo.

Ambas partes se comprometen a iniciar las negociaciones de un nuevo
convenio, con un mes de antelacion a la finalizacién de su vigencia.

Articulo 5.  Vinculacion a la totalidad.

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

Articulo 6. Garantias personales.

Se respetaran a titulo individual las condiciones laborales que fueran
superiores a las establecidas en el presente convenio, consideradas en su
conjunto y en computo anual. Tal garantia sera de caracter exclusiva-
mente personal.

Articulo 7. Cldausula de no discriminacion.

Ambas partes se comprometen a velar por la igualdad de retribucion
para trabajos de igual valor y por la no discriminacién por ninguno de los
supuestos contemplados en el articulo 14 de la Constitucién Espafiola, asi
como velar por la adecuada aplicacion de la normativa que regule la igual-
dad de género.

CAPITULO I

Organizacion del trabajo

Articulo 8. Facultades organizativas de la Direccion de la empresa.

La organizacién del trabajo, con arreglo a lo prescrito en este convenio
y en la legislacion vigente, es facultad y responsabilidad de la Direccion
de la empresa.

La organizacién del trabajo tiene por objeto el alcanzar en la empresa
un nivel adecuado de productividad, basado en la utilizacién 6ptima de
los recursos humanos y medios materiales.

Ello debe hacerse posible con una actitud activa y responsable de las
partes integrantes: Direccion y trabajadores.

Sin merma de la facultad aludida en el parrafo primero, los represen-
tantes de los trabajadores tendran funciones de orientacion, propuesta,
emision de informes, etc., en lo relacionado con la organizacién y raciona-
lizacién del trabajo, de conformidad con la legislacion vigente, y de
acuerdo con lo establecido en este convenio.

En el marco del convenio y de la legislacion vigente, en cada empresa
se concretaran las cuestiones que, tratindose de modificacién sustancial
de condiciones de trabajo, estaran sometidas a:

Informacién a posteriori.
Informacion previa.
Consulta previa.
Negociacion previa.

Los interlocutores para cada una de tales modalidades seran los repre-
sentantes de los trabajadores del mismo ambito (de centro o intercen-
tros) en que se plantea la medida.

Articulo 9. Ambito de la organizacion.
La organizacion del trabajo se extendera a las cuestiones siguientes:

1. Laexigencia de la actividad normal.

2. Adjudicacién de los elementos necesarios (maquinas o tareas
especificas) para que el trabajador pueda alcanzar como minimo las acti-
vidades a que se refiere el niimero anterior.

3. Fijacion, tanto de los «indices de desperdicios» como de la calidad
admisible, a lo largo del proceso de fabricacién de que se trate.

4. Lavigilancia, atencion y limpieza de la maquinaria y utillajes que
queden encomendados al trabajador, teniéndose en cuenta, en todo caso,
en la determinacion de la cantidad de trabajo y actividad a rendimiento
normal.

5. Larealizacién, durante el periodo de organizacién del trabajo, de
modificaciones de métodos, tarifa, distribucion del personal, cambio de
funciones y variaciones técnicas, de maquinas y material, sobre todo
cuando, respecto a éstas ultimas, se trate de obtener y buscar un estudio
comparativo.

6. La adaptacion de las cargas de trabajo, rendimiento y tarifas a las
nuevas condiciones que resulten de aplicar el cambio de un determinado
método operativo, proceso de fabricacion, cambio de materia, maquina-
ria o cualquier otra condicion técnica del proceso de que se trate.

7. Lafijacién de féormulas claras y sencillas para la obtencién de los
calculos de retribuciones que corresponden a todos y cada uno de los
trabajadores afectados, de forma y manera que fuera cual fuere el grupo
profesional de los mismos y el puesto de trabajo que ocupen+ puedan
comprenderlas con facilidad.

Articulo 10. Procedimiento para la implantacion de los sistemas de
organizacion del trabajo.

Para la implantacién de un nuevo sistema de rendimientos en base a
primas o incentivos, fijacion de la actividad normal y éptima y cambio de
los métodos de trabajo, se procedera de la siguiente forma:

1. La Direccién de la empresa debera informar previamente del
nuevo sistema que se pretende implantar, al Comité de empresa o Dele-
gado de Personal y a los Delegados Sindicales o representantes de las
Secciones Sindicales de empresa, si los hubiere.

2. En los supuestos de desacuerdo se procedera por la via de la
mediacion y/o arbitraje durante el periodo de preaviso previo a la aplica-
cion de la medida en cuestion.

Articulo 11.  Nuevas tecnologias.

Cuando en una empresa se introduzcan nuevas tecnologias que pue-
dan suponer para los trabajadores modificacion sustancial de condicio-
nes de trabajo, o bien un periodo de formacién o adaptacion técnica no
inferior a un mes, se deberan comunicar las mismas con caracter previo a
los representantes de los trabajadores en el plazo suficiente para poder
analizar y prever sus consecuencias en relaciéon con: empleo, salud labo-
ral, formacién y organizacién del trabajo.

Los trabajadores destinados al puesto de trabajo modificado recibiran
la formacion necesaria para el desarrollo de sus funciones, bien directa-
mente de la empresa o bien a través de planes de formacién concertados
con el INEM u otros organismos competentes. Del régimen de dicha for-
macion: trabajadores afectados, caracteristicas, duracién, horario y pre-
supuestos a ella dedicados, se dara informacion a los representantes de
los trabajadores.

CAPITULO 11

Empleo y contratacion

Articulo 12. Contratacion.

Tras analizar conjuntamente con la representacion de los trabajadores
la evolucién de la produccion en el ano transcurrido y su relacién con el
empleo, asi como las modalidades de contratacién utilizadas en cada
periodo del mismo, la empresa examinara anualmente con dicha repre-
sentacion las previsiones de evolucion de la plantilla, altas y bajas y las
diversas modalidades en las que se prevé vayan a producirse, asi como las
actividades a que van destinadas las contrataciones. Asimismo, se anali-
zaré la posibilidad de conversiéon del empleo temporal en empleo indefi-
nido, asi como las previsiones de utilizacién de trabajadores de E.T.T.
Previamente a su utilizacion, cada empresa examinara con la Representa-
cién de los Trabajadores las actividades y grupos profesionales corres-
pondientes en las que pudieran utilizarse E.T.T. En relacién con la subcon-
tratacion de funciones o tareas, a realizar en el centro o centros de trabajo
de la empresa, se dara informacion a los representantes de los trabajado-
res en el plazo de diez dias, a contar desde su realizacién.

En relacion con los derechos de informacion que la legislacion vigente
otorga a los representantes de los trabajadores, se establece como norma
general que las empresas, donde no exista representacion unitaria, facili-
ten en el dltimo trimestre de cada afo a los Sindicatos mas representati-
vos y firmantes del presente convenio Colectivo los datos que estos
requieran referidos a nimero de trabajadores en plantilla, naturaleza y
duracion de los contratos, asi como previsiones de empleo para los doce
meses siguientes a la fecha de emision de tales datos. Los Sindicatos
comunicaran previamente a la Organizacion empresarial STANPA la rela-
cion de empresas a las que vayan a requerir la informacién antes referida
para su conocimiento y efectos. En todo caso, las empresas solo estaran
obligadas a facilitar una respuesta global acerca de los datos solicitados.

Por la modalidad de contrato, los trabajadores se clasifican en: fijos,
contratados por tiempo determinado, eventuales, interinos y contratados
a tiempo parcial, para la formacién y en practicas. Asimismo, podra cele-
brarse cualquier tipo de contrato de trabajo cuya modalidad esté recogida
en la legislacion laboral vigente.

La contratacion de todos los trabajadores, en funcion de las diversas
modalidades aqui enunciadas, debera efectuarse por escrito, debiendo
figurar en el contrato las jornadas que ha de efectuar el trabajador contra-
tado, especificandose asimismo el horario de trabajo.
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Las diversas modalidades de contratacion deben corresponderse de
forma efectiva con la finalidad legalmente establecida. Los contratos en
fraude de Ley se consideraran indefinidos a todos los efectos.

Son trabajadores fijos los admitidos en la empresa sin pactar modali-
dad especial alguna en cuanto a duracion.

12.1 Contratacion de duraciéon determinada.—Son trabajadores con-
tratados por tiempo determinado los que se contraten por tiempo cierto,
expreso o tacito, o por obras y servicios definidos, siempre que asi se
pacte por escrito. A estos efectos, los trabajadores contratados por
tiempo determinado tendran los mismos derechos e igualdad de trato en
las relaciones laborales que los demas trabajadores de la plantilla, salvo
las limitaciones que se deriven de la naturaleza y duracién de su con-
trato.

12.1.1 Contrato eventual: Son trabajadores eventuales aquellos con-
tratados para atender las exigencias circunstanciales del mercado, acu-
mulacién de tareas o pedidos, aun tratandose de la actividad normal de la
empresa, siempre que asi conste por escrito.

El contrato tendra una duraciéon maxima de nueve meses dentro de un
periodo de doce meses o de doce meses dentro de un periodo de diecio-
cho meses, con las prérrogas previstas en la Ley.

12.1.2 Contrato de obra o servicio: A fin de potenciar la utilizacion
por las empresas del sector de las modalidades de contratacion previstas
por la Ley y facilitar el interés de las empresas en la contratacion propia,
y evitar en lo posible la utilizacién de formas de contratacién externa,
particularmente las empresas de trabajo temporal, se acuerda crear un
contrato de obra o servicio determinado, segin lo previsto por el articu-
lo 15.1 del Estatuto de los Trabajadores.

Dicha modalidad de contrato podra cubrir todas aquellas tareas o tra-
bajos suficientemente diferenciados por el volumen adicional de trabajo
que representan, que, limitados en el tiempo y cuya duracion pueda pre-
verse, estén directa o colateralmente relacionados con el trabajo de la
empresa. En la utilizacion de esta modalidad contractual, la empresa dara
cuenta a los Representantes de los Trabajadores, en plazo no superior a
diez dias desde la celebracién del contrato, de la causa objeto del mismo,
asi como de las condiciones de trabajo de tales trabajadores, especifi-
cando el nimero de trabajadores contratados, grupos profesionales asig-
nados y la duracion prevista de su contratacion. Se dara cuenta asimismo
de las causas y momento de su finalizacion. La presente inclusion de esta
modalidad de contratacion en este convenio no representara en ningun
caso limitacién a la modalidad contractual prevista en el referido articu-
lo 15.1 a) del Estatuto de los Trabajadores.

12.1.3 Contrato de interinidad: Son trabajadores interinos los que
ingresen en la empresa expresamente para cubrir la ausencia de un traba-
jador en: excedencia especial, excedencia o suspension del contrato por
paternidad y maternidad, vacaciones, enfermedad o situaciones analogas,
y cesaran sin derecho alguno a indemnizacion al incorporarse el titular. Si
el trabajador fijo ausente no se reintegrase en el plazo correspondiente, la
Direccion de la empresa podra prescindir del trabajador interino resol-
viendo el contrato en el momento correspondiente al término de la
reserva del puesto, siempre que ello constase por escrito. En otro caso, el
interino pasara a formar parte de la plantilla de la empresa con caracter
fijo. Si la duracién de la interinidad fuera superior a dos anos, salvo en el
supuesto de suplencia por excedencia especial, el trabajador, a su cese,
percibira una indemnizacion de veinte dias por ano o fraccion.

12.2 Contrato a tiempo parcial.—El trabajador se entendera contra-
tado a tiempo parcial cuando preste servicios durante un nimero de
horas al dia, a la semana, al mes o al afo, inferior al considerado como
habitual en la empresa, en dichos periodos de tiempo. Tales contratos
tendran una duraciéon minima de doce horas semanales o cuarenta y ocho
mensuales, salvo en los supuestos de contratacién de una jornada com-
pleta a la semana. Los trabajadores contratados a tiempo parcial tendran
los mismos derechos e igualdad de trato en las relaciones laborales que
los demaés trabajadores de plantilla, salvo las limitaciones que se deriven
de la naturaleza y duracién de su contrato.

El contrato a tiempo parcial debera formalizarse necesariamente por
escrito, debiendo constar en él el nimero ordinario de horas de trabajo al
dia, ala semana, al mes o al aino, asi como su distribucion diaria, semanal,
mensual o anual, salvo que la distribucién del tiempo de trabajo para los
trabajadores con contrato a tiempo parcial esté acordada en la empresa
con los representantes de los trabajadores.

El nimero de horas complementarias no podra exceder del 15 por 100
de las horas ordinarias de trabajo objeto de contrato. Por acuerdo entre la
empresay los Representantes de los trabajadores, dicho porcentaje podra
ampliarse hasta el 50 por 100 de las horas ordinarias contratadas. Para la
realizacién de las horas complementarias debera mediar un preaviso al
trabajador de, al menos, cinco dias.

Los trabajadores a tiempo parcial disfrutaran de los suplidos de come-
dor, transporte, etc., en la misma forma que el resto de los trabajadores,
pudiendo ser éstos compensados en metalico.

12.3 Contrato de fijos-discontinuos.—Cuando se utilice la modalidad
de fijos-discontinuos, se fijara en cada empresa el orden y la forma de las
llamadas, con criterios objetivos y no discriminatorios. La llamada al tra-
bajador, asi como la notificacion a los Representantes de los Trabajado-
res, se hara con un preaviso minimo de siete dias.

El contrato por tiempo indefinido de fijos-discontinuos se concertara
para realizar trabajos que tengan el caracter de fijos-discontinuos y no se
repitan en fechas ciertas, dentro del volumen normal de actividades de la
empresa.

12.4 Contrato de relevo.—En aquellas empresas en las que se produz-
can las circunstancias que posibiliten el contrato de relevo previsto en la
Ley, éstas vendran obligadas a cumplimentar las formalidades necesarias
para la realizacién del correspondiente contrato de relevo, siempre que el
trabajador afectado lo solicite.

El citado contrato de relevo, se regira en cuanto a sus formalidades y
requisitos, por lo dispuesto en la legislacion vigente.

No obstante, mediante acuerdo entre la empresa y el trabajador jubi-
lado, podra pactarse la acumulacion del tiempo de trabajo de éste ultimo
en una determinada época del ano.

12.5 Contrato en practicas.—Son trabajadores contratados en practi-
cas, los que poseen una titulacién académica, profesional o laboral reco-
nocida debidamente y realizan un trabajo a fin de aplicar sus conocimien-
tos para perfeccionarlos y adecuarlos al nivel de estudios cursados, al
mismo tiempo que la empresa utiliza su trabajo. Cumpliendo siempre los
requisitos de titulacién establecidos, podran concertarse para actividades
de los grupos 3 en adelante.

Si la duracion del contrato se hubiera concertado por un plazo inferior
al maximo legal, se podran prorrogar por una sola vez hasta alcanzar el
citado plazo maximo.

12.6 Contrato para la formacion.—Son trabajadores contratados
mediante el contrato para la formacion aquellos, mayores de 16 anos y
menores de 21 anos, que ingresan en la empresa para la adquisicion de la
formacioén tedrica y practica necesaria para el desempefio adecuado de
un oficio o un puesto de trabajo cualificado. No obstante, cuando los
contratos se realicen con desempleados que se incorporen como alum-
nos-trabajadores en el marco de los programas de escuelas-taller y casas
de oficio el limite maximo de edad sera de 24 afios. El limite maximo de edad
no sera de aplicacion cuando se contrate a personas con discapacidad.

En aplicacién del apartado b) del articulo 11.2 del E.T., en cada
empresa se analizara con los Representante de los Trabajadores cual debe
ser el nimero maximo de contratos para la formacion a realizar en fun-
cién del tamano de la plantilla y en coherencia con el plan de formacion
de la empresa.

Este tipo de contrato se regira por las siguientes reglas:

a) Duraciéon: Como maximo 2 afos. Para fijar la duracién maxima de
cada contrato se tendran en cuenta los tipos y periodos de formacion y
experiencia que se requieran para la actividad en cuestion. Para algunas
actividades se podra pactar excepcionalmente en la empresa una dura-
cién maxima de hasta 3 afios.

b) Prorrogas: Se establece la posibilidad de como maximo una pré-
rroga dentro de la duracién maxima antes indicada.

c) Actividades: Podra destinarse esta modalidad de contratacion a
las actividades comprendidas en los grupos profesionales 2 y 3, asi como
en los grupos 4 y 5 que no exijan titulacion previa.

d) Formacién: En cada empresa se concretara el Plan de Formacion
correspondiente, o la adscripcion a un plan sectorial o subsectorial en
marcha, asi como a planes agrupados. La duraciéon minima a concretar
también para cada tipo de actividad sera del 15% de la jornada establecida
en la empresa. El programa de formacién establecera asimismo la distri-
bucién del tiempo dedicado a formacién. Se entendera cumplido el requi-
sito de la formacién tedrica cuando el trabajador contratado para la for-
macién acredite, mediante certificacion de la entidad publica
correspondiente, que ha realizado un curso de formacién profesional
ocupacional adecuada al oficio o puesto de trabajo objeto del contrato.
En este caso la retribucion del trabajador se incrementara proporcional-
mente al tiempo no dedicado a la formacion tedrica.

e) Evaluacién: Creaciéon de una Comision Paritaria de empresa o
Centro, con emisién de la correspondiente certificacion. Los trabajadores
con un ano de contrato, podran voluntariamente someterse a la evalua-
cién del grupo correspondiente.

f) Tutor: Con un maximo de tres trabajadores contratados para la
formacién por tutor, debera serlo un trabajador del grupo profesional
como minimo de la actividad, en que se esta formando.

g) Retribucion. La base de la retribucién sera el S.M.G. del Grupo a
que corresponde su actividad. Sobre dicha base se retribuira el 80, 90 y,
para el supuesto de un tercer ano excepcional, el 100% respectivamente.
Los porcentajes indicados sobre la base establecida se entienden referi-
dos a un tiempo de trabajo efectivo igual al 85% de la jornada maxima
prevista.
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h) Aplicacion del convenio: Excepto en lo especificamente regulado
les sera de aplicacién integramente, el vigente convenio Colectivo y las
condiciones concretas de aplicacion en su empresa.

12.7 Sucesion de contratos.—El trabajador que en un periodo de
treinta meses hubiera estado contratado durante un plazo superior a vein-
ticuatro meses, con o sin soluciéon de continuidad, para el mismo puesto
de trabajo con la misma empresa, mediante dos o mas contratos tempora-
les, sea directamente o a través de su puesta a disposicién por empresas
de trabajo temporal, con las mismas o diferentes modalidades contractua-
les de duracion determinada, adquiriran la condicién de trabajadores
fijos.

No obstante, no se considerara sucesion de contratos y por tanto que-
daran excluidos del limite de dos contratos antes indicado, las contrata-
ciones destinadas a atender las necesidades referidas a campanas promo-
cionales (actividades comerciales y de distribucién) hasta un total de
cinco al afio.

Con respecto al resto de contrataciones temporales, podran ampliarse
hasta cuatro, siempre que las que superen el segundo contrato, no exceda
cada una de tres meses de duracion.

12.8 Indemnizacién de contratos.—En aquellos contratos que tengan
establecida por disposicién legal una indemnizacién al finalizar su
periodo de vigencia, el trabajador tendra derecho a recibir una indemniza-
cién de cuantia equivalente a la parte proporcional de la cantidad que
resultaria de abonar diez dias de salario por cada ano de servicio.

Articulo 13.  Subcontratacion.

De conformidad con lo dispuesto en el vigente articulo 42 del Estatuto
de los Trabajadores, cuando la empresa concluya un contrato de presta-
cion de obras o servicios con una empresa contratista o subcontratista
informara a los representantes de los trabajadores sobre los siguientes
extremos:

a) Nombre o razon social, domicilio y nimero de identificacién fis-
cal de la empresa contratista o subcontratista.

b) Objetoy duracién de la contrata.

c) Lugar de ejecucion de la contrata.

d) En su caso, nimero de trabajadores que seran ocupados por la
contrata o subcontrata en el centro de trabajo de la empresa principal.

e) Medidas previstas para la coordinacion de actividades desde el
punto de vista de la prevencion de riesgos laborales.

f) convenio de aplicacion.

Articulo 14. Contratacion a través de empresas de trabajo temporal.

No podra hacerse uso de esta modalidad de contratacién para cubrir
puestos de estructura ni para cubrir las vacantes que se hubieran produ-
cido en los doce tltimos meses en un puesto de trabajo por despido decla-
rado improcedente por el Juzgado de lo Social, amortizacién de vacante o
finalizacién de contrato de duracién determinada.

Salvo en lo expresamente establecido en el contrato de puesta a dispo-
sicién, que se notificara a los representantes de los trabajadores de la
empresa usuaria, para los trabajadores de la E.T.T. regiran las mismas
condiciones de trabajo que para los trabajadores de las empresas usua-
rias.

Las empresas que en calidad de usuarias ocupen a trabajadores de
las E.T.T. se obligan a que el contrato de puesta a disposicién garantice
que estos tengan, en jornada ordinaria y para la actividad normal, la
misma retribucién que en la empresa usuaria corresponda a los trabajado-
res en plantilla del mismo puesto de trabajo a ocupar, con exclusion de lo
que pudieran ser complementos personales no ligados a la actividad des-
empenada.

Se fija como limite maximo de horas a contratar con las E.T.T. el 10 %
sobre las horas totales anuales de trabajo de la plantilla fija de cada
empresa.

Las empresas daran a conocer a los Representantes de los Trabajado-
res de la empresa los contratos de puesta disposicion y los contratos
laborales de los trabajadores afectados en el plazo maximo de diez dias
de su contratacion.

Se reconoce a los representantes de trabajadores de la empresa usua-
ria la representacion y tutela de las condiciones de trabajo de los trabaja-
dores de las E.T.T.

Articulo 15.  Teletrabajo.

El teletrabajo es una forma de organizar y/o realizar un trabajo, utili-
zando las tecnologias de la informacion, en el marco de un contrato o de
una relacién laboral, en la que un trabajo, que también pudiera ser reali-
zado en los locales del empleador, se realiza fuera de dichos locales de
manera regular.

Articulo 16. Discapacitados fisicos, psiquicos y/o sensoriales.

1. Las empresas que empleen un numero de trabajadores fijos que
excedan de 50 vendran obligadas a emplear un nimero de personas con
capacidad disminuida no inferior al 2 por 100 de la plantilla o, de no ser
posible, aplicar las medidas alternativas previstas por la normativa
vigente.

2. Las empresas ocuparan al trabajador con capacidad disminuida
que tenga su origen en alguna enfermedad profesional, accidente de tra-
bajo o desgaste fisico natural, como consecuencia de una dilatada vida al
de la empresa, destinandole a trabajos adecuados a sus condiciones. En
los casos de discapacidad fisica, psiquica y/o sensorial por otras razones,
la empresa, existiendo puesto vacante, procurara el mejor acoplamiento
del trabajador.

3. Para ser colocados en esta situacion, tendran preferencia las per-
sonas que perciban subsidios o pensién inferior al salario minimo inter-
profesional vigente.

4. El orden para el beneficio que se establece en el apartado anterior
se determinara por la antigiiedad en la empresa o, en caso de igualdad,
por el mayor nimero de hijos menores de edad o incapacitados para el
trabajo.

5. La retribucion a percibir por este personal, sera la correspon-
diente a su nuevo puesto de trabajo.

Asimismo, y de forma compatible con las disposiciones legales vigen-
tes, las empresas vendran obligadas a proveer las plazas de subalternos,
con aquellos de sus trabajadores que por discapacidad fisica, psiquica y/o
sensorial, enfermedad o edad avanzada, no puedan seguir desempenando
su oficio con el rendimiento normal, y siempre que carezcan de pension
para su sostenimiento.

CAPITULO IV

Clasificacion profesional

Articulo 17. Clasificacion profesional.

Los trabajadores afectados por el presente convenio, en atencion a las
funciones que desarrollen y de acuerdo con las definiciones que se especi-
fican en el articulo siguiente, seran clasificados en grupos profesionales.

Esta estructura profesional pretende obtener una mdas razonable
estructura productiva, todo ello sin merma de la dignidad, oportunidad de
promocioén y justa retribucién que corresponda a cada trabajador. Los
actuales puestos de trabajo y tareas se ajustaran a los grupos establecidos
en el presente convenio.

En el anexo n.° 1 a este convenio, como parte integrante del mismo, se
recoge el modelo de cuestionario para la consulta a la Comision Mixta
sobre Clasificacién en grupos profesionales.

Articulo 18. Definicion de los grupos profesionales.

Los grupos profesionales agrupan las diversas tareas, actividades y
funciones que se realizan en la industria de perfumeria y afines, dentro de
las divisiones organicas funcionales en las que se puedan dividir las
empresas.

Dichas divisiones organicas funcionales pueden ser:

a) Administracion.

b) Produccién (investigacion, fabricacion, control de calidad, man-
tenimiento).

c) Comercial (marketing, técnico-comercial, ventas).

d) Distribucion.

e) Servicios Generales.

f) Recursos Humanos-Relaciones Laborales.

Factores para la determinacién de la pertenencia a un grupo profe-
sional:

I. Competencia:

a) Competencia técnica: Conocimientos, experiencia y habilidad
necesaria para el desempeno del puesto (formacién-especializacion-
experiencia practica).

b) Competencia directiva: Integrar, coordinar y controlar activida-
des y funciones.

c) Competencia en relaciones humanas: La requerida para lograr
resultados a través de otros.

II. Cometido-iniciativa:

a) Nivel de actividades-funciones a desempenar y/o problemas-situa-
ciones a resolver.

b) Guias, reglas, referencias para el desemperio de las actividades y/
o problemas a resolver.
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III. Responsabilidad:

a) Posibilidad y necesidad real de tomar decisiones en distintos
ambitos o niveles.

b) Asuncién del riesgo por las decisiones y sus consecuencias o
impactos.

Articulo 18.1 Definicion de factores para la clasificacion profesional.

I. Competencia: Conjunto de conocimientos, experiencia y habilidad
requeridos para el desempeno normal de un puesto con independencia de
su forma de adquisicion, referidos a una funcion o actividad empresarial.

1. Competencia técnica: Competencia requerida por la complejidad
de las funciones y que se concreta en procedimientos practicos, técnicos,
conocimientos y experiencia.

a) Formacién: Considera el nivel inicial minimo y suficiente de cono-
cimientos tedricos que debe poseer una persona de capacidad media para
llegar a desempenar satisfactoriamente las funciones del puesto de tra-
bajo después de un periodo de formacién practica.

b) Especializacion: Considera la exigencia de conocimientos espe-
cializados o complementarios a la formacion inicial basica.

c) Experiencia practica: Considera el periodo de tiempo requerido
para que una persona de capacidad media, y poseyendo la formacion
especificada anteriormente, adquiera la habilidad practica necesaria para
desempenar el puesto, obteniendo un rendimiento suficiente en calidad y
cantidad.

2. Competencia directiva: Competencia requerida por la amplitud de
la gestion con que el puesto se enfrenta para integrar, coordinar y contro-
lar recursos, actividades, funciones, grupos y objetivos distintos.

3. Competencia en relaciones humanas: Competencia requerida para
lograr resultados a través de otros mediante la motivacion e influencia en
las personas de dentro y/o fuera de la organizacion.

II. Cometido-iniciativa: Calidad y autonomia del pensamiento reque-
rido por el puesto para identificar, definir y encontrar soluciones a los
problemas que se le presenten (utilizacion de la competencia), asi como
la mayor o menor dependencia de directrices o normas.

III. Responsabilidad: Condicién de «responder» por las acciones y
decisiones y sus consecuencias. Implica libertad para actuar en el nivel de
autonomia de decision y accion dado al puesto de trabajo para el logro de
sus resultados.

Notas aclaratorias:

1. La clasificacion contenida en el presente articulo se realizara por
andlisis, interpretacion, analogia, comparacién de los factores establecidos y
por las actividades basicas mas representativas desarrolladas y se debera
tener presente al calificar los puestos de trabajo, la dimension de la empresa
o del area o unidad productiva en que se desarrolla la funcién.

2. En caso de concurrencias en un puesto de actividades tipo o basi-
cas correspondientes a diferentes grupos profesionales, la clasificacion
se hara en funcion de las del grupo profesional superior.

3. La clasificacién no supondrd, en ningin caso, que se excluya en
los puestos de trabajo de cada Grupo Profesional la realizacion de activi-
dades complementarias que pudieran ser basicas-tipo para puestos de
trabajo incluidos en grupos profesionales distintos.

4. Lamera coincidencia en la terminologia de la denominacién de las
actividades o de los puestos de trabajo en distintas empresas, no servira
de criterio de clasificacion, sino tinicamente el analisis de su contenido.

5. El que un trabajador esté en posesion a titulo individual de alguna
o todas las competencias requeridas para ser clasificado en un grupo
profesional determinado, no implica su adscripcién al mismo, sino que la
clasificacion viene determinada por la exigencia y ejercicio de tales com-
petencias en las funciones correspondientes.

Articulo 18.2 Grupos profesionales.

Grupo profesional 0: Los trabajadores pertenecientes a este grupo
planean, organizan, dirigen y coordinan las diversas actividades propias
del desenvolvimiento de la empresa.

Sus funciones comprenden la elaboracion de la politica de organiza-
cién, los planteamientos generales de la utilizacion eficaz de los recursos
humanos y de los aspectos materiales, la orientacion y el control de las
actividades de la organizacion, conforme al programa establecido, a la
politica adoptada; el establecimiento y mantenimiento de estructuras
productivas y de apoyo y el desarrollo de la politica industrial, financiera
o comercial.

Toman decisiones o participan en su elaboracién. Desempefian altos
puestos de Direccion o ejecucion de los mismos niveles en las divisiones,
fabricas, plantas, departamentos, grupos, etc., en que se estructura la
empresa y que responden siempre a la particular ordenacion de cada una.

Grupo profesional 1: Nivel primario.
I. Competencia:
Competencia técnica:

Formacion: Estudios primarios.
Especializacién: Ninguna.
Experiencia practica: Periodo minimo de adaptacion (hasta un mes).

Competencia directiva: No se necesita.
Competencia en relaciones humanas: No se necesita. Convivencia y
trato normal con los demas.

II. Cometido-iniciativa: Trabajos simples, repetitivos, que no requie-
ren de un periodo de adiestramiento, bajo reglas o instrucciones claras y
detalladas.

III. Responsabilidad: La ejecucion del trabajo esta sujeta a supervi-
sién y dependencia directa y préxima. Las consecuencias de los errores
no intencionados tienen poca influencia en los procesos y son facilmente
detectables y subsanables.

Actividades tipo o principales:

Operaciones elementales con maquinas sencillas.

Efectuar recados, llevar o recoger correspondencia o paqueteria sin
gestiones complejas.

Actividades manuales en acondicionado y/o envasado, o empaquetado
y/o embalado.

Servicios auxiliares de linea, tales como alimentacion de materia
prima, material de envase y retirada de productos terminados.

Tareas elementales de recuperacion.

Operaciones de carga y descarga manuales o con medios mecanicos
simples.

Tareas de limpieza en general e incluso de maquinaria y otros
enseres.

Tareas elementales en cualquier proceso.

Cualquier otra analoga que responda a los factores generales y de for-
macién atribuidos a este grupo profesional.

Ejemplos/referencias (nota aclaratoria 4): Botones, recadero, limpia-
dor/a, mozo, peon, etc.

Grupo profesional 2: Nivel basico.
I. Competencia:
Competencia técnica:

Formacion: Estudios basicos, equivalentes a Graduado Escolar.

Especializacion: Ninguna.

Experiencia practica: La destreza y habilidad necesaria se alcanzan
entre 2 y 6 meses.

Competencia directiva: No se necesita.
Competencia en relaciones humanas: No se necesita. Convivencia y
trato normal con los demas.

II. Cometido-iniciativa: Familiaridad con trabajos rutinarios estanda-
rizados, pudiendo implicar el uso de herramientas, maquinas u otros
medios sencillos generalizados y no complejos.

III. Responsabilidad: La ejecucion del trabajo esta sujeta a supervi-
sién y dependencia préxima y a rutinas e instrucciones estables y conoci-
das. Las consecuencias de los errores no intencionados tienen poca
influencia en los procesos y son facilmente detectables y subsanables.

Actividades tipo o principales:

Trabajos sencillos y rutinarios en tareas y servicios generales adminis-
trativos (vgr. correspondencia de entrada-salida e interior; clasificacion,
distribucién y franqueo).

Trabajos de reprografia.

Funciones de recepcion sin exigencia de cualificacion especial o cono-
cimiento de idiomas.

Vigilancia de edificios y locales sin requisitos especiales ni armas.

Actividades de ayuda en procesos de elaboracién de productos.

Tareas de ayuda a nivel de iniciacién en los oficios clasicos (albaiiile-
ria, pintura, mecanica, electricidad, carpinteria, etc.).

Tareas auxiliares de verificacion y control de calidad.

Actividades que consistan en la correcta preparacion de material de
analisis y de las muestras a analizar, conservacion de medios analiticos y
ayudas a tareas de analisis, bajo control directo.

Actividades operatorias en acondicionamiento y/o envasado, con
regulacion, puesta a punto, limpieza, etc., de maquinas tales como: envol-
vedoras, empaquetadoras, llenadoras, encajadoras y otras maquinas auxi-
liares de la industria.

Preparado, mezclado, dosificado, filtrado, etc., en el proceso produc-
tivo, bajo instrucciones detalladas y concretas.
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Preparacion de pedidos, entendiendo como tal la funcién de retirada
de productos de estanterias, agrupandolos para, asimismo, embalarlos y
colocar etiquetas, previamente cumplimentadas, para envios internos o a
clientes.

Cualquier otra analoga que responda a los factores generales y de for-
macion atribuidos a este grupo profesional.

Ejemplos/referencias (nota aclaratoria 4): Auxiliar en tareas adminis-
trativas, Ordenanza, Recepcionista, Vigilante (sin armas), Ayudante de Ofi-
cios, Etiquetador, Operario/a Acondicionamiento, Preparador/a de Pedidos
(internos o a clientes), Embalador/a.

Grupo profesional 3: Nivel cualificado.
I. Competencia:

Competencia técnica:

Formacién: Estudios basicos, equivalentes a Graduado Escolar, com-
pletados profesionalmente por una formacién especifica en algin pro-
ceso, o Formacién Profesional FP-1.

Especializacién: Conocimientos sobre un oficio o procedimientos
profesionales cuya ejecucion es repetitiva.

Experiencia practica: La habilidad sistematica que se requiere se
puede obtener entre 6 meses y 1 afio.

Competencia directiva: No se necesita.
Competencia en relaciones humanas: No se necesita, salvo en puestos
comerciales. Convivencia y trato normal con los demas.

II. Cometido-iniciativa: Pericia en procedimientos o sistemas que
pueden incluir destreza en el uso de maquinas, equipos o métodos com-
plejos.

III. Responsabilidad: La ejecucién del trabajo esta sujeta a instruc-
ciones, practicas y procedimientos estandarizados, con supervision sobre
el avance del trabajo y sus resultados.

Actividades tipo o principales:

Tareas de facturacion, calculo, registro y archivo o similares con algin
grado de iniciativa.

Funciones de recepcion, teléfono, télex, sin dominio de idiomas
extranjeros.

Funciones de pago y cobro a domicilio.

Realizacion de venta en locales comerciales.

Instalacion de escaparates, preparacion de los mismos e instalacion
de elementos publicitarios.

Vigilancia Jurada o con armas.

Tareas de oficios clasicos: albaiileria, electricidad, etc., a nivel de
tareas normales del oficio.

Realizacién de analisis sencillos y rutinarios de facil comprobacién y
funciones de toma y preparacién de muestras para analisis.

Trabajos de mecanografia que puedan llevar implicita la redaccién de
correspondencia, segin formato e instrucciones especificas.

Tareas de grabacion y perforacion en maquinas de recogida de datos

Verificacion de los materiales de acondicionamiento de calidad fisica
del producto con conocimiento de tablas y normas de calidad minima.

Operatoria y vigilancia del funcionamiento y regulaciéon de una linea o
parte de una cadena de envasado o acondicionado con colaboraciéon de
operarios de puestos incluidos en los grupos 1 y/o 2.

Actividades en elaboracion de formas cosméticas, dentifricas, de per-
fumeria y andlogas que exijan alto grado de especializacion y habilidad.

Tareas de transporte y paletizacion realizadas con elementos mecani-
cos de traccién a motor.

Actividades de almacén que, ademas de tareas manuales de prepara-
cién, embalaje, carga, descarga, apilamiento y distribucion con ayuda o
no de elementos mecanicos, conducciéon de carretillas elevadoras, impli-
quen comprobacion de entradas y salidas de mercancias, bajo instruccio-
nes y dando cuenta al responsable de los servicios; pesaje y despacho de
las mismas, con cumplimiento de albaranes y partes.

Conduccion de vehiculos, con o sin reparto, que requieran carné cla-
ses Ay Bl.

Cualquier otra analoga que responda a los factores generales y de for-
macion atribuidos a este grupo profesional.

Ejemplos/referencias: (nota aclaratoria 4): Administrativo/a (sin espe-
cializacion), Recepcionista-Telefonista, Vigilante Jurado o con armas,
Vendedor/a de Stand, Cobrador/Pagador, Auxiliar de Laboratorio, Con-
ductor (A y B1), Verificador, Operario/a de Fabricacién.

Grupo profesional 4: Nivel oficialia.
I. Competencia:

Competencia técnica: Formacion: Equivalente a B.U.P. o FP-II.
Especializacion: Conocimientos sobre un oficio o procedimientos
profesionales a nivel desarrollado.

Experiencia practica: La habilidad sistematica que se requiere se
puede obtener entre 1y 3 afos.

Competencia directiva: No se necesita.
Competencia en relaciones humanas: No se necesita, salvo en puestos
comerciales. Convivencia y trato normal con los demas.

II. Cometido-iniciativa: Pericia en oficios, procedimientos o sistemas
a nivel desarrollado.

III. Responsabilidad: La ejecucién del trabajo esta sujeta a instruc-
ciones, practicas y procedimientos establecidos, con supervision sobre el
avance del trabajo y sus resultados, y con cierto nivel de autonomia.

Actividades tipo o principales:

Secretariado sin dominio de idiomas.

Tareas de delineacién, dibujo, disefio y confeccién de maquetas.

Tareas administrativas que precisen una especializacién adicional a
las practicas habituales y que pueden comportar frecuentes relaciones
telefénicas o directas con clientes o proveedores.

Operador de ordenador central.

Tareas de despacho de pedidos, revision de mercancias y distribucién,
con registro en los libros o maquinas al efecto, del movimiento diario.

Actividades de venta en visita a los clientes.

Actividades técnico-comerciales sobre aplicacion y asesoramiento de
productos a los clientes.

Actividades de operatoria, control, vigilancia y regulacion del proceso
de produccion, en lineas de envasado o acondicionamiento, con asigna-
ciéon de las operaciones a realizar en los puestos de trabajo que confor-
man la cadena.

Tareas de analisis fisicos, quimicos o bioldgicos y determinaciones de
laboratorio realizados bajo supervision.

Tareas de oficios clasicos: albaiiileria, electricidad, etc., a nivel de ofi-
cio desarrollado.

Conduccién con o sin reparto que requieran carnés de clase C, D o E.

Cualquier otra analoga que responda a los factores generales y de for-
macion atribuidos a este grupo profesional.

Ejemplos/referencias (nota aclaratoria 4): Administrativo/a (con espe-
cializacion), Secretariado (sin dominio de idiomas), Aprovisionador/a,
Vendedor/a, Demostrador/a de Belleza, Analista de Laboratorio, Oficiales
de Oficios Clasicos y/o Manuales, Operador/a de ordenador central, etc.

Grupo profesional 5: Nivel Especialistas y/o Mandos Intermedios.
I. Competencia:
Competencia técnica:

Formacién: Equivalente a B.U.P. o FP-II, completada por una forma-
cion desarrollada en algun procedimiento avanzado.

Especializacion: Conocimientos sobre un oficio o procedimientos
profesionales a nivel avanzado.

Experiencia practica: La habilidad sistematica que se requiere se
puede obtener en un periodo superior a 3 afnos.

Competencia directiva: Si se da en el puesto, es el primer grado de
mando en una Organizacion, a nivel de supervision de tareas o actividades
(aveces, «primus inter pares»).

Competencia en relaciones humanas: Exigencia a un primer nivel de
capacidad en las relaciones humanas de motivar a los colaboradores.

II. Cometido-iniciativa: Pericia en oficios, procedimientos o sistemas
a nivel avanzado.

III. Responsabilidad: La ejecucién del trabajo esta sujeta total o par-
cialmente a planes y programas establecidos, practicas y procedimientos
basados en precedentes o politicas claramente definidas.

Actividades tipo o principales:

Tareas que consisten en el ejercicio de mando directo al frente de un
conjunto de operarios de los denominados oficios clasicos (albaiileria,
carpinteria, pintura, electricidad, mecanica, etc.).

Secretariado, con dominio de algin idioma extranjero.

Tareas de traduccion, redaccion de correspondencia, intérprete a
nivel de dominio de al menos un idioma extranjero.

Tareas de programacion en el campo informatico.

Tareas contables a nivel avanzado, comportando el control y utiliza-
cién de balances.

Tareas que impliquen la responsabilidad en la coordinacion y supervi-
sion de la vigilancia.

Tareas y responsabilidad de supervision en laboratorios o conjunto de
laboratorios a nivel de oficio avanzado.

Actividades que impliquen la responsabilidad de un turno o de una
unidad de produccién que puedan ser secundadas por uno o varios traba-
jadores del grupo profesional inferior.
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Esteticistas, es decir, personal contratado en funcion del Diploma
Oficial de Formacion Profesional u homologado de Esteticista, capaces
de conocer en profundidad las cualidades y componentes de los produc-
tos, que de forma habitual aplican tratamientos especiales, simultaneando
éstas funciones con las de dirigir reuniones formativas y/o informativas
sobre productos y tratamientos.

Cualquier otra analoga que responda a los factores generales y de for-
macion atribuidos a este grupo profesional.

Ejemplos/referencias (nota aclaratoria 4): Secretariado de Direccién
(con idioma/s), Traductor/a-Intérprete, Comprador/a, Programador/a de
Informatica, Contable, Esteticista con Diploma Oficial, Monitor/a de
Belleza, Controlador/a Procesos Quimicos, Fabricacién y/o Control de
Calidad, Contramaestre, Encargado/a.

Grupo profesional 6: Nivel profesionales y/o Jefaturas Seccion.
I. Competencia:
Competencia técnica:

Formacion: Equivalente a Formacién Académica de Grado Medio, com-
pletada por una formacién especifica en alguna especialidad funcional.

Especializacién: Conocimientos sobre un oficio a nivel de dominio o
de procedimientos funcionales.

Experiencia practica: La habilidad sistematica que se requiere se
puede obtener en un periodo superior a 5 afos.

Competencia directiva: Si se da en el puesto, es el primer grado de
mando en una Organizacion, a nivel de integracién, coordinacién y super-
vision de tareas o actividades homogéneas o heterogéneas.

Competencia en Relaciones Humanas: Exigencia a un primer nivel de
capacidad en las relaciones humanas para motivar a los colaboradores.

II. Cometido-iniciativa: Suficiencia en actividades profesionales
especializadas que lleva consigo la comprension de sus principios y prac-
ticas.

III. Responsabilidad: La ejecucion del trabajo esta sujeta total o par-
cialmente a planes y programas establecidos, practicas y procedimientos
basados en precedentes o politicas claramente definidas.

Actividades tipo o principales:

Realizacion de funciones técnicas a nivel académico medio, que con-
sisten en colaborar en trabajos de investigacion, control de calidad, estu-
dios, vigilancia o control en procesos industriales, o en servicios profesio-
nales o cientificos de asesoramiento.

Tareas de analisis en el campo informatico.

Responsabilidad de ordenar y supervisar la ejecucion de tareas de
produccion, mantenimiento, servicios o administracién, o del conjunto de
todas ellas en una empresa de dimensiones reducidas.

Responsabilidad sobre una unidad homogénea de caracter adminis-
trativo.

Supervision de ventas de un grupo de vendedores o una zona geo-
grafica.

Cualquier otra analoga que responda a los factores generales y de for-
macion atribuidos a este grupo profesional.

Ejemplos/referencias (nota aclaratoria 4): Analista informatico, Jefe de
Seccion de algin Area de la empresa, Jefe Regional de Ventas, Jefe de Pro-
ducto, Auditor, Coordinador/a (Ventas-Marketing, entre otras actividades).

Grupo profesional 7: Nivel técnicos-Jefaturas Departamentales.
I. Competencia:
Competencia técnica:

Formacién: Equivalente a Formaciéon Académica de Grado Superior, o
de Grado Medio completada con dilatada experiencia profesional en
algtn area de actividad.

Especializacion: Altos conocimientos de un campo técnico, area o
division funcional.

Experiencia practica: La habilidad sistematica que se requiere se
puede obtener en un periodo superior a 6 afos.

Competencia directiva: Si se da en el puesto, es el primer grado de
jefatura en una organizacion, a nivel de integracion, coordinacion y super-
vision de tareas o actividades homogéneas o heterogéneas.

Competencia en relaciones humanas: Exigencia a un nivel importante
o muy importante de capacidad en las relaciones humanas para motivar a
los colaboradores.

II. Cometido-iniciativa: Dominio en actividades especializadas profe-
sionales que lleva consigo la comprension de sus principios y practicas.

III. Responsabilidad: La ejecucion del trabajo esta sujeta total o par-
cialmente a planes y programas establecidos, practicas y procedimientos

basados en precedentes o politicas definidas y bajo la dependencia de una
Direccion de la empresa.
Actividades tipo o principales:

Funciones que implican tareas de investigacion o control de trabajos
con capacitacion para estudiar y resolver los problemas que se plantean.

Organizacion, coordinaciéon y supervision de un area comercial.

Organizacién, coordinacién y supervision de tareas administrativas
heterogéneas o del conjunto de actividades administrativas en empresas
de tipo medio.

Responsabilidad de la explotacion de la informatica de las empresas o
sobre el conjunto de servicios de procesos de datos en unidades de
dimensiones medias.

Analisis de sistemas de informatica.

Responsabilidad técnica y de supervision de un laboratorio o conjunto
de varios de empresas de tipo medio.

Responsabilidad y supervision técnica en procesos de fabricacion.

Cualquier otra analoga que responda a los factores generales y de for-
macion atribuidos a este grupo profesional.

Ejemplos/referencias (nota aclaratoria 4): Jefatura de Departamento
en las Divisiones Funcionales, Analista de Sistemas, Técnico Perfumista
en Olores y/o Sabores, Jefe de Proyectos Informaticos, Jefe Comercial,
Jefe de Ventas.

Grupo profesional 8: Nivel técnicos-Jefaturas Superiores (Direccio-
nes).

I. Competencia:
Competencia técnica:

Formacién: Equivalente a Formacion Académica de Grado Superior,
completada con dilatada experiencia profesional en algin area de activi-
dad o divisién funcional.

Especializacion: Dominio de un campo técnico, area o division funcional.

Experiencia practica: La habilidad sistematica que se requiere se
puede obtener en un periodo superior a 6 afos.

Competencia directiva: Si se da en el puesto, es el nivel directivo
basico en una Organizacién, a nivel de integracion, coordinacion y super-
vision de técnicas funcionales y procedimientos.

Competencia en relaciones humanas: Exigencia a un nivel muy impor-
tante de capacidad en las relaciones humanas para motivar a los colabo-
radores.

II. Cometido-iniciativa: Dominio de técnicas funcionales, procedi-
mientos y actividades que lleva consigo la comprension de sus principios
y practicas.

III. Responsabilidad: La ejecucién del trabajo esta sujeta a politicas y
principios de organizacion y de los de la empresa.

Actividades tipo o principales:

Funciones de planificacién, ordenacién, supervisiéon y control del
area, division funcional o departamento a su cargo.

Ordenacion y supervision de sistemas, procesos y circuitos de trabajo.

Tareas de andlisis, estudios y asesoramiento de alto nivel para las
direcciones de la empresa.

Responsabilidad de planificacién, desarrollo y control del conjunto de
tareas de organizacion e informatica.

El desarrollo de tareas de gestion y de investigacion de alto nivel, con
la programacion, desarrollo y responsabilidad por los resultados.

Cualquier otra analoga que responda a los factores generales y de for-
macion atribuidos a este grupo profesional.

Ejemplos/referencias (nota aclaratoria 4): Director/a-Jefe (de areas,
divisiones funcionales, departamentos, segin la Organizacién de las
empresas), Asesor y/o Técnicos superiores con alta especializacion.

Articulo 19. Modo de operar para la nueva clasificacion profesional,
en aquellas empresas que no la hubieran efectuado con anterioridad
al presente convenio.

Debido a las implicaciones colectivas que tiene la nueva estructura-
cién profesional, y por la necesidad de que exista el maximo acuerdo
posible en la aplicacion de esta nueva clasificacion que modifica sustan-
cialmente las establecidas hasta el momento, se establece el siguiente
modo de operar:

a) Se procedera a negociar entre la empresa y los representantes de
los trabajadores.

b) En el supuesto de haber acuerdo, se estara a lo acordado.

c) Ambas partes podran consultar a la Comisiéon Mixta para que
emita el correspondiente dictamen que no tendra caracter vinculante.
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Estas consultas deberan cursarse en el modelo que se adjunta en el
anexo L.

d) Asimismo, las partes podran someterse a los procedimientos de
mediacion y/o arbitraje previstos en este convenio.

e) Donde no existan representantes de los trabajadores, éstos
podran acudir directamente a la Comisién Mixta.

Para resolver la mediacion propuesta o responder a la consulta formu-
lada, la Comision Mixta podra examinar en la empresa en cuestion las
caracteristicas de la actividad objeto de desacuerdo o consulta.

Tras conocerse la interpretacion de la Comision Mixta, la Direccion
de la empresa aplicara la nueva clasificacion profesional, quedando no
obstante abierta la via jurisdiccional pertinente para cualquier recla-
macion.

En cualquier caso, la negociaciéon no presupone la necesidad del
mutuo acuerdo a nivel de empresa, entre los representantes de los traba-
jadores y la Direccién para el establecimiento de la nueva clasificacién
profesional, pues no se debe olvidar que en los conflictos sobre clasifica-
cién profesional sera el trabajador o trabajadores afectados los que ten-
drian que aceptar o no su nueva clasificacién profesional.

En aquellas empresas donde aiin no se hubiera efectuado la clasifica-
cién de los puestos de trabajo en grupos profesionales la Direccion de las
mismas o los representantes de los trabajadores presentaran a la otra
parte, una propuesta con objeto de finalizar una negociacion durante el
afno 2008.

Garantia individual.—Con el fin de impedir cualquier tipo de discrimi-
nacion al producirse el cambio de un sistema a otro, a todos aquellos tra-
bajadores que vinieran coyunturalmente desempenando puestos de infe-
rior o superior valoracién por necesidades de la organizacion del trabajo,
se les incluira en el mismo grupo profesional en el que se incluya al resto
de trabajadores que desempenan la funcion o funciones que aquellos rea-
lizaban antes del cambio coyuntural producido.

Articulo 20. Revision anual.

Se examinarda anualmente la adecuacién de la vigente clasificacion
profesional en la empresa a las modificaciones producidas como conse-
cuencia de la evolucién tecnolégica o de organizacion de trabajo. En los
supuestos de desacuerdo entre la empresa y los representantes de los
trabajadores se procedera como se indica en el articulo anterior.

Articulo 21.  Movwilidad funcional.

Podra llevarse a cabo una movilidad funcional en el interior de los
grupos profesionales, cuando ello no implique traslado de localidad. Ejer-
ceran de limite para la misma, los requisitos de idoneidad y aptitud nece-
sarios para el desempefio de las tareas que se encomienden a dicho traba-
jador.

A los trabajadores objeto de tal movilidad, les seran garantizados sus
derechos econémicos y profesionales de acuerdo con la Ley.

Los representantes de los trabajadores, si los hubiere, podran reca-
bar informacion acerca de las decisiones adoptadas por la Direccién
de la empresa en materia de movilidad funcional asi como de la justifi-
cacién y causa de las mismas, viniendo obligadas las empresas a faci-
litarla.

CAPITULO V

Ingresos, ascensos, plantillas, traslados, cambios de puesto y ceses

Articulo 22. Ingresos.

El ingreso de los trabajadores, cualquiera que sea su modalidad de
contratacion, se ajustara siempre a las normas legales vigentes en cada
momento sobre la citada materia.

Para el ingreso como fijo de plantilla, tendran derecho preferente, en
igualdad de méritos, quienes hayan desempenado o desempeinen funcio-
nes en la empresa, sujetas a cualquier modalidad de contratacion tempo-
ral, incluyendo los contratos a tiempo parcial, para la formaciéon o en
practicas.

En cada centro de trabajo o empresa, la Direccion determinara las
pruebas selectivas a realizar para el ingreso y la documentacién a aportar
por los aspirantes.

La Direccién de la empresa comunicara a los Representantes de los
Trabajadores el puesto o puestos de trabajo que piensa cubrir, las condi-
ciones que deben reunir los aspirantes y las caracteristicas de las pruebas
de seleccion. Los representantes de los trabajadores, en su caso, velaran
por su aplicacion objetiva, asi como por la no discriminacion de la mujer
en el ingreso a la plantilla.

Articulo 23. Periodo de prueba.

El ingreso de los trabajadores se considerara hecho a titulo de prueba,
cuyo periodo sera variable segin la indole de los puestos a cubrir y que en
ningun caso podra exceder del tiempo fijado en la siguiente escala:

Personal técnico y titulado o grupos 6, 7y 8: Seis meses.

Personal técnico no titulado y administrativos o grupos 4 y 5: Tres
meses, excepto para el personal comercial que sera de 6 meses.

Especialistas o Grupo 3: Un mes. Para el personal que vende en stand
serd de seis meses cuando se contraten con caracter indefinido y de tres
meses en caso de contratacion de duracion determinada.

Trabajadores no cualificados o grupos 1y 2: Un mes.

Estos periodos seran de trabajo efectivo. La situacion de incapacidad
temporal, maternidad, riesgo durante el embarazo y durante la lactancia
natural de un menor de nueve meses, suspension del contrato por pater-
nidad o por decisién de la persona victima de violencia de género, asi
como todos los supuestos de adopcién o acogimiento interrumpira el
computo de este periodo, que se reanudara a partir de la fecha de la incor-
poracion efectiva al trabajo.

Solo se entendera que el trabajador esta sujeto al periodo de prueba si
asi consta por escrito. Durante el periodo de prueba, por la empresa y el
trabajador, podra resolverse libremente el contrato sin plazo de preaviso
y sin derecho a indemnizacién alguna.

Cuando el trabajador que se encuentre realizando el periodo de prueba
no lo supere, la Direccién de la empresa vendra obligada a comunicarlo a
los representantes de los trabajadores.

En los supuestos de contratacion por tiempo indefinido, transcurrido
el plazo de prueba, los trabajadores ingresaran como fijos de plantilla,
computandose a todos los efectos el periodo de prueba.

Los cursillos de capacitacion de las empresas seran considerados a
todos los efectos como tiempo del periodo de prueba.

Articulo 24. Ascensos.
Los ascensos se sujetaran al régimen siguiente:

1. El ascenso de los trabajadores a tareas o puestos de trabajo que
impliquen mando o confianza, tales como las funciones de direccion,
jefatura, u otras analogas, asi como contramaestres, encargados/as, capa-
taces, delegados/as y las de inspeccion, conserjeria, cobro, vigilancia o
guarda, seran de libre designacién por la empresa.

2. Para el ascenso al resto de los puestos de trabajo, las empresas
que no tengan sistema propio acordado con la representacién de los tra-
bajadores, estableceran un concurso oposicion en base a un sistema de
caracter objetivo, tomando como referencia las siguientes circunstancias:
titulacion adecuada, valoracién académica, conocimiento del puesto de
trabajo, historial profesional, haber desempefiado funcién de superior
grupo profesional y superar satisfactoriamente las pruebas que al efecto
se establezcan.

En parejas condiciones de idoneidad, se atribuira el ascenso al mas
antiguo. En iguales condiciones de idoneidad y antigiiedad, a la persona
del sexo menos representado en el puesto a ocupar.

El sistema de valoraciéon confeccionado por la direccion sera precep-
tivamente dictaminado por los representantes de los trabajadores, en su
caso. En el supuesto de que se produjese desacuerdo por estimar los
representantes de los trabajadores que el sistema carece de objetividad,
en reunion conjunta, ambas partes trataran de negociar una solucién con-
cordada. Si a pesar de ello, fuera materialmente imposible alcanzar el
acuerdo, quedara abierta a los trabajadores la via de reclamacién ante la
autoridad o jurisdiccién laboral.

A los efectos de asegurar la presencia de los representantes de los
trabajadores en los procedimientos a través de los cuales se produzcan
los ascensos, éstos designaran dos representantes que participaran en
tribunales, concurso-oposicién, con voz y sin voto. asimismo haran cons-
tar en acta levantada al efecto, sus salvedades.

Articulo 25. Plantilla.

Las empresas confeccionaran cada ano las plantillas de su personal,
con indicacién de la modalidad contractual, y duracién del contrato de
cada uno, senalando el nimero de trabajadores que comprende cada divi-
sién organica funcional y cada grupo profesional.

Sin perjuicio de la promocion del personal existente por la via del
ascenso, las empresas podran amortizar las vacantes que se produzcan.
De todo ello, y previamente a la amortizacién de la vacante, se informara
a los representantes de los trabajadores, si los hubiere, a los efectos opor-
tunos.
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Articulo 26. Mowilidad geogrdfica. Traslados individuales.

Los traslados de personal que impliquen cambio de domicilio familiar
para el afectado, podran efectuarse: Por solicitud del interesado, por
acuerdo entre la empresa y el trabajador, por necesidades del servicio y
por permuta.

1. Cuando el traslado se efectie a solicitud del interesado, previa
aceptacion de la empresa, éste carecera de derecho a indemnizacién por
los gastos que origine el cambio.

2. Cuando el traslado se realice por mutuo acuerdo entre la empresa
y el trabajador, se estara a las condiciones pactadas por escrito entre
ambas partes.

3. El traslado de trabajadores —que no hayan sido contratados espe-
cificamente para prestar sus servicios en empresas con centros de trabajo
moviles o itinerantes-a un centro de trabajo distinto de la misma empresa,
que exija cambios de residencia requerira la existencia de razones econo-
micas, técnicas, organizativas o de produccién que lo justifiquen, o bien
contrataciones referidas a la actividad empresarial.

Se entendera que concurren las causas a que se refiere este articulo
cuando la adopciéon de las medidas propuestas contribuya a mejorar la
situacion de la empresa a través de una mas adecuada organizacién de
sus recursos, que favorezca su posiciéon mas competitiva en el mercado o
una mejor respuesta a las exigencias de la demanda.

La decision del traslado debera ser notificada por la direccion de la
empresa al trabajador, asi como a sus Representantes Legales, con una
antelacion minima de treinta dias a la fecha de su efectividad.

Notificada la decision de traslado, el trabajador, salvo lo que al res-
pecto esté establecido en la empresa por pacto expreso, tendra derecho a
optar entre el traslado, percibiendo una compensacion por gastos, o la
extincion de su contrato, percibiendo una indemnizacién de veinte dias
de salario por aio de servicio, prorrateandose por meses los periodos de
tiempo inferiores a un afo y con un maximo de doce mensualidades. La
compensacion a que se refiere el primer supuesto comprendera, previa
justificacion, el importe de los siguientes gastos: locomocion del intere-
sado y de los familiares a su cargo y que convivan con él, los de transporte
de mobiliario, ropa y enseres y una indemnizaciéon en metalico igual a dos
meses de salario real. Las empresas vendran obligadas a facilitar al trasla-
dado las ayudas necesarias para poder acceder al disfrute de una vivienda
de caracteristicas similares a la que viniera ocupando, abonando, si ello
fuera necesario, la diferencia de renta en mas.

Sin perjuicio de la ejecutividad del traslado en el plazo de incorpora-
cién citado el trabajador que no habiendo optado por la extincion de su
contrato se muestre disconforme con la decisiéon empresarial podra
impugnarla ante la jurisdiccion competente.

4. Los trabajadores con destino en localidades distintas pertenecien-
tes a la misma empresa, nivel profesional, etc., podran concertar la per-
muta de sus respectivos puestos, a reserva de lo que aquella decida en
cada caso, teniendo en cuenta las necesidades del servicio, la aptitud de
ambos permutantes para el nuevo destino y otras circunstancias que sean
dignas de apreciar.

Articulo 27.  Movilidad geogrdfica. Procedimiento para traslados colec-
tivos.

El traslado a que se refiere el nimero anterior debera ir precedido de
un periodo de consultas con los representantes legales de los trabajado-
res de duracién no inferior a quince dias, cuando afecte a la totalidad del
centro de trabajo, siempre que este ocupe a mas de cinco trabajadores o,
cuando sin afectar a la totalidad del centro de trabajo, en un periodo de
noventa dias, comprenda a un nimero de trabajadores de al menos:

Diez trabajadores en las empresas que ocupen menos de cien trabaja-
dores.

El diez por ciento del nimero de trabajadores de la empresa en aque-
llas que ocupe entre cien y trescientos trabajadores.

Treinta trabajadores en las empresas que ocupen trescientos o mas
trabajadores.

Dicho periodo de consultas debera versar sobre las causas motivado-
ras de la decisiéon empresarial y la posibilidad de evitar o reducir sus
efectos, asi como sobre las medidas necesarias para atenuar sus conse-
cuencias para los trabajadores afectados.

De efectuarse el traslado de personal, atendiendo en todo caso a lo
dispuesto en el presente articulo, asi como en el Estatuto de los Trabaja-
dores, los trabajadores tendran derecho a percibir las compensaciones
establecidas en el articulo 26.3.

Deberan detallarse en dicho aviso los extremos siguientes: a) lugar
donde se proyecta trasladar la fabrica, y b) posibilidades de vivienda en la
nueva localidad y condiciones de alquiler o propiedad.

El trabajador afectado tendra un plazo maximo de un mes para acep-
tar o formular objeciones a la propuesta de traslado. En cualquier caso, el

personal tendra derecho a percibir las indemnizaciones fijadas en el articulo
anterior.

Si algin trabajador hubiese realizado gastos justificados con motivo
del traslado y éste no se llevara a efecto por la empresa, tendria derecho
a ser indemnizado en los perjuicios ocasionados.

Articulo 28. Movilidad geogrdfica. Victimas de violencia de género.

En los casos en que una determinada empresa disponga de varios centros
de trabajo situados, cada uno de ellos, en localidades distintas, la persona
victima de violencia de género, debidamente acreditada mediante la corres-
pondiente orden de proteccién o excepcionalmente, en tanto tal orden no se
haya dictado, a través del informe del Ministerio Fiscal que indique la existen-
cia de indicios de que la demandante es victima de violencia de género, que
se vea obligada a abandonar el puesto de trabajo en la localidad donde venia
prestando sus servicios, para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la
asistencia social integral, tendra derecho preferente, previa solicitud, a ocu-
par otro puesto de trabajo, del mismo grupo profesional, que la empresa
tenga vacante en cualquier otro de sus centros de trabajo.

El traslado o el cambio de centro de trabajo tendran una duracién de
seis meses, durante los cuales la empresa tendra la obligacion de reservar
el puesto de trabajo que anteriormente ocupaba la trabajadora. Transcu-
rrido este periodo, la trabajadora debera optar entre el regreso a su ante-
rior puesto de trabajo o la continuidad en el nuevo. En este tltimo caso,
decaera la mencionada obligacién de reserva.

Articulo 29. Cambios de puesto de trabajo.

En los casos de trabajadores adscritos con caracter forzoso a un grupo
profesional distinto del suyo por exceso de plantilla deberan ser reinte-
grados al grupo de origen en cuanto existan vacantes de su grupo y siem-
pre teniendo en cuenta el escalafén.

Los trabajadores remunerados a destajo o primas que supongan la per-
cepcién de complementos especiales de retribucion, no podran ser adscritos
a otros trabajos de distinto régimen, salvo cuando mediasen causas de fuerza
mayor o las exigencias técnicas de la explotacion lo requieran.

Articulo 30. Trabagjos de distinto grupo profesional.

La empresa, en caso de necesidad, podra destinar a los trabajadores a
realizar trabajos de distinto grupo profesional al suyo, reintegrandose al
trabajador a su antiguo puesto cuando cese la causa que motivo el cambio.

Cuando se trate de un grupo superior, este cambio no podra ser de
duracién superior a seis meses ininterrumpidos u ocho alternos en el
plazo de un afo, salvo los casos de sustitucion por enfermedad, accidente
de trabajo, licencias, excedencia especial y otras causas analogas, en
cuyo caso la situacion se prolongara mientras subsistan las circunstan-
cias que la hayan motivado. Transcurridos cuatro meses ininterrumpidos
o seis alternos, con las excepciones apuntadas, se convocara concurso-
oposicion en los términos del articulo 22. En tanto se desempeiie trabajo
de grupo superior, la retribucién sera la correspondiente al mismo.

Cuando se trate de un grupo inferior esta situacién no podra prolon-
garse por periodo superior a dos meses ininterrumpidos, conservando en
todo caso la retribucién correspondiente a su grupo de origen. En ningin
caso el cambio podra implicar menoscabo de la dignidad humana. En tal
sentido, las empresas evitaran reiterar el trabajo de inferior grupo con el
mismo trabajador. Si el cambio se produjera por peticion del trabajador,
su salario se acondicionara segun el nuevo grupo profesional.

Articulo 31. Ceses voluntarios.

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

Personal técnico titulado, personal técnico no titulado, grupos 7'y 8:
Dos meses.

Grupos 4, 5y 6: Un mes.

Dentro del grupo profesional 4, los trabajadores pertenecientes a las
divisiones organicas funcionales de produccion o mantenimiento, ven-
dran obligados a ponerlo en conocimiento en un plazo de quince dias.

Resto del personal: Quince dias.

El incumplimiento por parte de los trabajadores de la obligaciéon de
preavisar con la indicada antelacion dard derecho a la empresa a descon-
tar de la liquidacion del mismo el importe del salario de un dia por cada
dia de retraso en el preaviso.

La empresa vendra obligada a liquidar al finalizar el plazo los concep-
tos fijos que puedan ser calculados en tal momento y con las formalidades
exigidas en la legislacion vigente. El incumplimiento del plazo de liquida-
cién imputable a la empresa, llevara aparejado el derecho del trabajador
a ser indemnizado con el importe de un dia por cada dia de retraso en la
liquidacion, con el limite de quince dias. No existira tal obligacion y por
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consiguiente no nace este derecho si el trabajador no preavis6é con la
antelacion debida.

CAPITULO VI

Politica salarial

Articulo 32. Sistema retributivo.

Las retribuciones del personal comprendido en este convenio estaran
constituidas por el salario base y los complementos del mismo.

Articulo 33. Pago de salarios.

El pago de salarios se realizara en efectivo, dentro de la jornada labo-
ral, por semanas, decenas, quincenas o meses, o bien mediante cheque o
transferencia bancaria. Cuando la empresa opte por efectuar el pago
mediante transferencia bancaria, debera garantizarse que el abono en
cuenta corriente o libreta del trabajador se produzca en la fecha habitual
de pago, y tendra efectos liberatorios en relaciéon con la obligacion de
recoger la firma del trabajador en el recibo de salarios. Ello no eximira a
la empresa de su obligacion de entregar a cada trabajador su némina indi-
vidual en cada uno de los pagos.

En cuanto al pago de anticipos se estara a lo dispuesto en la legisla-
cién vigente.

Aquellas empresas que tengan establecidas pagas extraordinarias
deberan efectuar su abono antes del dia 15 del mes o meses correspon-
dientes o bien, previo acuerdo con el trabajador e informacion a los repre-
sentantes de los trabajadores, mediante el prorrateo de las mismas en las
doce mensualidades ordinarias.

Articulo 34. Salario minimo garantizado.

Por el presente convenio se asigna a los trabajadores en jornada com-
pleta, el salario minimo garantizado de 12.767,94 euros brutos anuales.

El salario minimo garantizado (S.M.G.) estara compuesto por la totali-
dad de los conceptos retributivos a percibir por los trabajadores de cada
empresa en actividad normal en trabajos medidos o habitual en trabajos
no medidos, en jornada normal y completa de trabajo.

No se incluye en el S.M.G. la antigiiedad y los pluses obligatorios.

Los salarios convenio por grupo profesional en ningin caso seran
inferiores al S.M.G. del mismo. Para ello se podra absorber la parte nece-
saria del plus convenio o cualquier otro concepto fijo que perciba el tra-
bajador en actividad y jornada normal y completa de trabajo y que no se
hubieran incorporado atn al plus convenio. Este salario convenio no ser-
vira de referencia para el calculo de antigiiedad ni otros pluses, ni repre-
sentara incremento salarial alguno por esta unificacién.

Grupos profesionales. Tabla de salarios minimos anuales en cada
grupo profesional:

Grupo 1: 12.767,94 euros.
Grupo 2: 13.661,69 euros.
Grupo 3: 14.810,82 euros.
Grupo 4: 16.470,70 euros.
Grupo 5: 18.768,89 euros.
Grupo 6: 21.960,89 euros.
Grupo 7: 26.685,08 euros.
Grupo 8: 33.835,12 euros.

Para los anos 2008 y 2009 se incrementara la tabla en el porcentaje que
resulte de la previsiéon del L.P.C. que haga el Gobierno en los presupuestos
generales del estado para cada afio.

Articulo 35. Incrementos salariales.

I. Modelo de referencia salarial.-Las organizaciones signatarias del
presente convenio han optado, tras la experiencia de los ultimos afos,
por referir los aumentos salariales pactados a la masa salarial bruta
(M.S.B.) de las empresas. Se pretende asi generalizar el ambito de obligar
del presente convenio colectivo, facilitando la adhesion de aquellas
empresas que en la actualidad se hallaran vinculadas por convenios de su
propio nivel, todo ello sin quiebra al respeto del principio de autonomia y
libertad de las partes.

1. Se considera M.S.B. la formada por los conceptos siguientes con
las aclaraciones que se incluyen a continuacion:

1.1 Retribuciones salariales brutas:
Nota A:

Salario base.
Plus convenio.

Beneficios y pluses.
Incentivos.
Complementos y primas.
Pagas extraordinarias.

1.2 Otros conceptos econémicos:
Nota B:

Comisiones.

Dietas.

Premios y prestaciones especiales.
Becas.

Subvenciones a comedor.

Vivienda.

Otros beneficios sociales no retributivos.

1.3 Retribuciones horas extraordinarias.
1.4 Otras retribuciones: Antigiiedad.

Notas:

a) Estos conceptos estaran referidos a todos los trabajadores y per-
sonal que perciba algin devengo de la empresa, exceptuando solamente
al personal comprendido en el grupo profesional n.° 0. No se descontara
nada en caso de haber existido huelga o cualquier tipo de suspension de
los contratos de trabajo, incorporandose, en tal caso, las cantidades teo-
ricas dejadas de percibir por los trabajadores.

b) Comprende los conceptos no estrictamente salariales que consti-
tuyen un elemento de coste atribuible al factor trabajo.

2. Una vez calculada la M.S.B., a tenor de los factores y conceptos
antes enumerados, las empresas detraeran del montante total las cantida-
des que correspondan a las masas siguientes:

2.1 Las masas que correspondan a cantidades y conceptos sometidos
a la propia evolucion natural de su coste y administrados por la propia
empresa, tales como:

a) Complementos salariales en especie, de manutencién, aloja-
miento, casa, habitacion y cualesquiera otros suministros.

b) Los de caracter asistencial y social empresarial tales como forma-
cién profesional, cultural, deportiva, recreativa, economato, comedores,
ayuda familiar, guarderias, transportes, etc.

Estas exclusiones no se realizaran en el supuesto de que los trabajado-
res perciban cantidades a tanto alzado por estos conceptos, en cuyo caso
se aumentaran las correspondientes partidas, que iran a incrementar sus
importes o se repartiran con el resto del aumento.

2.2 Las masas que correspondan a dietas, horas extraordinarias y
comisiones de ventas. Las empresas, junto con los Representantes de los
Trabajadores, determinaran en este caso el régimen al que han de ajus-
tarse.

2.3 La masa correspondiente al personal que esta incluido en el
grupo profesional n.° 0.

II. Incrementos.

A) Ano 2007: Una vez depurado el concepto M.S.B. de 2006 de
acuerdo con los epigrafes 2.1, 2.2y 2.3 del apartado I se procedera a incre-
mentar la M.S.B. en el 2,6% de su actual importe.

Los incrementos de la M.S.B. de cada empresa se calcularan en condi-
ciones de homogeneidad respecto de los periodos objeto de compara-
cién, tanto en lo que respecta a plantillas como a régimen privativo de
trabajo, a niveles de productividad, horas extraordinarias efectuadas y
otras condiciones laborales, computandose, en consecuencia, por sepa-
rado, las cantidades que correspondan a las ampliaciones en tales con-
ceptos, con exclusién de las detracciones contempladas.

Realizadas las operaciones antes dichas, a continuacién se llevaran a
cabo las acciones siguientes:

1. Se reservara un 15% (0,39%) del incremento pactado (2,6%) para:

Nuevas antigiiedades.
Ajuste de abanicos salariales.

En el reparto de esta masa debera seguirse el orden de prioridades que
figura en el parrafo anterior.

Respecto de los salarios minimos garantizados de los grupos profesio-
nales que figuran en el articulo 34, seran de obligado cumplimiento por las
empresas.

Se entiende por ajuste de abanicos salariales, la aplicacion de la parte
de la reserva, no destinada a nuevas antigiiedades, del incremento pac-
tado cada ano para moderar la diferencia entre las retribuciones totales,
maximas y minimas, de cada Grupo Profesional.

A estos efectos, para cada aino de vigencia del convenio y con caracter
de «ad personam», la aplicacion se hara de la siguiente forma:
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1.° Se debatira en el seno de la empresa, entre la direccion de la
misma y los Representantes de los Trabajadores, el reparto del sobrante
de la reserva, una vez aplicada, en la parte que corresponda, a nuevas
antigiiedades.

2. De no llegarse a un acuerdo, la cantidad sobrante se distribuira
linealmente entre todos los trabajadores de los grupos profesionales 1 al 7,
ambos inclusive.

En cualquier caso, las cantidades sobrantes, si las hubiere, se reparti-
ran entre los trabajadores transcurridos tres meses desde la entrada en
vigor del presente convenio.

2. Las empresas utilizaran el 2,21 % de la M.S.B. depurada y homoge-
neizada para incrementar de manera directamente proporcional el salario
total, exceptuando antigiiedad, de cada trabajador percibido a actividad
normal en razén de la funcién o puesto de trabajo que desempefie en la
empresa.

El resultado de dividir el salario total anual que percibe cada trabaja-
dor por el nimero de horas/afio establecido en el presente convenio como
jornada maxima anual, constituira el salario/hora total (S.H.T.). En todo
caso, el divisor sera el nimero de horas/afio existente en la empresa en
cuestion o que deba realizar el trabajador afectado, si fuera menor de la
jornada maxima anual pactada.

B) Ano 2008: Una vez depurado el concepto M.S.B. de 2007, de
acuerdo con los epigrafes 2.1, 2.2 y 2.3 del apartado I, se procedera a
incrementar la M.S.B. homogeneizada en el porcentaje que resulte del
LP.C. previsto, mas un 0,6 %.

Del incremento pactado se reservara un 15 % del mismo, destinado a
los mismos conceptos que en 2007.

C) Ano 2009: Una vez depurado el concepto M.S.B. de 2008, de
acuerdo con los epigrafes 2.1, 2.2 y 2.3 del apartado I, se procedera a incre-
mentar la M.S.B. homogeneizada en el porcentaje que resulte del LP.C.
previsto, mas un 0,6 %.

Del incremento pactado se reservara un 15 % del mismo, destinado a
los mismos conceptos que en 2007 y 2008.

III. Calendario de ejecucién.—Tras la entrada en vigor del presente
convenio, las empresas realizaran el calculo de su masa salarial bruta en
el plazo de quince dias a partir de la misma. Acto seguido, en reunion
convocada al efecto por la direccion, la empresa aportara por escrito los
datos de su M.S.B. desglosada por conceptos y grupos profesionales, asi
como el reparto resultante de haber efectuado las operaciones resefiadas
en los apartados anteriores. Los Representantes de los Trabajadores exa-
minaran la propuesta de la empresa y, tras la negociacién correspon-
diente, de ajustarse la misma a lo pactado, daran su conformidad.

En el supuesto de desacuerdo en la aplicacion de este articulo se
podra acudir a la utilizacion de los procedimientos de mediacion y arbi-
traje previstos en este convenio.

En aquellas empresas donde la legislacién no permita elecciones sin-
dicales, de los datos y calculos anteriores, se dara cuenta a los trabajado-
res exponiéndolo en el tablén de anuncios.

En cuanto a los anos 2008 y 2009, y una vez computada, en caso de
producirse, la revision salarial de los anos 2007 y 2008, las empresas rea-
lizaran el calculo de su masa salarial bruta en el plazo de treinta dias a
partir de la revision salarial, de producirse ésta o en el plazo de sesenta
dias a partir del 31 de diciembre de los afios 2007 y 2008, en el supuesto de
no producirse. Acto seguido, en reunion convocada al efecto por la Direc-
cién, se procedera de igual forma que para el afio 2007.

Articulo 36. Inaplicacion salarial.

Las partes firmantes del presente convenio comparten la necesidad de
dotar a éste de un instrumento adecuado para que las empresas con gra-
ves dificultades no se vean obligadas a asumir compromisos adquiridos
para situaciones de normalidad, que pudiesen agravar su situacién o
impedir su superacion. Por otro lado, convienen también en acotar con la
mayor claridad posible en qué condiciones y con qué efectos podria limi-
tarse la aplicacion del convenio, con el fin de evitar efectos no deseados.

1) El incremento salarial pactado podra no aplicarse cuando la
empresa demuestre objetiva y fehacientemente que, tras un afno de pérdi-
das en sus ejercicios contables, la aplicacion integra pueda danar la esta-
bilidad econémica de la misma, teniendo en cuenta las previsiones del
ejercicio en curso. El uso de esta clausula de inaplicacién en aquellas
empresas que la hayan utilizado tres ainos consecutivos o alternos, en un
periodo de cinco, requerira autorizacion expresa de la Comision Mixta. A
tales efectos sera requisito imprescindible:

a) Comunicar a los representantes de los trabajadores y a la Comi-
si6on Mixta Central su intencién de acogerse al presente articulo en el
plazo de 30 dias naturales desde la publicacion en el BOE del convenio
colectivo en el primer aio de vigencia o de su actualizacién para el
segundo.

b) Alcanzar acuerdo sobre el incremento concreto a aplicar en la
empresa con los representantes de los trabajadores en la misma, o, de no
existir éstos, con las federaciones sindicales firmantes del convenio en su
ambito territorial. El acuerdo alcanzado debera remitirse, para su plena
validez, a la Comision Mixta del convenio para que lo archive y dé fe del
mismo cuando fuera requerida para ello.

c) Lanegociacion tendra un plazo maximo de 30 dias a partir de la
fecha de notificacion de la empresa a los representantes de los trabajado-
res de su intencién de acogerse a lo senalado en este articulo.

d) En el supuesto de desacuerdo, tras treinta dias naturales de nego-
ciacion en la empresa, las partes podran solicitar de la comisién mixta su
intervencién. De solicitarse dicha intervencién, debera remitirse a la
comision mixta la documentacion indicada en el apartado 2) del presente
articulo, para que ésta pueda pronunciarse en plazo de treinta dias desde
la recepcion de la solicitud citada anteriormente. Si a juicio de la comi-
sion, la documentacion enviada no fuera suficiente para poder dictami-
nar, se dirigira a las partes solicitando ampliaciéon o aclaracién de la
misma. En el supuesto de no conducir su intervencién a un acuerdo, la
comision mixta decidira para establecer el incremento de aplicacion en la
empresa.

2) La direccién de la empresa debera entregar a los representantes
de los trabajadores, o a las federaciones sindicales firmantes, la siguiente
documentacion:

Balances y cuentas de resultados de los anos de referencia, con las
correspondientes auditorias, en su caso, y las declaraciones del impuesto
de sociedades, que pongan de manifiesto los resultados alegados para la
inaplicacion, asi como la prevision del aiio en curso. En el supuesto de no
disponer de la citada documentacion en el plazo previsto en el apartado
anterior, la empresa debera presentar los datos provisionales de que dis-
ponga, sin perjuicio de presentar los definitivos cuando obren en su
poder.

Estudio de la incidencia de los salarios en la estructura general de la
empresa.

La empresa expondra explicitamente las previsiones y objetivos
industriales, comerciales, econémicos y financieros a corto y medio
plazo, asi como los medios destinados a alcanzar tales objetivos.

3) El acuerdo alcanzado definira expresamente si procede aplicar
algun incremento retributivo. En todo caso, seran de plena aplicacion en
la empresa los salarios minimos garantizados del convenio.

4) Excepto el incremento salarial pactado en cuantia diferente del
general del convenio, u otros aspectos que pudieran incidir en la recupe-
raciéon economica, el resto del convenio sera de plena aplicacion en la
empresa.

5) En el caso de que la empresa objeto de la inaplicaciéon formara
parte de un grupo de empresas que actien en el &mbito nacional y con la
misma actividad, que estuviera sujeta a la presentacion de cuentas anua-
les consolidadas en el registro mercantil, la comisién mixta del convenio
analizara que, a raiz de esta conexion, no pudieran desvirtuarse los resul-
tados concretos de la empresa en cuestion, examinando para ello, si fuera
necesario los datos que correspondan.

Articulo 37. Cldusula de revision salarial.

En el caso de que el Indice de Precios al Consumo (IPC), estable-
cido por el Instituto Nacional de Estadistica, registrase a 31 de diciem-
bre de 2007 una desviacién con respecto al 31 de diciembre de 2006,
superior o inferior al 2 %, inflacion prevista en el momento de suscribir el
convenio, se efectuara una revision salarial, tan pronto se constate oficial-
mente dicha circunstancia, en la variacién sobre la cifra del IPC previsto.

Si procediese, en su caso, un incremento de salarios, se abonara el
mismo con efectos de 1 de enero de 2007, sirviendo, por consiguiente,
como base de calculo para el incremento salarial del afio 2008 y para lle-
varlo a cabo se tomaran como referencia las masas utilizadas para reali-
zar los aumentos pactados en 2007.

En el supuesto de que el IPC real al 31 de diciembre de 2007, resultase
inferior en relacion con el IPC previsto por el Gobierno para el afio 2007,
es decir el 2 %, no supondra una restitucion de salarios por parte de los
trabajadores, pero se tendra en cuenta dicha circunstancia para el calculo
del incremento salarial correspondiente a 2008.

Para los ejercicios 2008 y 2009, se aplicara la clausula de revision sala-
rial del mismo modo que para el afio 2007.

Asimismo, se actualizaran las tablas de salarios minimos garantizados
de los grupos profesionales, tabla de pluses y dietas, de acuerdo con la
revision que se produzca.

El kilometraje no se reajustara, sino que solamente se actualizara en
su base de calculo para aplicacion de futuros incrementos.
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Articulo 38. Antigiiedad.

El plus de antigiiedad para los trabajadores afectados por el presente
convenio, seguira congelado en su base de calculo actual, siguiendo su
natural evolucion las anualidades, los trienios, quinquenios y otros mode-
los vigentes en el sector.

Para las empresas de nueva creacién, se aplicara como modelo de
referencia el de dos trienios y cinco quinquenios, abonandose las siguien-
tes cantidades:

Modelo anual: 31,37 euros/ano.
Trienios: 78,43 euros/ano.
Quinquenios: 156,86 euros/ano.

Las cifras arriba sefialadas son de aplicacion para todos los grupos
profesionales.

Articulo 39. Pluses.

Con excepcion de los pluses obligatorios (turnicidad, rotaciéon de
horarios, nocturnidad y penosidad) quedan extinguidos en su concepto y
cuantia actual todos los demas pluses, pasando su importe a formar parte
del plus convenio.

1. Los pluses obligatorios, cuando se den las circunstancias que ori-
ginen su percepcion, son compatibles entre si.

2. Los pluses obligatorios que se abonaban con anterioridad a la
entrada en vigor de este convenio se incrementaran en el porcentaje pac-
tado, depurandose los montantes de la M.S.B.

3. Los que se originen a partir de este convenio se calcularan
tomando como base la siguiente tabla:

Grupo 1: 22,43 euros/dia.
Grupo 2: 24,02 euros/dia.
Grupo 3: 26,04 euros/dia.
Grupo 4: 28,92 euros/dia.
Grupo 5: 32,95 euros/dia.
Grupo 6: 38,61 euros/dia.
Grupo 7: 46,90 euros/dia.
Grupo 8: 59,46 euros/dia.

Y aplicando los siguientes porcentajes:

a) Nocturnidad: 25%.

b) Penosidad: 10%.

c¢) Turno cerrado (art. 43): 10% de la base del grupo 3 citado en este
articulo.

d) Turno continuo (art. 43): 15% del S.M.G. del grupo profesional 3, a
aplicar sobre todos los grupos linealmente.

Las cantidades que se vinieran percibiendo actualmente por trabajar
aturnos, aunque tuvieran distinta denominacion, pasaran a formar parte
del plus de turnicidad, respetandose en todo caso, aquellas condiciones
que fueran mas beneficiosas para los trabajadores que las aqui contem-
pladas.

e) Rotacién de horarios (art. 44): 5% de la base del grupo 3 citado en
este articulo.

4. En aplicacion de la normativa sobre prevencion de riesgos labora-
les, es prioritario eliminar los riesgos por toxicidad. En el caso de que en
alguna empresa no se hubieran eliminado dichos riesgos y mientras los
trabajadores sigan expuestos a los mismos, seguiran, hasta su elimina-
cion, percibiendo el equivalente al plus de penosidad.

5. Paralos afos 2008 y 2009 las tablas se incrementaran en el porcen-
taje pactado conforme se establece en el articulo 35.

Articulo 40. Desplazamientos y dietas.

Los trabajadores que por necesidad de la empresa tengan que efectuar
viajes o desplazamientos a poblaciones distintas de aquellas en que radi-
que su centro de trabajo, percibiran, salvo en los supuestos en los que en
la empresa se establezca otro sistema de compensacién mas beneficioso,
una dieta de 17,36 euros cuando realicen una comida fuera y pernocten en
su domicilio; 29,67 euros, cuando realicen las dos comidas fuera, pernoc-
tando en su domicilio, y 59,16 euros, cuando, ademas de realizar las dos
comidas fuera, pernocten fuera de su domicilio.

Dichas dietas se devengaran integramente el dia de salida.

Correran los gastos de locomocién a cargo de la empresa, la cual esta-
blecera el medio de transporte mas adecuado. Asimismo, los trabajadores
justificaran con posterioridad el importe de los gastos realizados.

Cuando los medios de locomocién, costeados por la empresa, y la
distribuciéon del horario permitan al trabajador hacer las comidas en su
domicilio, no tendran derecho a percibo de dietas.

Cuando para los desplazamientos el trabajador utilice su propio vehiculo,
se establecera, previo acuerdo entre la empresa y el trabajador, una canti-

dad por kilémetro, para cuyo calculo se tendran en cuenta, el coste de los
factores que conformen el mantenimiento del vehiculo, amortizacion,
seguro de accidente, etc., teniéndose en cuenta lo que al respecto esta-
blezcan las revistas especializadas en la materia, sin que en ningin caso
dicha cantidad por kilémetro pueda estar por debajo de los 0,29 euros.

Articulo 41. Incentivos.

A iniciativa de la empresa, podra establecerse el complemento
salarial por cantidad o por calidad de trabajo, consistente en primas
o cualesquiera otros incentivos que el trabajador debe percibir por
razon de una mayor calidad o una mayor cantidad de trabajo, vayan
0 no unidos a un sistema de retribucién por rendimiento. La implan-
tacién o modificacién de un sistema de incentivos en ningin caso
podra suponer a igual actividad una pérdida en la retribucion del
trabajador.

Las reclamaciones que puedan producirse en relacién con las tarifas
de estos complementos, deberan ser planteadas a los representantes de
los trabajadores. De no resolverse en el seno de la empresa, podra plan-
tearse la oportuna reclamacion ante la jurisdiccion social, sin que por ello
deje de aplicarse la tarifa objeto de reclamacion.

A estos efectos, el trabajador conservara, independientemente de los
rendimientos que consiga con los nuevos valores de tiempos, la media de
las percepciones que hubiese obtenido durante las doce semanas anterio-
res a la iniciacion de la prueba.

Si durante el periodo de prueba, el trabajador o trabajadores afecta-
dos, obtuvieran rendimiento superior al normal, seran retribuidos de
acuerdo con las tarifas que en prevision de tal evento se estableciesen,
debiendo en cualquier caso remunerarselas con el total de las cantidades
a percibir por dicho concepto de incremento de rendimiento, una vez
aprobadas las correspondientes tarifas.

En el caso de que las tarifas a que se refieren los dos parrafos anterio-
res no llegasen a establecerse definitivamente, se abonara la actividad
superior proporcionalmente a la que exceda de la actividad normal.

La revision de tiempo y rendimiento se efectuara por alguno de los
hechos siguientes:

1. Por una reforma de los métodos, medios o procedimientos.

2. Cuando se hubiese incurrido de modo manifiesto e indubitado en
error de calculo o medicién.

3. Sien el trabajo hubiese habido cambio en el nimero de trabajado-
res o alguna otra modificacién en las condiciones de aquél.

4. Por acuerdo entre la empresa y los representantes de los trabaja-
dores.

Si por motivo de la implantacién de un sistema de rendimiento e incen-
tivos de una o varias secciones que componen la fabricacion, alguien
hubiera de realizar una cantidad o calidad de trabajo superior a la activi-
dad normal de su carga de trabajo por hora, debera percibir un incre-
mento sobre su salario o actividad normal.

Las empresas deberan establecer un sistema de remuneraciéon con
incentivo a la mano de obra indirecta, cuando se halle establecido para la
mano de obra directa, si este hecho determinase que la mano de obra
indirecta hubiera de realizar una cantidad de trabajo superior a la activi-
dad normal de su carga de trabajo por hora.

Si cualquiera de los trabajadores remunerados a destajo o prima, no
diera el rendimiento debido por causas imputables a la empresa, a
pesar de aplicar técnicas, actividad y diligencia necesarias, tendra dere-
cho al salario que se hubiese previsto o, en todo caso, a las retribuciones
que viniera percibiendo a actividad normal o habitual en trabajos no
medidos.

Si las causas motivadoras de la disminucion del rendimiento fueran
accidentales o no se extendieran a toda la jornada, se le debera compen-
sar solamente al trabajador el tiempo que dura la disminucién.

Cuando, por motivos bien probados, no imputables a descuidos o
negligencias de la empresa, pero independientes de la voluntad del traba-
jador (falta de corriente, averia en las maquinas, espera de fuerza motriz,
materiales, etc.), sea preciso suspender el trabajo, se pagara a los trabaja-
dores la percepcion correspondiente al rendimiento normal.

En ambos supuestos, para acreditar estos derechos, sera indispensa-
ble haber permanecido en el lugar de trabajo.

En los cambios de centro de trabajo, cuando el trabajador tenga esta-
blecida una parte de sus retribuciones en forma de comisién, incentivos,
premios por objetivos, etc., requerira que la retribucion variable se ade-
cue a las previsiones del nuevo centro, sin que ello suponga perjuicio
sobre sus retribuciones a igual actividad y rendimiento.
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CAPITULO VII

Jornada de trabajo, horario, trabajo a turnos, rotacion de horarios,
horas extraordinarias, vacaciones, reducciones de jornada por
situaciones personales y correccion del absentismo

Articulo 42. Jornada de trabajo. Calendario laboral.

Los trabajadores afectados por el presente convenio, tendran una jor-
nada laboral maxima anual de 1.720 horas de trabajo efectivo para los
anos 2007, 2008 y 2009.

La jornada laboral maxima anual podra flexibilizarse o adaptarse en
funcion de las necesidades de trabajo de la empresa. La aplicacién prac-
tica a nivel de centro de trabajo de esta flexibilizacién o adaptacion, se
llevara a cabo de acuerdo con los Representantes de los Trabajadores o
con los propios trabajadores donde no haya representantes de los mis-
mos, siempre dentro de los limites establecidos por la legislacion
vigente.

Igualmente, los trabajadores afectados por este convenio tendran
derecho a adaptar la duracion y distribucién de la jornada de trabajo para
hacer efectivo su derecho a la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral, pudiendo establecerse, en los departamentos, divisiones o cen-
tros donde fuera posible, un horario flexible de entrada y salida. Para su
concrecion serd necesario la previa peticion del trabajador y la existencia
de un acuerdo expreso con la empresa.

En el plazo de un mes, a partir de la publicacién del calendario oficial
en el boletin oficial del estado o boletines oficiales que en cada caso
correspondan, las empresas senalaran con intervencion de los represen-
tantes de los trabajadores, el calendario laboral para el afio siguiente.

Dicho calendario debera incluir los horarios, las fiestas nacionales,
autonomicas y locales asi como el cuadrante horario donde existan tur-
nos rotativos y el periodo dentro del que se fijaran las fechas de vacacio-
nes, asi como los descansos. El calendario laboral estard expuesto
durante todo el ano.

En la elaboracién del calendario anual, podra establecerse de mutuo
acuerdo, una distribucién irregular de la jornada, de modo que en deter-
minados periodos del ano la jornada ordinaria puede ser superior a 9
horas diarias.

Para el colectivo de trabajadores/as que tienen como cometido funda-
mental tareas de venta de productos en establecimientos (grandes alma-
cenes o similares) ajenos a la empresa, la jornada maxima se distribuira
de tal forma que, ademas de las fiestas oficiales que en cada caso corres-
pondan, se pueda disfrutar de, al menos, cuatro dias habiles, previo
acuerdo con la empresa sobre las fechas de disfrute de los mismos.

En los supuestos de jornada partida, el periodo de descanso para
comida, salvo pacto expreso con el trabajador y con la intervencién de los
representantes de los trabajadores, no podra exceder de dos horas.

Por necesidades de trabajo y para poder reaccionar con mayor flexibi-
lidad ante demandas del mercado, la empresa podra cambiar la distribu-
cién de hasta 50 horas anuales, que seran siempre de libre disposicion de
la misma, en un centro de trabajo o seccién del mismo o a un determinado
trabajador, mediando un preaviso de tres dias a los Representantes de los
Trabajadores y a los propios afectados, de acuerdo con la siguiente regu-
lacion:

Utilizacion: La flexibilidad se podra utilizar adelantando el inicio o
retrasando el final de la jornada ordinaria un maximo de dos horas, o bien
se podra utilizar, en parte, durante un maximo de cuatro sabados al ano
(32 horas anuales). Se cubriran las necesidades del servicio en la medida
de lo posible con personal voluntario (hasta el limite de las 50 horas) y
para el caso de que no existiera personal voluntario, la designacion de los
empleados que deben trabajar se efectuara por parte de la empresa utili-
zando criterios de rotacién y conocimiento del puesto.

La utilizacion de las horas de flexibilidad en sabados por encima de los
cuatro acordados, requerira el acuerdo con la representacién de los traba-
jadores.

Compensacion: La compensaciéon por la utilizacion de las horas de
flexibilidad en sabados sera mixta, a razon de 1,25 horas por cada hora
trabajada de forma que una hora se compensara en descanso retribuido y
el 0,25 restante se compensara en metalico. E1 momento de disfrute del
descanso se fijara, de ser posible, en los tres meses siguientes, mediante
acuerdo entre el trabajador y la empresa, respetando, en todo caso, las
necesidades del servicio.

De cara a conseguir el cumplimiento efectivo de la jornada anual y su
aplicacion diaria, en aquellas secciones, departamentos y areas de tra-
bajo, que por motivos de organizacion, determinados trabajadores ten-
gan que prolongar su jornada a iniciativa de la empresa y con expresa
autorizacién de la misma, ésta y los trabajadores afectados de comin
acuerdo regularan las normas, limites y formas de compensacién y de su
utilizacion.

Cualquier modificacién que excediera de lo aqui pactado supondra la
aplicacion de lo establecido en el articulo 41 del E.T., con aplicacion de lo
previsto en el capitulo XVII del presente convenio para la mediacion y
arbitraje.

El tiempo de descanso (bocadillo) sera considerado tiempo de trabajo
efectivo, alli donde esté establecido mediante pacto o acuerdo expreso.

Articulo 43. Trabajo a turnos.

Se entiende por «proceso continuo», el del trabajo que, debido a nece-
sidades técnicas u organizativas, se realiza las 24 horas del dia, durante
los 365 dias del afio, aunque eventualmente se pare para reparaciones,
mantenimiento o cualquier otro motivo ajeno a los trabajadores.

Se entiende por «turno cerrado», aquel en que se desarrolla el trabajo
durante las 24 horas del dia, de lunes a viernes, descansando sabados,
domingos y festivos.

El trabajador que ocupe un puesto de trabajo de los citados anterior-
mente, salvo imposibilidad manifiesta, debera comunicar con antelacion,
cualquier incidencia (ausencia, retraso, etc.) que afecte al régimen de
relevos de su puesto de trabajo y, en su defecto, confirmar este extremo
lo antes posible, aunque haya comenzado la jornada que le corresponda.
En el supuesto que la ausencia del relevo sea conocida por la empresa con
24 horas de antelacion, ésta estara obligada a sustituir al saliente al tér-
mino de su jornada. Las empresas a estos efectos, ajustaran la modifica-
cién de los cuadros horarios (cuadrantes) de los trabajadores afectados.
La modificaciéon que produzca dicha sustitucion, sera la imprescindible en
tiempo y cambio de cuadrantes.

Cuando no se encuentre sustituto, ante una ausencia imprevista,
podra exigirse la permanencia en el puesto del trabajador a relevar con el
limite de 4 horas.

Para el abono de los pluses correspondientes se estara a lo dispuesto
en el articulo 39 del presente convenio.

Con el fin de que se pueda conciliar la vida personal, familiar y laboral,
en el caso de empresas que tengan implantado un sistema de trabajo a
turnos, y dos trabajadores estén interesados en intercambiar el turno en
el que estan adscritos, se favorecera la adscripcion voluntaria a un deter-
minado turno siempre que las circunstancias del trabajo, grupo profesio-
nal y cualificacion profesional del trabajador lo permitan.

Articulo 44. Rotaciones de horarios.

Cuando en el régimen de trabajo se implante un sistema de rotacion
entre dos horarios, las empresas tendran que compensar a los trabajado-
res afectados por dicha rotacién con un plus de rotacion de horarios en la
cuantia establecida en el articulo 39 del convenio (pluses).

Este plus se abonara, salvo que, en el marco de la empresa, la rotacion
de horarios esté ya integrada y contemplada en otro concepto salarial o
que el salario se haya establecido atendiendo a que el trabajo sea rotativo
por su propia naturaleza o se haya acordado con el trabajador una com-
pensacion adicional por este sistema de trabajo. En ningin caso sera
acumulativo a las condiciones que estuvieren pactadas por este concepto,
independientemente de la denominacién que tuviera.

Articulo 45. Horas extraordinarias.

Ante la situacion de empleo existente y con objeto de fomentar una
politica social solidaria que favorezca la creacion del mismo, se acuerda
la limitacion de las horas extraordinarias.

Asimismo, en funcién de dar todo su valor al criterio anterior, en cada
empresa se analizara conjuntamente entre los representantes de los tra-
bajadores y la empresa, la posibilidad de realizar nuevas contrataciones
dentro de las modalidades vigentes, en sustitucion de las horas extraordi-
narias.

En funcion del objetivo de empleo antes senialado y de experiencias de
nuestro entorno europeo en esta materia, las organizaciones firmantes de
este convenio instan a sus representados a que todas las horas extra se
compensen en descanso. De no concretarse en la empresa un método
para que sea asi, la opcion entre compensaciéon econémica o el descanso
correspondera al trabajador, con los criterios y limitaciones senalados en
el ultimo parrafo de este articulo.

También respecto de los distintos tipos de horas extraordinarias, se
acuerda lo siguiente:

a) Horas extraordinarias de fuerza mayor: Se acuerda su realizacion
en los siguientes supuestos.

Aquellas que vengan exigidas por la necesidad de reparar siniestros y
otros dafnos extraordinarios y urgentes.

Otros analogos cuya no realizacion produzca evidentes y graves per-
juicios a la propia empresa o a terceros.

En caso de riesgo de pérdida de materias primas.
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b) Se acuerda el mantenimiento, en el supuesto de no ser previsibles
y sustituibles por empleo, de las horas extraordinarias correspondientes
a los siguientes supuestos:

Las necesarias por pedidos o periodos punta de produccién, cuando
estos son imprevisibles o su no realizacion produzca graves pérdidas
materiales o de cliente, y ello sea evidente.

Ausencias imprevistas.

Puesta en marcha y/o paradas.

Cambios de turno.

Mantenimiento, cuando no quepa la utilizacién de las distintas modali-
dades de contratacion temporal o parcial previstas por la Ley, y su no
realizacién lleve consigo la pérdida o el deterioro de la produccién, y en
el supuesto de que su no realizaciéon suponga la imposibilidad de reparar
averias o garantizar la debida puesta en marcha de la produccién.

Las horas extraordinarias en todo caso, por su naturaleza, seran volun-
tarias, de acuerdo con la Ley, exceptuando aquellas cuya no realizacion
produzca a la empresa graves perjuicios o impida la continuidad de la
produccion, y los demas supuestos de fuerza mayor contenidos en el
apartado a) del presente articulo.

La Direccion de la empresa informara mensualmente a los represen-
tantes de los trabajadores sobre el nimero de horas extraordinarias reali-
zadas, especificando las causas y, en su caso, la distribucion por seccio-
nes. Asimismo en funcién de esta informaciéon y de los criterios mas
arriba senalados, la empresa y los representantes de los trabajadores,
determinaran el caracter y naturaleza de las horas extraordinarias, en
funcion de lo pactado en este convenio.

Las discrepancias podran someterse a los procedimientos de media-
cién y/o arbitraje previstos en el presente convenio.

Las realizaciones de horas extraordinarias, conforme establece el ar-
ticulo 35.5 del Estatuto de los Trabajadores, se registraran dia a dia, y se
totalizara en el periodo fijado para el abono de las retribuciones, entre-
gando copia del resumen al trabajador/a en el recibo correspondiente.

Mensualmente se notificara a la autoridad laboral conjuntamente por
la empresa y los representantes de los trabajadores, en su caso, las horas
extraordinarias realizadas con la calificacién correspondiente a efectos
de dar cumplimiento a lo establecido en la normativa vigente sobre coti-
zacion a la seguridad social.

Se consideraran horas extraordinarias las que excedan de la jornada
establecida segun lo dispuesto en el articulo 37 del convenio colectivo. Se
compensaran preferiblemente por descanso a razon de 1,25 horas de des-
canso por cada hora extraordinaria realizada, siendo acumulables a dias
enteros. La empresa acordara con el trabajador las fechas concretas para el
disfrute del correspondiente descanso. Las horas extraordinarias compen-
sadas por descanso, dentro de los cuatro meses siguientes a su realizacion,
no computaran a los efectos del tope maximo anual establecido por el arti-
culo 35.2 del Estatuto de los Trabajadores. De no ser posible, por razones
organizativas, la compensacion por descanso, se abonaran a razon de 1,50
sobre el valor de la hora ordinaria por cada hora extraordinaria realizada,
salvo pacto expreso en la empresa. En ningin caso podran compensarse
econémicamente mas de 60 horas extraordinarias al afo.

Articulo 46. Vacaciones.

El régimen de vacaciones anuales retribuidas del personal afectado
por el presente convenio sera de treinta dias naturales para todos los tra-
bajadores.

Cuando el periodo de vacaciones fijado en el calendario de la empresa
coincida en el tiempo con una incapacidad temporal derivada del emba-
razo, el parto o la lactancia natural o con el periodo de suspension del
contrato derivada del parto o de la paternidad, se tendra derecho a disfru-
tar las vacaciones en fecha distinta a la de dichas situaciones, inmediata-
mente después de finalizar el periodo suspension, aunque haya terminado
el afio natural a que correspondan.

De esta vacacién, como minimo, quince dias naturales habran de dis-
frutarse de forma ininterrumpida entre los meses de junio a septiembre.

La vacacién anual no podra ser compensada en metéalico.

Los trabajadores que en la fecha determinada para el disfrute de la
vacacion anual no hubiesen completado un ano efectivo en la plantilla de
la empresa, disfrutaran de un nimero de dias proporcional al tiempo de
servicios prestados.

En caso de cierre del centro de trabajo por vacaciones, la direccién de
la empresa consignara el personal que durante dicho periodo haya de
ejecutar obras necesarias, tareas de conservacion y reparacion, concer-
tando particularmente con los interesados la forma mas conveniente de
su vacacion anual.

Las empresas podran excluir como periodo de vacaciones aquél que
coincida con el de mayor actividad productiva estacional de la empresa,
previa consulta con los representantes de los trabajadores.

El cuadro de distribucién de las vacaciones se expondra con una ante-
lacion de tres meses como minimo, en los tablones de anuncios, para

conocimiento del personal. Dicha distribucion, al adecuarse a los distin-
tos turnos de disfrute de las vacaciones, no podra suponer que se exceda,
en la practica, de la jornada laboral maxima o que dicha jornada se
reduzca. Se respetaran en todo caso los acuerdos que al respecto existan
en cada empresa.

Para el abono del periodo vacacional se seguird el mismo régimen
establecido en las empresas para el pago de haberes en el periodo no
vacacional, si bien los trabajadores tendran derecho a percibir anticipos a
cuenta, sin que estos puedan exceder del 90 por 100 del salario correspon-
diente.

Las vacaciones seran retribuidas conforme al promedio obtenido por
el trabajador por todos los conceptos en jornada normal, en los tres
meses anteriores a la fecha de iniciacion de las mismas.

Incapacidad temporal: las empresas, cuando se produzca una situa-
cién de incapacidad temporal durante el periodo vacacional, y en el
supuesto que éste no se interrumpa y solamente durante dicho periodo,
complementaran, en los casos contemplados en el articulo 49, hasta el
100 por 100 del salario que debiera percibir el trabajador en dicho periodo,
las prestaciones econdmicas de incapacidad temporal.

El personal con derecho a vacaciones que cese en el transcurso del
afo, tendra derecho a la parte proporcional de la vacacién, segin el
namero de meses trabajados, computandose como mes completo la frac-
cién del mismo. En caso de fallecimiento del trabajador, este importe se
satisfara a sus derechohabientes.

El personal a turno podra empezar a disfrutar sus vacaciones, al tér-
mino de su periodo ordinario de descanso.

Articulo 47. Reduccion de jornada por motivos familiares.

Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algin
menor de ocho anos o un minusvalido fisico, psiquico o sensorial, que no
desempertie una actividad retribuida, tendra derecho a una reducciéon de
su jornada ordinaria de trabajo, con la disminucion proporcional del sala-
rio entre, al menos, un octavo y un maximo de la mitad de la duracion de
aquélla.

Tendra el mismo derecho quien precise encargarse del cuidado directo
de un familiar, hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, que
por razones de edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por si
mismo, acreditando esta circunstancia, y que no desempene actividad
retribuida.

En aquellas dependencias, secciones o unidades productivas o comer-
ciales en las que coincidan en el tiempo y/o en el horario de reduccion de
jornada varios trabajadores, preservando en todo caso el derecho a tal
reduccion, se establecera, procurando el acuerdo con y entre los mismos
y atendiendo las circunstancias concurrentes, como dejar cubiertas las
necesidades de servicio.

Articulo 48. Reduccion o reordenacion de jornada por victima de vio-
lencia de género.

La persona victima de violencia de género, debidamente acreditado
mediante la correspondiente orden de proteccién o, mientras esta se
dicta, con la necesaria solicitud formal de adopcion de una orden de pro-
teccion, tendra derecho, para hacer efectiva su proteccion o su derecho a
la asistencia social integral, a la reduccién de la jornada con disminuciéon
proporcional del salario o a la reordenacion del tiempo de trabajo, a tra-
vés de la adaptacion del horario, de la aplicacion del horario flexible o de
otras formas de ordenacién del tiempo que se utilicen en la empresa. El
ejercicio de estos derechos se acordara y concretara entre la persona
afectada y la direccién de la empresa. Esta reduccion o reordenacion de
jornada tendra vigencia durante el tiempo que existan las circunstancias
que la motivaron. Solo en el caso de que la persona lo solicite podra ser
asistida por la representacion legal de los trabajadores.

Articulo 49. Complemento de incapacidad temporal.

Las empresas complementaran las prestaciones de la seguridad social
y de las mutuas de accidentes, hasta alcanzar el 100 por 100 del salario
real, en los casos de accidente laboral, enfermedad profesional, ingreso
hospitalario de, al menos, 24 horas y maternidad.

Articulo 50. Correccion del absentismo.

Las partes firmantes del presente acuerdo reconocen el grave pro-
blema que para nuestra sociedad supone el absentismo y entienden que
su reduccién implica, tanto un aumento de la presencia del trabajador en
el puesto de trabajo como la correcta organizacion de la medicina de
empresa y de la Seguridad Social, junto con unas adecuadas condiciones
de seguridad, higiene y ambiente de trabajo, en orden a una efectiva pro-
teccion de la salud fisica y mental de los trabajadores.

De igual forma, las partes son conscientes del grave quebranto que en
la economia produce el absentismo cuando se superan determinados
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niveles, asi como la necesidad de reducirlo, dada su negativa incidencia
en la productividad.
Para conseguir adecuadamente estos objetivos acuerdan:

1) Hacer todo lo posible para suprimir el absentismo debido a causas
relacionadas con el ambiente de trabajo en orden a una efectiva mejora de
las condiciones de trabajo, teniendo en cuenta la normativa de la O.L.T.

2) Los representantes de los trabajadores deberan ser consultados
en todas aquellas decisiones relativas a tecnologia, organizacién del tra-
bajo y utilizacién de materias primas que tengan repercusiéon sobre la
salud fisica y/o mental del trabajador.

3) Al cuantificar y catalogar las causas del absentismo, no seran
computables a efectos de tal cuantificacion las siguientes ausencias pre-
vias y debidamente justificadas, dentro de lo establecido legalmente en
los siguientes casos:

Matrimonio.

Nacimiento de hijo, enfermedad o accidente graves, intervencion qui-
rargica o fallecimiento de parientes hasta el segundo grado de consangui-
nidad o afinidad, asimilandose a ésta las relaciones derivadas de la pareja
de hecho debidamente acreditadas mediante su inscripcion en el corres-
pondiente registro publico.

Traslado de domicilio habitual.

Por el tiempo indispensable para el cumplimiento de un deber de
caracter publico y personal.

Realizacién de funciones sindicales o de representacion del personal
en los términos establecidos legal o convencionalmente.

Los permisos por lactancia de un hijo menor de nueve meses.

Las ausencias derivadas de ingreso hospitalario de, al menos, 24
horas.

Las ausencias debidas a accidente laboral.

Las ausencias o faltas de puntualidad al trabajo, previamente comuni-
cadas a la empresa, motivadas por la situacion fisica o psicoldgica deri-
vada de la violencia de género, cuando asi lo determinen los servicios
sociales de atencién o servicios de salud, y se acredite con la orden de
proteccion a favor de la victima.

Las ausencias ocasionadas por la suspension de la actividad en caso
de riesgo de accidente cuando asi se decrete por la Autoridad Laboral o lo
decida la Direccion de la empresa, sea o no a instancia de los Represen-
tantes de los Trabajadores.

Suspensién del contrato de trabajo por maternidad y/o paternidad.

Los demas supuestos de suspension del contrato de trabajo por causas
legalmente establecidas, excepto la incapacidad temporal.

4) Para reducir el absentismo injustificado (entendiendo como tal la
incapacidad temporal de acuerdo con el epigrafe anterior y la falta no
justificada), cuando la cifra individual de absentismo excediera del 3 por
100 de 1a jornada/hora a trabajar durante el periodo de tres meses natura-
les, el trabajador afectado dejara de percibir el complemento de incapaci-
dad temporal si consuetudinariamente o mediante pacto expreso lo
viniera devengando. Tal computo se efectuara trimestralmente.

5) El destino que se dé al importe de estos fondos se decidira con la
participacion de los Representantes de los Trabajadores.

6) En este capitulo ambas partes se regiran por el criterio basico de
buscar la reduccion de las causas que lo generan y centrarse en aquellas
en las que, una actuaciéon realista y negociadora, pueda conseguir su
reduccioén a corto y medio plazo.

CAPITULO VIII

Licencias y excedencias

Articulo 51. Licencias.

El trabajador, avisando con la posible antelacién y aportando, en todo
caso, el correspondiente justificante, podra faltar al trabajo con derecho
aremuneracion, por alguno de los motivos y durante el tiempo que a con-
tinuacion se expone:

1) Quince dias naturales en caso de matrimonio.

2) Dos dias habiles por nacimiento de hijo. Cuando el trabajador
necesite realizar un desplazamiento al efecto, el permiso se disfrutara de
la forma siguiente: dos dias por desplazamiento hasta 100 Km., tres hasta
200 y cuatro para mas de 200 Km.

Las solicitudes de licencia que traiga causa de un mismo hecho cau-
sante y persona, no podran acumularse y por lo tanto solicitarse para los
distintos supuestos contemplados en este apartado.

3) Dos dias naturales en caso de accidente o enfermedad graves
diagnosticadas por los Servicios Publicos de Salud, intervencién quirdr-
gica sin hospitalizacién que precise reposo domiciliario u hospitalizacion

minima de 24 horas o fallecimiento de parientes hasta segundo grado de
consanguinidad o afinidad.

En el supuesto de hospitalizacion, el trabajador comunicara a la
empresa las fechas en que, de forma consecutiva o no pero siempre mien-
tras dure el mencionado hecho causante, utilizara los dias de licencia
retribuida. En todo caso, al tiempo del disfrute de esta licencia se debera
justificar que la persona que dio lugar a la misma contintia hospitalizada.

Los dos dias citados podran ampliarse a cuatro dias cuando medie
desplazamiento al efecto. En este caso y a los efectos de los dias de licen-
cia a conceder se tendra en cuenta, lo siguiente: dos dias por desplaza-
miento hasta 100 Km., tres hasta 200 y cuatro para mas de 200 Km.

No obstante, cuando el fallecimiento de un pariente de primer grado
de consanguinidad se produzca en otro pais, la licencia retribuida se
ampliara a seis dias.

Las solicitudes de licencia que traiga causa de un mismo hecho cau-
sante y persona, no podran acumularse y por lo tanto solicitarse para los
distintos supuestos contemplados en este apartado.

4) Undianatural en caso de matrimonio de hijos, padres o hermanos
en la fecha de la celebracion de la ceremonia.

5) Durante un dia habil por traslado de su domicilio habitual,
mediando justificacion del hecho causante.

6) Por el tiempo indispensable para el cumplimiento de un deber
inexcusable de caracter publico y personal. Cuando conste en una norma
legal o convencional un periodo determinado se estara a lo que ésta dis-
ponga en cuanto a duracién de la ausencia 'y compensaciéon econémica.

7) Por el tiempo establecido para disfrutar de los derechos educati-
vos generales y de la formacién profesional en los supuestos y en la forma
regulados en la legislacion vigente.

8) Por el tiempo indispensable para la realizacién de examenes pre-
natales y técnicas de preparacion al parto que deban realizarse dentro de
la jornada de trabajo. El progenitor, previa solicitud a la empresa, podra
acceder a un permiso no retribuido para acompanar a la mujer a dichos
examenes prenatales y técnicas de preparacion al parto.

9) Por el tiempo necesario, debidamente justificado por los Servicios
Publicos de Salud, para acompaiar al servicio de urgencias a un pariente
de primer grado de consanguinidad.

10) En el caso de nacimiento de hijos prematuros o que por alguna
causa deban permanecer hospitalizados a continuacién del parto, la
madre o el padre tendran derecho a ausentarse del trabajo durante una
hora. Esta licencia sera incompatible con el disfrute de cualquier otro
permiso o licencia que el trabajador, hombre o mujer, tenga o pueda tener
concedido.

En cuanto a los supuestos senalados en los nimeros uno a tres, en
casos extraordinarios debidamente acreditados, tales licencias se otorga-
ran por el tiempo que sea preciso segun las circunstancias, conviniéndose
las condiciones de concesién y pudiendo acordarse la no percepcion de
haberes.

A los efectos de la concesion de las licencias y demas beneficios des-
critos mas arriba, derivados de una relacién matrimonial, se equipararan
las parejas de hecho, legalmente registradas o acreditadas, entendiéndose
acreditada tal condicién mediante la presentacion del certificado del
Registro de Uniones de Hecho o, si este no existiera, mediante la aporta-
cién de una declaracién jurada en la que se manifieste la condicion de
pareja de hecho de la persona causante del permiso, acompanada de una
certificacion de convivencia del Ayuntamiento que corresponda.

Se adjunta como anexo II cuadro donde se recogen los grados de afini-
dad y consanguinidad.

Articulo 52. Asistencia a consultorio médico.

Cuando por razon de enfermedad del trabajador, éste precise la asis-
tencia a consultorio médico en horas coincidentes con las de su jornada
laboral, las empresas concederan, sin pérdida de retribucion, el permiso
necesario por el tiempo preciso al efecto, debiendo justificarse el mismo
con el correspondiente volante visado por el facultativo, sea o no de la
Seguridad Social, en el que conste la hora de entrada y salida de la con-
sulta médica, pudiéndose justificar la hora de entrada mediante el opor-
tuno volante de citacion.

Se concedera permiso para el acompanamiento a los servicios de asis-
tencia sanitaria de hijos menores de ocho anos y de mayores de primer
grado de consanguinidad que no puedan valerse por si mismos. En estos
supuestos, por tratarse de permisos no retribuidos, el trabajador y la
empresa podran establecer mecanismos de compensacién horaria.

Articulo 53. Lactancia.

Las trabajadoras, por lactancia de un hijo menor de nueve meses, ten-
dran derecho a una hora de ausencia del trabajo, que podran dividir en
dos fracciones. La duracion del permiso se incrementara proporcional-
mente en los casos de parto multiple.
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La mujer, por su voluntad, podra sustituir este derecho por una reduc-
cién de jornada en media hora con la misma finalidad o acumularlo en
jornadas completas en los términos previstos en el acuerdo a que llegue
con el empresario.

Este permiso podra ser disfrutado indistintamente por el padre o la
madre en caso de que ambos trabajen.

Articulo 54. Licencias sin sueldo.

Podran solicitar licencias sin sueldo, con una duracion maxima de tres
meses, los trabajadores que habiendo superado el periodo de prueba, lle-
ven al servicio de la empresa mas de seis meses. Las empresas resolveran
favorablemente las solicitudes que en este sentido se le formulen, salvo
que la concesion de licencias afectara gravemente al proceso productivo
o se encontraran disfrutando este derecho un nimero de trabajadores
equivalente al 2 % de la plantilla del centro de trabajo, o un trabajador en
centros de trabajo de menos de 50 trabajadores.

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

El trabajador tendra derecho a disfrutar de un permiso no retribuido
de cuatro dias al aiio como maximo en las siguientes condiciones: Ser
solicitado con una antelacién minima de 7 dias, no unirlos a vacaciones ni
a «puentes». Las empresas resolveran favorablemente las solicitudes que
en este sentido se les formulen, salvo que la concesion afectara grave-
mente al proceso de trabajo.

Cuando se solicite la licencia sin sueldo por el fallecimiento de fami-
liar de tercer grado, se concedera por el tiempo necesario.

Articulo 55. Excedencias.

I. Excedencias sin derecho a reserva de puesto de trabajo.—Los tra-
bajadores con un afo de servicio, podran solicitar la excedencia volunta-
ria por un plazo minimo de cuatro meses y no superior a cinco anos, no
computandose el tiempo que dure esta situacién a ningin efecto. En nin-
gun caso se podra producir en los contratos de duracion determinada.

Las peticiones de excedencia seran resueltas por la empresa, en el
plazo maximo de un mes.

El trabajador excedente conserva sélo un derecho preferente al rein-
greso en las vacantes de igual o similar grupo profesional al suyo. Cuando
el trabajador lo solicite, el reingreso estara condicionado a que haya
vacante en su categoria o grupo profesional. Si no existiese vacante en la
categoria o grupo profesional, y si en el inferior, el excedente podra optar
entre ocupar esta plaza con el salario a ella correspondiente hasta que se
produzca una vacante en su categoria o grupo profesional, o no reingresar
hasta que se produzca dicha vacante. En cualquier caso la empresa vendra
obligada a contestar por escrito a la peticién de reingreso del trabajador.

El trabajador que no solicite el reingreso un mes antes de la termina-
cion de su excedencia, causara baja definitiva en la empresa. Para aco-
gerse a otra excedencia voluntaria, el trabajador debera cubrir un nuevo
periodo de al menos cuatro anos de servicio efectivo en la empresa.

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

Se podra conceder al trabajador una excedencia de hasta un maximo
de dos anos, para atender al cuidado de un familiar, hasta el segundo
grado de consanguinidad o afinidad, que por razones de edad, accidente,
discapacidad o enfermedad no pueda valerse por si mismo, y no desem-
pefie actividad retribuida y el sujeto causante conviva o no con el traba-
jador.

La excedencia contemplada en este apartado II, cuyo periodo de dura-
cién podra disfrutarse de forma fraccionada, constituye un derecho indi-
vidual de los trabajadores, hombre y mujeres. No obstante, si dos o mas
trabajadores de la misma empresa generasen este derecho por el mismo
sujeto causante, el empresario podra limitar su ejercicio simultaneo por
razones justificadas de funcionamiento de la empresa.

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

El periodo en que el trabajador permanezca en situacién de exceden-
cia conforme a lo establecido en este articulo sera computable a efectos
de antigiiedad y el trabajador tendra derecho a la asistencia a cursos de
formacién profesional, a cuya participacion debera ser convocado por la
Direccion de la empresa, especialmente con ocasion de su reincorpora-
cion.

Durante el primer afio tendra derecho a la reserva de su puesto de
trabajo. Transcurrido dicho plazo, la reserva quedara referida a un puesto
de trabajo del mismo grupo profesional. Se perdera el derecho al rein-

greso automatico, si durante la excedencia se realizaran trabajos remune-
rados por cuenta ajena o habituales por cuenta propia.

El trabajador que no solicite el reingreso un mes antes de la termina-
cion de su excedencia, causara baja definitiva en la empresa.

III. Excedencias especiales.—Dara lugar a la situacion de excedencia
especial del personal, cualquiera de las siguientes causas:

a) Nombramiento para cargo publico, cuando su ejercicio sea
incompatible con la prestacion de servicios en la empresa. Si surgieran
discrepancias a este respecto, decidira la Jurisdiccion competente. La
excedencia se prolongara por el tiempo que dure el cargo que la deter-
mine y otorgara derecho a ocupar la misma plaza que desempenaba el
trabajador al producirse tal situacién, computandose el tiempo que haya
permanecido en aquella como activo a todos los efectos. El reingreso
debera solicitarlo dentro del mes siguiente al de su cese en el cargo
publico que ocupaba.

b) Enfermedad, una vez transcurrido el plazo de baja por incapaci-
dad temporal y durante el tiempo en que el trabajador perciba prestacion
de invalidez provisional de la Seguridad Social.

Articulo 56. Suspension del contrato con reserva del puesto de trabajo.

a) En el supuesto de parto, la suspension tendra una duracién de
dieciséis semanas ininterrumpidas ampliables en el supuesto de parto
multiple en dos semanas mas por cada hijo a partir del segundo. El
periodo de suspension se distribuira a opcion de la interesada siempre
que seis semanas sean inmediatamente posteriores al parto. En caso de
fallecimiento de la madre, el padre podra hacer uso de la totalidad o, en
su caso, de la parte que reste del periodo de suspension, computado
desde la fecha del parto y sin que se descuente del mismo la parte que la
madre hubiera podido disfrutar con anterioridad al parto.

No obstante lo anterior, y sin perjuicio de las seis semanas inmediatas
posteriores al parto de descanso obligatorio para la madre, en el caso de
que la madre y el padre trabajen, aquélla, al iniciarse el periodo de des-
canso por maternidad, podra optar por que el padre disfrute de una parte
determinada e ininterrumpida del periodo de descanso posterior al parto
bien de forma simultanea o sucesiva con el de la madre, salvo que en el
momento de su efectividad la incorporacién al trabajo de la madre
suponga un riesgo para su salud.

En el supuesto de adopcién y acogimiento, tanto preadoptivo como
permanente, de menores de hasta seis anos, la suspension tendra una
duracion de dieciséis semanas ininterrumpidas, ampliable en el supuesto
de adopcién o acogimiento multiple en dos semanas mas por cada hijo a
partir del segundo, contadas a la eleccion del trabajador, bien a partir de
la decision administrativa o judicial de acogimiento, bien a partir de la
resolucion judicial por la que se constituye la adopcion, sin que en ningin
caso un mismo menor pueda dar derecho a varios periodos de suspen-
sion. La duracién de la suspension sera, asimismo, de dieciséis semanas
en los supuestos de adopcion o acogimiento de menores de edad que sean
mayores de seis anos de edad cuando se trate de menores discapacitados
o minusvalidos o que por sus circunstancias y experiencias personales o
que por provenir del extranjero, tengan especiales dificultades de inser-
cién social y familiar debidamente acreditadas por los servicios sociales
competentes. En el caso de que el padre y la madre trabajen, el periodo de
suspension se distribuira a opcion de los interesados, que podran disfru-
tarlo de forma simultanea o sucesiva, siempre con periodos ininterrumpi-
dos y con los limites senialados.

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

En el supuesto de discapacidad del hijo o del menor adoptado o aco-
gido, la suspension del contrato a que se refiere este articulo, tendra una
duracion adicional de dos semanas. En el caso de que el padre y la madre
trabajen, este periodo adicional de suspension se distribuira a opcion de
los interesados, que podran disfrutarlo de forma simultanea o sucesiva y
siempre de forma ininterrumpida.

Los periodos a los que se refiere el presente articulo podran disfru-
tarse en régimen de jornada completa o a tiempo parcial, previo acuerdo
entre la empresa y los trabajadores afectados, en los términos que regla-
mentariamente se determinen.

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

b) Lapersona debidamente acreditada como victima de violencia de
género tendra derecho a la suspension del contrato durante un periodo de
seis meses, salvo que de las actuaciones de tutela judicial resultase que la
efectividad del derecho de proteccién de la victima requiriese la continui-
dad de la suspension. En este caso, el juez podra prorrogar la suspension
por periodos de tres meses, con un maximo de dieciocho meses.
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c) Elpadre tendra derecho ala suspension del contrato durante
trece dias ininterrumpidos en los supuestos de nacimiento de hijo,
adopcion o acogimiento, tanto preadoptivo como permanente, de
menores hasta seis afnos, o de menores de edad mayores de seis
afnos cuando se trate de menores discapacitados o minusvalidos o
que por sus circunstancias y experiencias personales o que por pro-
venir del extranjero, tengan especiales dificultades de inserci6on
social y familiar debidamente acreditadas por los servicios sociales
competentes.

Este periodo se ampliara en el supuesto de parto, adopcién o acogi-
miento multiples en dos dias méas por cada hijo a partir del segundo.

CAPITULO IX

Régimen disciplinario

Articulo 57. Régimen de faltas y sanciones.

Los trabajadores podran ser sancionados por la direcciéon de las
empresas, de acuerdo con la graduacion de faltas y sanciones que se esta-
blece en los articulos siguientes.

Articulo 58. Graduacion de las faltas.

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

Articulo 59. Faltas leves.
Se consideran faltas leves las siguientes:

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

2. No cursar en tiempo oportuno la baja correspondiente, cuando se
falte al trabajo por motivo justificado, a no ser que se pruebe la imposibi-
lidad de haberlo efectuado.

3. El abandono del servicio sin causa fundada, aiin cuando sea por
tiempo breve. Si como consecuencia del mismo, se originase perjuicio de
alguna consideracion a la empresa o fuese causa de accidente a sus com-
pafieros de trabajo, esta falta podra ser considerada como grave o muy
grave, segun los casos.

4. Pequeiios descuidos en la conservacion del material.

5. Falta de aseo y limpieza personal, cuando sea de tal indole, que
pueda afectar al proceso productivo de la empresa.

6. No atender al puiblico con la correccién y diligencia debidas.

7. No comunicar a la empresa los cambios de residencia o domi-
cilio.

8. Las discusiones sobre asuntos ajenos al trabajo dentro de las
dependencias de la empresa. Si tales discusiones produjeran escandalo
notorio, podran ser consideradas como faltas graves o muy graves.

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

10. Las que supongan incumplimientos de la normativa de preven-
cion de riesgos laborales y las normas internas de la empresa al respecto,
siempre que carezcan de trascendencia grave para la integridad fisica o la
salud propia o del resto de trabajadores.

11. Fumar en los centros de trabajo, en aplicacion de la legislacion
vigente.

Articulo 60. Faltas graves.
Se consideran faltas graves las siguientes:

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

2. Ausencia sin causa justificada, por dos dias durante un periodo de
treinta dias.

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

4. Entregarse a juegos o distracciones en las horas de trabajo.

5. Lasimulacion de enfermedad o accidente.

6. La desobediencia a sus superiores en cualquier materia de trabajo.
Si implicase quebranto manifiesto de la disciplina, o de ella se derivase
perjuicio notorio para la empresa, podra ser considerada como falta muy
grave.

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

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

9. La imprudencia en acto de trabajo. Si implicase riesgo de acci-
dente para el trabajador, para sus companeros o peligro de averia para las
instalaciones, podra ser considerada como muy grave.

10. Realizar, sin el oportuno permiso, trabajos particulares durante
la jornada.

11. Emplear herramientas y equipos de trabajo de la empresa para
usos propios,

12. La embriaguez fuera de acto de servicio vistiendo el uniforme de
la empresa, siempre que por el mismo pueda identificarse a dicha
empresa.

13. Las que supongan incumplimientos de la normativa de preven-
cién de riesgos laborales y de las normas internas de la empresa al res-
pecto, siempre que cree un riesgo grave para la integridad fisica o la salud
propia o del resto de trabajadores, especialmente en materia de medidas
de proteccion individual.

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

Articulo 61. Faltas muy graves.
Se consideran como faltas muy graves las siguientes:

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

2. El fraude, deslealtad o abuso de confianza en las gestiones enco-
mendadas. El hurto o robo, tanto a la empresa como a los compaiieros de
trabajo o cualquier otra persona dentro de las dependencias de la empresa
o durante el trabajo en cualquier otro lugar.

3. Hacer desaparecer, inutilizar, destrozar o causar desperfectos en
primeras materias, utiles, herramientas, maquinaria, aparatos, instalacio-
nes, edificios, enseres y documentos de la empresa.

4. La condena por delito de robo, hurto o malversacion, cometi-
dos fuera de la empresa, o por cualquier otra clase de hechos que
puedan implicar para ésta, desconfianza respecto a su autor, y, en todo
caso, la de duracioén superior a seis afnos, dictada por los Tribunales de
Justicia.

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

6. La embriaguez habitual, salvo que el trabajador haya puesto los
medios necesarios, mediante el tratamiento adecuado a través de los ser-
vicios médicos o psicoldgicos publicos que asi lo certifiquen, para norma-
lizar tanto su salud como su vida laboral.

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

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

9. Causar accidentes graves por negligencia o imprudencia.

10. Abandonar el trabajo en puesto de responsabilidad.

11. Ladisminucién voluntaria y continuada en el rendimiento normal
del trabajo, siempre que no esté motivada por el ejercicio de derecho
alguno reconocido por las leyes.

12. El originar frecuentes rifas y pendencias con los compafieros de
trabajo.

13. El abuso de autoridad por parte de los jefes y el acoso sexual
seran siempre considerados como falta muy grave. El que lo sufra lo pon-
dra inmediatamente en conocimiento de la Direccién de la empresa o de
los Representantes de los Trabajadores. La apertura de expediente con-
tradictorio se producira a partir de la denuncia presentada.

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

15. Fumar en lugares donde exista especial riesgo, debidamente
sefalizado, y donde se almacenen, trasvasen o elaboren productos o sus-
tancias combustibles y/o inflamables con riesgos de explosién o de
incendio.

16. Las acciones u omisiones que supongan incumplimientos de las
normas, procedimientos o instrucciones internas de la empresa, en apli-
cacion de la normativa de prevencion de riesgos laborales, comportando
un riesgo cierto e inminente para la integridad fisica o la salud propia o
del resto de trabajadores, asi como para las instalaciones, maquinaria y
dependencias de la empresa.

Articulo 62. Régimen de sanciones.

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

La sancion de las faltas leves y graves, requerira comunicacion escrita,
motivada al trabajador y la de las faltas muy graves, exigira tramitacion de
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expediente o procedimiento sumario en que sea oido el trabajador afec-
tado.

Se entendera cumplida la exigencia de expediente o procedimiento
sumario con la comunicacion escrita al trabajador en la que consten los
cargos que se le imputan y concederle el plazo de tres dias habiles, para
que pueda presentar el correspondiente pliego de descargos.

En cualquier caso, la empresa dara cuenta por escrito a los represen-
tantes de los trabajadores en su caso, y en el mismo dia que al propio
afectado, de toda sancion o expediente.

Articulo 63. Sanciones mdximas.

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

a) Por faltas leves.—Amonestacién verbal, por escrito y suspension
de empleo y sueldo hasta dos dias.

b) Por faltas graves.—Suspension de empleo y sueldo de tres a quince
dias.

c) Por faltas muy graves.—Desde la suspensién de empleo y sueldo de
dieciséis a sesenta dias, hasta la rescision del contrato de trabajo, en los
supuestos en que la falta fuera calificada de un grado maximo.

Articulo 64. Prescripcion.

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

CAPITULO X

Seguridad y salud laboral medio ambiente

Articulo 65. Seguridad y salud laboral.

La aplicacién de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, asi como
de sus disposiciones de desarrollo o complementarias y demas normas
relativas a la adopcién de medidas preventivas en el ambito laboral, per-
sigue no soélo la ordenacion de las obligaciones y responsabilidades de los
actores inmediatamente relacionados con el hecho laboral, sino fomentar
una nueva cultura de la prevencion y una nueva forma de actuar ante la
misma.

Por ello, la proteccién de la salud de los trabajadores constituye un
objetivo basico y prioritario de las partes firmantes y consideran que
para alcanzarlo se requiere el establecimiento y planificaciéon de una
accion preventiva en los centros de trabajo y en las empresas que
tenga por fin la eliminacion o reduccién de los riesgos en su origen, a
partir de su evaluacion, adoptando las medidas necesarias, tanto en la
correccion de la situacion existente como en la evoluciéon técnica y
organizativa de la empresa, para adaptar el trabajo a la persona y pro-
teger su salud.

En todas aquellas materias que afecten a la seguridad y salud en el
trabajo sera de aplicacion la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Preven-
ciéon de Riesgos Laborales, sus normas reglamentarias de desarrollo y
demas normativa concordante. Las disposiciones de caracter laboral con-
tenidas en dicha Ley, asi como las normas reglamentarias que se dicten
para su desarrollo, tienen el caracter de Derecho necesario minimo indis-
ponible, por lo que en lo no previsto expresamente en este capitulo, seran
de plena aplicacién.

En el supuesto de que la normativa citada fuera objeto de modifica-
cién por disposiciones posteriores, las partes firmantes del presente
convenio se comprometen a adecuar el contenido de este articulo.

Los trabajadores tienen derecho a una proteccion eficaz en materia de
seguridad y salud en el trabajo, lo que supone la existencia del correlativo
deber del empresario de proteccion de los trabajadores frente a los ries-
gos laborales. Igualmente, los trabajadores estan obligados a observar en
su trabajo las medidas legales y reglamentarias de seguridad y salud labo-
ral, asi como las normas, procedimientos o instrucciones que dicten las
empresas en cumplimiento y desarrollo de éstas.

La consecucion del citado derecho de proteccion se procurara a través
de la adopcién por el empresario, garante de la seguridad y salud de los
trabajadores, de las medidas necesarias para la implantacion del plan de
prevencion de riesgos laborales, en materia de evaluacion de riesgos,
informacion, consulta, participacion y formacién de los trabajadores,
actuacion en casos de emergencia y de riesgo grave e inminente, vigilan-
cia de la salud y organizaciéon de un servicio de prevencion propio o
ajeno.

A estos efectos, ambas partes acuerdan abordar la aplicacion del
parrafo anterior en consonancia con los siguientes criterios y declaracio-
nes generales.

1. Principios generales.

1.1 De la accién preventiva.—La accién preventiva estara inspirada
en los siguientes principios:

I. Evitar y combatir los riesgos en su origen.

II. Evaluar aquellos que no se puedan evitar, teniendo en cuenta la
evolucion de la técnica.

III. Sustituir aquello que resulte peligroso por lo que lo sea menos o
no lo sea.

IV. Anteponer la prevencion colectiva a la individual, utilizando los
equipos de proteccion individual solo cuando no sea posible evitar los
riesgos actuando sobre sus causas.

V. Planificar la prevencion.

VI. Adaptar el trabajo a la persona, en especial en lo que respecta a la
concepcion de los puestos de trabajo.

VII. La prevencién de riesgos laborales debera integrarse en el sis-
tema general de gestion de la empresa.

1.2 Servicios de Prevencion.—En cumplimiento del deber de preven-
cién de riesgos laborales, el empresario designara uno o varios trabajado-
res para ocuparse de dicha actividad, constituira un servicio de preven-
cién propio o concertara dicho servicio con una entidad especializada y
acreditada ajena a la empresa. Se informara a la representacién de los
trabajadores sobre la eleccion de los servicios de prevencién ajenos con-
certados, entre los que pueden encontrarse las Mutuas de Accidentes de
Trabajo y Enfermedades Profesionales, o de aquellas disciplinas de nivel
superior contratadas en caso de disponer de servicio de prevenciéon pro-
pio. En las empresas de menos de 6 trabajadores, el empresario podra
asumir personalmente las funciones de los servicios de prevencion, siem-
pre que tenga la capacidad necesaria.

Los servicios de prevencién, deberan proporcionar a la empresa, a los
trabajadores y sus Representantes y a los 6rganos de representacion
especializada el asesoramiento y apoyo que se precise en funcion de los
riesgos existentes, y en relacién con:

Manual de autoproteccién, cuya finalidad es tener previstas las actua-
ciones que se deberan llevar a cabo antes las diferentes situaciones de
emergencia, entendiéndose por tales, aquellas que puedan poner en peli-
gro a las personas, a las instalaciones o al medio ambiente.

La planificacion de las actividades preventivas y la determinacién de
prioridades en la adopcién de medidas preventivas.

Memoria y programacion anual de los servicios de prevencion.

El diseno, aplicacion y coordinacién de los planes y programas de
prevencion.

La evaluacion de los factores de riesgo.

La informacion y formacién de los trabajadores.

La organizacién y formacién para la prestacion de primeros auxilios y
planes de emergencia.

La vigilancia de la salud de los trabajadores.

Se realizara asimismo, un seguimiento de la seguridad y salud laboral,
con la correspondiente informacion al Comité de Seguridad y Salud, si lo
hubiere, de los trabajadores propios que realicen sus actividades fuera del
centro de trabajo.

Todo ello sin perjuicio de lo establecido en el Real Decreto 39/1997, de 17
de enero, por el que se aprueba el Reglamento de los Servicios de Preven-
cion.

1.3 Medio ambiente de trabajo.—Se consideraran como niveles maxi-
mos admisibles de agentes de riesgo en el medio ambiente laboral los
valores limites umbral que para cada caso establezca la normativa espa-
nola y/o recomiende el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el
Trabajo.

Cuando el resultado de la evaluacion lo hiciera necesario, en cada
puesto de trabajo se realizaran mediciones periddicas de los agentes
ambientales de riesgo con la frecuencia y metodologia que el plan de pre-
vencion establezca y de su resultado se informara a los trabajadores
afectados y a sus representantes. Se llevara un registro de tales medicio-
nes con el fin de conocer la evolucién de ambiente de trabajo.

En los casos que corresponda se tendra en cuenta, en materia de jor-
nada, lo previsto en el articulo 23 del Real Decreto 1.561/1995, de 21 de
septiembre en relacién con la limitacion de los tiempos de exposicion al
riesgo

1.4 Riesgo grave e inminente.—El empresario informara a los trabaja-
dores afectados de la existencia de un riesgo grave e inminente y de las
medidas adoptadas o que deban adaptarse en materia de proteccion. Ade-
mas, en caso de peligro inevitable adoptara las medidas y dara las instruc-
ciones precisas para que los trabajadores puedan interrumpir su actividad
y, si fuera necesario, abandonar de inmediato el lugar de trabajo.
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Por su parte, el trabajador podra interrumpir su actividad y abandonar
el lugar de trabajo, en caso necesario, cuando considere que dicha activi-
dad entrana un riesgo grave e inminente para su vida o salud.

En el supuesto de que el empresario no adoptase las medidas necesa-
rias para garantizar la seguridad y salud de los trabajadores, la Represen-
tacion Legal de estos y, caso de no resultar posible reunir con la urgencia
requerida a la misma, los Delegados de Prevencién podran acordar por
mayoria la paralizacion de la actividad de los trabajadores afectados por
dicho riesgo. Dicho acuerdo sera comunicado de inmediato a la empresa
y a la Autoridad Laboral, la cual anulara o ratificara tal decision en el
plazo de 24 horas.

1.5 Vigilancia de la salud de los trabajadores.—El empresario garanti-
zara a los trabajadores a su servicio la vigilancia periédica de su estado de
salud en funcién de los riesgos inherentes al trabajo. Los examenes médi-
cos que se efectien deberan ser gratuitos y especificos, adecuandose, en
su caso, a los posibles riesgos inherentes a cada puesto de trabajo.

La vigilancia de la salud de los trabajadores por medio de reconoci-
mientos médicos estard sometida a los siguientes principios:

Sélo podran llevarse a cabo cuando el trabajador preste su consenti-
miento salvo en aquellos casos en que, previo informe de los representan-
tes de los trabajadores, se consideren imprescindibles:

Para evaluar los efectos de las condiciones de trabajo sobre la salud de
los trabajadores.

Para verificar si el estado de salud de un trabajador puede entrafiar
peligro para si mismo u otras personas en la empresa.

O cuando lo establezca una disposicion legal.

Las pruebas que se realicen seran las imprescindibles para los objeti-
vos que la vigilancia de la salud pretende, han de causar las menores
molestias al trabajador y han de ser proporcionadas a los riesgos que se
vigilan y especificas, adecudndose a las materias primas o aditivos que se
manipulen en cada puesto de trabajo.

Se llevara a cabo respetando siempre el derecho a la intimidad y la
dignidad del trabajador y la confidencialidad de toda la informacién rela-
cionada con su estado de salud, en este sentido, el trabajador sera infor-
mado personalmente de los resultados de su examen médico.

No obstante, el empresario y las personas u érganos con responsabili-
dades en materia de prevencion seran informados de las conclusiones de
los estudios realizados al colectivo de trabajadores, que se deriven de la
vigilancia de la salud, en relacién con la aptitud del trabajador para el
desemperio del puesto de trabajo o con la necesidad de introducir o mejo-
rar las medidas de proteccion y prevencion, a fin de que puedan desarro-
llar correctamente sus funciones en materia preventiva.

Los datos relativos a la vigilancia de la salud no podran ser usados con
fines discriminatorios ni en perjuicio del trabajador.

Se llevara a cabo por personal sanitario con competencia técnica, for-
macién y capacidad acreditada.

Se hara una exploraciéon ginecoldgica anualmente a las trabajadoras
mayores de treinta y cinco afios, siendo dicha exploracién de caracter
voluntario para las mismas. Se entiende por exploracion ginecolégica, la
exploracion fisica de la paciente y frotis vaginal. Para los varones mayo-
res de cincuenta anos, cuando proceda, en las analiticas de sangre se
efectuara una medicion del PSA (antigeno especifico de la préstata),
siendo dicho control de caracter voluntario para los mismos.

1.6. Danos para la salud del trabajador.—Cuando se haya producido
un dano para la salud del trabajador o como resultado de la vigilancia de
su salud se detecten indicios de que las medidas de prevencién resultan
insuficientes, se investigaran las causas y se adoptaran las medidas nece-
sarias con el fin de que, en la medida de lo posible, tales situaciones no se
repitan en el futuro. En su caso, el diagnostico precoz disminuira los
danos a la salud y facilitara el tratamiento correcto.

Todo accidente de trabajo o enfermedad profesional diagnosticada
por los Servicios Publicos de Salud, obligara a la adopcion de las medidas
que sean necesarias para evitar la repeticion de dicho dafo.

Siempre que exista un riesgo demostrado para la salud del trabajador
derivado del puesto de trabajo y/o de las condiciones de trabajo, podra
acudir al Comité de Seguridad y Salud con caracter de urgencia. Este
propondra las medidas oportunas para que el riesgo desaparezca.

2. Delegados de Prevencion.—En los centros de trabajo de las indus-
trias de perfumeria y afines, se nombraran Delegados de Prevencién, de
acuerdo con los siguientes criterios:

a) En los centros de trabajo de hasta 30 trabajadores en los que
exista Delegado de Personal éste asumira la condiciéon de Delegado de
Prevencion.

b) En los centros de trabajo con un nimero de trabajadores com-
prendido entre 31 y 49 trabajadores, los Delegados de Personal designa-
ran un Delegado de Prevencion.

c¢) Enlos centros de trabajo con 50 o mas trabajadores se designaran
los Delegados de Prevencién, de acuerdo con la siguiente escala:

De 50 a 500 trabajadores, 3 delegados.

De 501 a 1000 trabajadores, 4 delegados.

De 1001 a 2000 trabajadores, 5 delegados.

De 2001 a 3000 trabajadores, 6 delegados.

De 3001 a 4000 trabajadores, 7 delegados.

De 4001 trabajadores en adelante, 8 delegados.

Los Delegados de Prevencién seran designados por los representantes
legales de los trabajadores entre la plantilla.

Los Delegados de Prevencion podran utilizar horas sindicales para el
desarrollo de su actividad como tales. Cuando los Delegados de Personal
o el Comité de empresa designe como Delegados de Prevencién a trabaja-
dores de la plantilla sin representacion sindical, su decision comportara,
al mismo tiempo, la cesién de las horas sindicales necesarias para que
tales trabajadores puedan desarrollar su funcién.

2.1 Competencias y facultades de los Delegados de Prevencion.—En
cuanto a las competencias y facultades de los Delegados de Prevencion,
asi como todo lo relacionado con garantias y sigilo profesional se estara a
lo dispuesto en los articulos 36 y 37 de la Ley de Prevencion de Riesgos
Laborales.

A todos los efectos sera considerado en todo caso como tiempo de
trabajo efectivo, sin imputacion al crédito horario garantizado, el corres-
pondiente a:

Las reuniones del Comité de Seguridad y Salud.

Cualesquiera otras convocadas por el empresario en materia de pre-
vencion de riesgos.

El destinado a acompanar a los técnicos de prevencién y a los Inspec-
tores de Trabajo y Seguridad Social, en las visitas que estos realicen.

El destinado a personarse en el lugar de los hechos cuando se produz-
can dafnos para la salud de los trabajadores.

El tiempo dedicado a la formacién de los Delegados de Prevencion.

El destinado a acompanar a los técnicos en la investigacién de los
accidentes.

En las empresas de menos de 50 trabajadores la empresa se reunira de
forma periddica con el Delegado de Prevencion para analizar los temas
relacionados con la Seguridad y Salud.

3. Comité de Seguridad y Salud.—El Comité de Seguridad y Salud es
el érgano paritario y colegiado de participacién destinado a la consulta
regular y periddica de las actuaciones de la empresa en materia de pre-
vencion de riesgos.

Se constituira un comité de seguridad y salud en todas las empresas o
centros de trabajo que cuenten con 50 o mas trabajadores.

El comité estara formado por los delegados de prevencion, de una
parte, y por el empresario y/o sus representantes en nimero igual al de los
delegados de prevencion, de la otra.

En las reuniones del comité de seguridad y salud participaran con voz
pero sin voto, los delegados sindicales y los responsables técnicos de la
prevencion en la empresa que no estén incluidos en la composicién a la
que se refiere el parrafo anterior. En las mismas condiciones podran par-
ticipar trabajadores de la empresa que cuenten con una especial cualifica-
cién o informacién respecto de las concretas cuestiones que se debatan
en este organo y técnicos en prevencién ajenos a la empresa, siempre que
asfi lo solicite alguna de las representaciones en el comité.

La direccién de la empresa facilitara los medios necesarios para el
normal funcionamiento del comité de seguridad y salud.

El comité de seguridad y salud se reunira con la periodicidad que sus
normas o reglamento interno de funcionamiento determinen, no pudiendo
ser ésta inferior a la trimestral, y siempre que lo solicite alguna de las
representaciones en el mismo.

Las empresas que cuenten con varios centros de trabajo dotados de
comité de seguridad y salud, podran acordar con sus trabajadores la crea-
cion de un Comité Intercentros con las funciones que el acuerdo le atri-
buya.

El comité de seguridad y salud realizara un seguimiento especifico de
los accidentes de trabajo y las enfermedades profesionales detectadas en
la empresa para proponer las medias adecuadas para su eliminacion.

En cuanto a competencias y facultades del comité, sera de aplicacion
lo dispuesto en el articulo 39 de la Ley de Prevencion de Riesgos Labo-
rales.

4. Planificacién de la prevencion.—Con el fin de dar cumplimiento
al principio general de prevencion, y sin perjuicio de lo establecido en la
Ley 31/1995, de Prevencion de Riesgos Laborales, y otras clausulas del
presente convenio, ambas partes acuerdan que en las empresas de su
ambito se abordard la planificaciéon de la prevencién, procediendo del
modo siguiente.

4.1 Se elaborara un plan general de prevencién con los siguientes
contenidos:
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Organizacién de la prevencion: recursos dedicados, ubicacién en la
organizacion de la empresa y principios generales que informan la preven-
cién en ella.

Normas de aplicacion a la supervisiéon y mantenimiento de los equipos
de trabajo y las instalaciones, asi como a los métodos de trabajo y a la
evaluacion de los riesgos.

Sistemas de seguridad y prevenciéon y plan de emergencia en el
supuesto de accidente grave.

Dicho plan se elaborara y consensuara en el seno del comité de segu-
ridad y salud para su aprobacién definitiva, a partir de la evaluacién que
permitira conocer la situacién de los distintos puestos del centro de tra-
bajo, respecto del nivel de riesgo en ellos existentes y que pueda servir de
base para adoptar las medidas correctoras necesarias para su reduccion
y eliminacion. La evaluacion de riesgos en cada puesto de trabajo se revi-
sara cada vez que se introduzca modificaciones que puedan alterar la
exposicion a factores de riesgo que puedan existir y siempre que ocurra
un accidente.

4.2 Por parte de la empresa se elaborara un mapa de riesgos, a partir
de su evaluacién, que permita conocer la situacion de los distintos pues-
tos de trabajo del centro de trabajo respecto al nivel de riesgos en ellos
existente, que pueda servir de base para adoptar las medidas correctoras
necesarias para su reduccion. La evaluacién de los riesgos en cada puesto
de trabajo se revisara cada vez que se introduzcan modificaciones que
puedan alterar los niveles de los distintos factores de riesgo que puedan
existir, y consecuentemente se revisara el mapa de riesgos.

4.3 Se elaborara un plan de prevencion anual que contenga las medi-
das correctoras a abordar durante el ano a la vista de las necesidades
detectadas con el mapa de riesgos. El plan sera sometido a la consulta de
los trabajadores en los términos establecidos en la Ley de Prevencion de
Riesgos Laborales.

5. Formacion en materia de prevencion.

5.1 De los trabajadores: Antes de ser asignado a un puesto de tra-
bajo, el trabajador recibira una formacién tedrica y practica, suficiente y
adecuada, en materia preventiva.

La formacién debera estar centrada especificamente en el puesto de
trabajo o funcion de cada trabajador, adaptarse a la evolucion de los ries-
gos y a la aparicién de otros nuevos y repetirse periédicamente, si fuera
necesario.

La formacion exigida ha de ser la misma se trate de trabajadores fijos,
temporales o los puestos a disposicion por una empresa de trabajo tem-
poral o integrados en contratas, aun cuando en estos dos ultimos supues-
tos, la responsabilidad del cumplimiento de las obligaciones en materia
de formacion recaera en las empresas de trabajo temporal y contratistas,
respectivamente.

Sélo los trabajadores que hayan recibido informacién y formacion
suficiente y hayan demostrado de forma objetiva la capacitacion ade-
cuada, podran ser asignados a puestos de trabajo de especial riesgo.

La formacion debera impartirse, siempre que sea posible, dentro de la
jornada de trabajo o, en su defecto, en otras horas pero con el descuento
en aquélla del tiempo invertido en la misma.

Su coste no recaera en ningun caso sobre los trabajadores.

5.2 De los delegados de prevencion: Los delegados de prevencion
accederan a la formacion que resulte necesaria para el ejercicio de sus
funciones.

El plan de formacién de los delegados de prevencion sera acordado en
el seno del comité de seguridad y salud, los cuales dispondran al afno de
16 horas cada uno de ellos, para asistir a cursos sobre prevencion de ries-
gos laborales impartidos por organismos publicos o privados competen-
tes en la materia, debiendo acreditarse la asistencia a los mismos.

La formacion se facilitara por el empresario por sus propios medios o
mediante concierto con organismo o entidades especializadas en la mate-
ria. Esta formacién también podra se facilitada por las federaciones sindi-
cales firmantes del presente convenio, sin coste alguno para la empresa.

6. Consulta a los trabajadores.—El empresario debera consultar a los
representantes de los trabajadores, o a los trabajadores cuando no tengan
representantes, con la debida antelacién, la adopcién de las decisiones
relativas a:

a) La planificacién y la organizacion del trabajo en la empresa y la
introduccion de nuevas tecnologias, en todo lo relacionado con las conse-
cuencias que éstas pudieran tener para la seguridad y la salud de los tra-
bajadores, derivadas de la elecciéon de los equipos, la determinacion y la
adecuacion de las condiciones de trabajo y el impacto de los factores
ambientales en el trabajo.

b) Laorganizaciény desarrollo de las actividades de proteccién de la
salud y prevencion de los riesgos profesionales en la empresa, incluida la
designacion de los trabajadores encargados de dichas actividades o el
recurso a un servicio de prevenciéon externo.

c) La designacién de los trabajadores encargados de las medidas de
emergencia.

d) El Proyecto y la organizacion de la formacion en materia preven-
tiva.

e) Los procedimientos de informacién y documentacién a que se
refieren los articulos 18, apartado 1, y 23, apartado 1, de la Ley de Preven-
cion de Riesgos Laborales.

f) Cualquier otra accién que pueda tener efectos sustanciales sobre
la seguridad y la salud de los trabajadores.

7. Protecciéon a la maternidad.—Las trabajadoras en situacion de
embarazo o parto reciente, tendran derecho a desempenar un puesto de
trabajo o funcién diferente y compatible con su estado cuando las condi-
ciones de trabajo, agentes o procedimientos, puedan influir negativa-
mente en su salud, la del feto o la lactancia. El cambio de puesto de tra-
bajo o funcion, previo certificado de los servicios médicos del instituto
nacional de la seguridad social o de las mutuas, con el informe del médico
del servicio nacional de la salud que asista facultativamente a la trabaja-
dora que lo justifique, se llevara a cabo, si fuera posible, de conformidad
con las reglas que se apliquen en los supuestos de movilidad funcional y
tendra efectos hasta que el estado de salud de la trabajadora permita su
reincorporacion al puesto o funcién anterior.

En la evaluacion de riesgos se contemplara la idoneidad de los puestos
de trabajo para la mujer embarazada, parto reciente o en periodo de lac-
tancia natural.

La trabajadora embarazada tendra derecho a ausentarse del puesto de
trabajo, con derecho a remuneracién, para la realizacion de examenes
prenatales y técnicas de preparacion al parto, previo aviso al empresario
y justificacion de la necesidad de su realizacion dentro de la jornada de
trabajo.

Todo ello en los términos establecidos en el articulo 26 de la Ley de
Prevencion de Riesgos Laborales y demas legislacion vigente.

8. Proteccion de los menores.—Antes de la incorporacion al trabajo
de jovenes menores de dieciocho afos, y previamente a cualquier modifi-
cacion importante de sus condiciones de trabajo, el empresario debera
efectuar una evaluacién de los puestos de trabajo a desempenar por los
mismos, teniendo especialmente en cuenta los riesgos especificos para la
seguridad, la salud y el desarrollo de los jévenes.

En todo caso, el empresario informara a dichos jovenes y a sus padres
o tutores que hayan intervenido en la contratacion, de los posibles riesgos
y de todas las medidas adoptadas para la proteccién de su seguridad y
salud.

9. Proteccién de los trabajadores especialmente sensibles a determi-
nados riesgos.—Se garantizara de manera especifica la proteccién de los
trabajadores que, por sus propias caracteristicas personales o estado
biolégico conocido, incluidos aquellos que tengan reconocida la situacion
de discapacidad fisica, psiquica o sensorial, sean especialmente sensibles
a los riesgos derivados del trabajo, adoptandose las medidas preventivas
y de proteccion que sean necesarias en funcion de la evaluacion de ries-
gos efectuada.

Los trabajadores no seran empleados en aquellos puestos de trabajo
en los que, a causa de sus caracteristicas personales, estado biolégico o
por su discapacidad fisica, psiquica o sensorial debidamente reconocida,
puedan ellos o las demdas personas presentes en el centro de trabajo
ponerse en situacion de peligro o, en general, cuando se encuentren mani-
fiestamente en estados o situaciones transitorias que no respondan a las
exigencias psicofisicas de los respectivos puestos de trabajo.

Se debera tener en cuenta en las evaluaciones los factores de riesgo que
puedan incidir en la funcién de la procreacion de los trabajadores y traba-
jadoras, en particular por la exposicion a agentes fisicos, quimicos y biol6-
gicos que puedan ejercer efectos mutagénicos o de toxicidad para la pro-
creacion, tanto en los aspectos de la fertilidad, como del desarrollo de la
descendencia, con objeto de adoptar las medidas preventivas necesarias.

10. Proteccion de los trabajadores con contrato de duracion determi-
nada, de empresas de trabajo temporal y de contratas.—Los trabajadores
con relaciones de trabajo de duracién determinada, asi como los contra-
tados por empresas de Trabajo Temporal y Contratas, deberan disfrutar
del mismo nivel de proteccién en materia de seguridad y salud que los
restantes trabajadores de la empresa en la que prestan sus servicios.

La empresa adoptara las medidas necesarias para garantizar que, con
caracter previo al inicio de su actividad, los trabajadores a que se refiere
el apartado anterior reciban informacién acerca de los riesgos a los que
vayan a estar expuestos, la exigencia de controles médicos especiales o la
existencia de riesgos especificos del puesto de trabajo a cubrir, asi como
sobre las medidas de proteccién y prevencién frente a los mismos.

Dichos trabajadores recibiran, en todo caso, una formacion suficiente
y adecuada a las caracteristicas del puesto de trabajo a cubrir, teniendo
en cuenta su cualificacion y experiencia profesional y los riesgos a los que
vayan a estar expuestos.
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Los trabajadores a que se refiere el presente apartado tendran derecho
a la vigilancia de su salud, en los términos establecidos en el art. 22 de la
Ley de Prevencion de Riesgos Laborales.

En el caso de trabajadores de empresas de trabajo temporal, la
empresa usuaria debera informar a la empresa de trabajo temporal, y ésta
a los trabajadores afectados, antes de la adscripcion de los mismos,
acerca de las caracteristicas propias de los puestos de trabajo a desempe-
far y de las cualificaciones requeridas.

Las empresas de trabajo temporal y las contratistas seran responsa-
bles del cumplimiento de las obligaciones en materia de formacion y
vigilancia de la salud que se establecen en los parrafos anteriores.

La empresa usuaria debera informar a los Representantes de los traba-
jadores en la misma de la adscripcion de los trabajadores puestos a dispo-
sicién por la empresa de trabajo temporal. Dichos trabajadores podran
dirigirse a estos representantes en el ejercicio de sus derechos.

En relacién con este apartado, se tendra en cuenta lo dispuesto en el
Real Decreto 171/2004, de 30 de enero, por el que se desarrolla el articu-
lo 24 de la Ley de Prevencion de Riesgos laborales, en materia de coordi-
nacion de actividades empresariales.

11. Obligaciones de los trabajadores.—Los trabajadores deberan velar,
mediante el cumplimiento de las medidas de prevencion que en cada caso
sean adoptadas en la empresa, por su propia seguridad y salud y por la de
aquellas otras personas a las que pueda afectar su actividad y comporta-
miento, a causa de sus actos u omisiones en el centro de trabajo, de confor-
midad con su formacion y las instrucciones del empresario.

El incumplimiento por los trabajadores de las obligaciones, asi como
de las instrucciones del empresario, en materia de prevencion de riesgos,
tendra la consideracion de incumplimiento laboral a los efectos previstos
en el articulo 58.1 del Estatuto de los Trabajadores y en el capitulo IX del
presente convenio.

Articulo 66. Medio ambiente.

Las partes firmantes de este convenio consideran necesario que las
empresas actien de forma responsable y respetuosa con el medio
ambiente, prestando gran atencién a su defensa y proteccion de acuerdo
con los intereses y preocupaciones de la sociedad.

A estos efectos, el conjunto del sector de la perfumeria y afines debe
adoptar una actitud permanente, responsable y visible en materia de
medio ambiente y, al mismo tiempo, conseguir que el esfuerzo que esté
desarrollando la industria en este campo, y el que se realice en el futuro,
asi como sus resultados, sean conocidos y adecuadamente valorados por
la sociedad y las administraciones competentes.

Se considera fundamental para estos fines la realizacion de activida-
des tendentes a conseguir los siguientes objetivos:

Promover y conseguir una actuacién responsable de las empresas en
materia de Medio Ambiente, concretando las medidas a adoptar.

Establecer unos objetivos cualitativos y cuantitativos de mejora con el
fin de hacer visible, respecto a ellos, el progreso que se consiga.

Demostrar a la sociedad el comportamiento responsable de las empre-
sas, individual y colectivamente, mediante el empleo de técnicas de buena
gestion medio ambiental y 1a comunicacién de los resultados obtenidos.

Mejorar la credibilidad de la industria y aumentar la confianza de la
sociedad y de las administraciones publicas mediante demostraciones y
hechos concretos.

Todo ello debe ser objeto de permanente y compartida preocupacion,
tanto de la direccion de la empresa, como de los representantes de los
trabajadores.

CAPITULO XI

Régimen asistencial

Articulo 67. Economato.

Las empresas afectadas por el presente convenio que ocupen méas de 500
trabajadores en una misma localidad vendran obligadas a mantener un
economato laboral de acuerdo con lo previsto por el Decreto de 21 de
marzo de 1958, la Orden ministerial de 12 de junio de 1958, que la desarro-
11a; el Real Decreto 1883/1978, de 26 de julio, y Real Decreto 762/1979, de 4
de abril, por el que se actualizan las disposiciones vigentes relativas a
economatos laborales.

Las empresas no obligadas a mantener economatos laborales, en vir-
tud de lo dispuesto en el parrafo anterior, deberan intentar agruparse con
otras de la misma poblacién, para constituir uno colectivo o, alternativa-
mente, solicitar la incorporacién de sus trabajadores a otros economatos
o cooperativas de consumo legalmente establecidas sitas en el lugar.

Articulo 68. Comedores de empresa.

En cuanto a comedores para el personal, las empresas acordaran con
los representantes de los trabajadores, en su caso, el régimen a que deben
ajustarse en el cumplimiento de las disposiciones vigentes sobre comedo-
res para el personal.

Los comedores, en aquellas empresas que estan obligadas a facilitar
tal servicio segun las disposiciones legales vigentes, deberan reunir con-
diciones suficientes de habitabilidad, salubridad, ventilacién, higiene, asi
como ofrecer suficiente acomodo a los trabajadores que utilicen tal servi-
cio en cada turno.

Asimismo, la empresa proveera a dicho servicio de los medios mate-
riales y humanos, asi como de los utensilios y menaje necesarios para su
buen funcionamiento.

Articulo 69. Prendas de trabajo.

Las empresas proveeran, con caracter obligatorio gratuito, al personal
que por su trabajo lo necesite, de las siguientes prendas de trabajo:

Técnicos: Dos batas al afio.
Personal obrero: Dos monos o buzos al afo.

En las industrias que fabriquen o manipulen acidos u otras materias
corrosivas se determinara, conjuntamente con los representantes de los
trabajadores, la dotacién adecuada en cantidad y calidad, con la que se ha
de proveer a los integrantes de los distintos grupos profesionales, para su
mejor proteccion, frente a los citados agentes.

Asimismo, sera obligatorio para las empresas dotar de ropa y calzado
impermeables, al personal que haya de realizar labores continuadas a la
intemperie, en régimen de lluvia frecuente, y a los que hubieran de actuar
en lugares notablemente encharcados o fangosos.

CAPITULO XII

Derechos sindicales

Articulo 70. De los representantes de los trabajadores.

Se entendera por representantes de los trabajadores a los comités de
empresa o delegados de personal y a los delegados sindicales de la sec-
cién sindical de empresas, que tendran las facultades, derechos y obliga-
ciones sefnaladas para los mismos por la ley organica de libertad sindical,
estatuto de los trabajadores y el propio convenio colectivo.

Articulo 71. Actuacion sindical.

A) De los sindicatos.—Las partes firmantes por las presentes estipula-
ciones ratifican una vez mas su condicién de interlocutores validos, y se
reconocen asimismo como tales, en orden a instrumentar a través de sus
Organizaciones unas relaciones laborales racionales, basadas en el res-
peto mutuo y tendentes a facilitar la resolucion de cuantos conflictos y
problemas suscite nuestra dinamica social.

Los sindicatos son elementos basicos y consustanciales para afrontar
através de ellos las necesarias relaciones entre los trabajadores y la direc-
cion de las empresas. Todo ello sin demérito de las atribuciones conferi-
das por la ley y desarrolladas en los presentes acuerdos a los comités de
empresa y delegados de personal. Seran nulos y sin efecto los preceptos
reglamentarios, las clausulas de los convenios colectivos, los pactos indi-
viduales y las decisiones unilaterales de la direccién de la empresa que
contengan o supongan cualquier tipo de discriminacion en el empleo o en
las condiciones de trabajo sean favorables o adversas, por razén de la
adhesién o no a un sindicato, a sus acuerdos o al ejercicio en general de
actividades sindicales.

B) De la accion sindical:

1. Los trabajadores afiliados a un sindicato podran en el ambito de la
empresa o centro de trabajo:

a) Constituir secciones sindicales, de conformidad con lo estable-
cido en los estatutos del sindicato.

b) Celebrar reuniones, previa notificacion la direccién de la empresa,
recaudar cuotas y distribuir informacion sindical, fuera de las horas de
trabajo y sin perturbar la actividad normal de la empresa.

c) Recibir la informacién que le remita su sindicato.

2. Las secciones sindicales de los sindicatos mas representativos y
de los que tengan representacion en el comité de empresa o cuenten con
delegados de personal tendran los siguientes derechos:

a) Con lafinalidad de facilitar la difusién de aquellos avisos que pue-
dan interesar a los afiliados al sindicato y a los trabajadores en general, la
empresa pondra a su disposiciéon un tabléon de anuncios que debera
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situarse en el centro de trabajo y en lugar donde se garantice un adecuado
acceso de los trabajadores al mismo.

b) A la negociacién colectiva en los términos establecidos en su
legislacion especifica.

c) Alautilizacién de un local adecuado en el que puedan desarrollar
sus actividades en aquellas empresas o centros de trabajo con mas de 100
trabajadores.

d) A utilizar horas sindicales por parte de la direccion de la seccion
sindical para el desarrollo de su actividad, siempre y cuando éstas les
sean cedidas por delegados de personal o miembros del comité de
empresa, y teniendo en cuenta lo establecido en el articulo 68.B.4 del
presente convenio.

C) De los cargos sindicales:

1. Quienes ostenten cargos electivos a nivel provincial, autonémico
o estatal en las organizaciones sindicales mas representativas tendran
derecho:

a) Al disfrute de los permisos no retribuidos necesarios para el desa-
rrollo de las funciones sindicales propias de su cargo, pudiéndose estable-
cer por acuerdo, las limitaciones oportunas al disfrute de los mismos en
funcion de las necesidades del proceso productivo.

b) A laexcedencia forzosa, con derecho a reserva del puesto de tra-
bajo, y al computo de antigiiedad mientras dure el ejercicio de su cargo
representativo, debiéndose reincorporar a su puesto de trabajo dentro del
mes siguiente a la fecha del cese.

c) A la asistencia y acceso a los centros de trabajo para participar en
actividades propias de su sindicato o del conjunto de los trabajadores o en
reuniones de discusion o negociacion con la Direccion de la empresa, previa
comunicacion a la Direccion de la empresa, debidamente acreditados por su
sindicato y expresamente mandatados y sin que el ejercicio de éste derecho
pueda interrumpir el desarrollo normal del proceso productivo.

2. Los representantes sindicales que participen en la comision nego-
ciadora de convenio colectivo o en la comision mixta interpretativa del
mismo, manteniendo su vinculacién como trabajador en activo en alguna
empresa, tendran derecho a la concesion de los permisos retribuidos que
sean necesarios para el adecuado ejercicio de su labor, siempre que la
empresa esté afectada por este convenio.

D) Cuota sindical.-A requerimiento de los sindicatos, las empresas
descontaran en la némina mensual de los trabajadores con autorizacién
escrita de éstos, el importe de la cuota sindical correspondiente que se
ingresara en la cuenta corriente que designe el sindicato.

La Direccion de la empresa entregara copia de la transferencia a la
representacion sindical, si la hubiere.

E) Practicas antisindicales.—Cuando, a juicio de alguna de las partes
firmantes, se entendiera que, de conformidad con lo dispuesto en los arti-
culos 12 y 13 de la Ley Organica de Libertad Sindical, se producen actos
que pudieran calificarse de antisindicales ésta podra recabar la tutela del
derecho ante la jurisdiccion competente, a través del proceso de protec-
cion jurisdiccional de los derechos fundamentales de la persona.

Articulo 72. Delegados sindicales.

A) Delos delegados sindicales.—En las empresas o, en su caso, en los
centros de trabajo que ocupen a mas de 250 trabajadores, cualquiera que
sea la clase de su contrato, las secciones sindicales que puedan consti-
tuirse por los trabajadores afiliados a los sindicatos con presencia en los
comités de empresa estaran representadas a todos los efectos por los
delegados sindicales elegidos por y entre sus afiliados en la empresa o en
el centro de trabajo.

El niimero de delegados sindicales por cada seccién sindical de los
sindicatos que hayan obtenido el 10% de los votos en la eleccion de los
miembros del comité de empresa se determinara de acuerdo con la
siguiente escala:

De 250 a 750 trabajadores: Uno.
De 751 a 2000 trabajadores: Dos.
De 2001 a 5.000 trabajadores: Tres.
De 5.001 en adelante: Cuatro.

Las secciones sindicales de aquellos sindicatos que no hayan obtenido
el 10 % de los votos en la eleccion del mismo estaran representados por
un s6lo delegado sindical.

De conformidad con lo dispuesto anteriormente, el sindicato legal-
mente constituido comunicara por escrito a la direccion de la empresa la
persona o personas que ejerceran las funciones propias de delegado sin-
dical.

B) Funciones de los delegados sindicales:

1. Representar y defender los intereses del sindicato a quien repre-
senta y de los afiliados del mismo en la empresa, y servir de instrumento

de comunicacién entre su central o sindicato y la direccion de las respec-
tivas empresas.

2. Asistir a las reuniones de los comités de empresa y de los comités
de seguridad y salud, con voz y sin voto.

3. Tendran acceso a la misma informacion y documentaciéon que la
empresa deba poner a disposicion del comité de empresa de acuerdo con
lo regulado a través de la ley, estando obligados a guardar sigilo profesio-
nal en las materias en las que legalmente proceda. Poseeran las mismas
garantias y derechos reconocidos por la ley, convenios colectivos, etc., a
los comités de empresa.

4. Seran oidos por la empresa en el tratamiento de aquellos proble-
mas de caracter colectivo que afecten a los trabajadores, en general y a
los afiliados al sindicato.

5. Seran, asimismo, informados u oidos por la empresa con caracter
previo:

a) Acerca de los despidos y sanciones que afecten a los afiliados al
sindicato.

b) En materia de reestructuraciéon de plantilla, regulaciones de
empleo, traslado de trabajadores cuando revista caracter colectivo o del
centro de trabajo general y sobre todo proyecto o accién empresarial que
pueda afectar sustancialmente a los intereses de los trabajadores.

c) La implantacién o revision de sistemas de organizacion del tra-
bajo y cualquiera de sus posibles consecuencias.

6. En materia de reuniones, en cuanto a procedimiento se refiere,
ambas partes ajustaran su conducta a la normativa legal vigente.

7. Los delegados ceiiiran sus tareas a la realizacion de las funciones
sindicales que les son propias.

8. El delegado sindical, a los efectos de la acumulaciéon de horas
sindicales, sera considerado como un miembro del comité de empresa.
En este sentido, solo tendra derecho a acumular dichas horas en aquellos
miembros del comité de empresa que pertenezcan a su misma central
sindical.

9. Las empresas daran a conocer a los delegados sindicales y a los
miembros del comité de empresa los TC-1 y los TC-2.

Articulo 73. Comités de empresa.

A) Funciones.—Sin perjuicio de los derechos y facultades concedidos
por las leyes, se reconoce a los comités de empresa las siguientes funciones:

1. Ser informados por la direccién de la empresa:

a) Trimestralmente sobre la evolucién general del sector econémico
al que pertenece la empresa, sobre la evolucion de los negocios y la situa-
cién de la produccion y venta de la entidad, sobre su programa de produc-
cién y evolucion probable del empleo en la empresa.

b) Anualmente conocer y tener a su disposicion el balance, cuenta
de resultado, la memoria y, en caso de que la empresa revista la forma de
sociedad por acciones o participaciones, de cuantos documentos se den a
conocer a los socios.

c¢) Con caracter previo a su ejecucién por la empresa, sobre las rees-
tructuraciones de plantilla, cierres totales o parciales, definitivos o tem-
porales y las reducciones de jornada, sobre el traslado total o parcial de
las instalaciones empresariales y sobre los planes de formacién profesio-
nal de la empresa.

d) En funcion de la materia de que se trate:

Sobre la implantacién o revision de sistemas de organizacién del tra-
bajo y cualquiera de sus posibles consecuencias, estudios de tiempos,
establecimientos de sistemas de primas o incentivos y valoracion de pues-
tos de trabajo.

Sobre la fusién, absorciéon o modificacion del estatus juridico de la
empresa cuando ello suponga cualquier incidencia que afecta al volumen
de empleo.

La direccién de la empresa facilitard al comité de empresa el modelo o
modelos de contrato de trabajo que habitualmente utilice, estando legiti-
mado el comité para efectuar las reclamaciones oportunas ante la
empresa y, en su caso, la autoridad laboral competente.

Sobre sanciones impuestas por faltas muy graves y, en especial, en
supuestos de despido.

En lo referente a las estadisticas sobre el indice de absentismo y sus
causas, los accidentes de trabajo y enfermedades profesionales y sus
consecuencias, los indices de siniestralidad, el movimiento de cese e
ingresos y los ascensos.

2. Ejercer una labor de vigilancia sobre las siguientes materias:

a) Cumplimiento de las normas vigentes en materia laboral y de
seguridad social, asi como el respeto de los pactos, condiciones o usos de
la empresa en vigor, formulando en su caso, las acciones legales oportu-
nas ante la empresa y los organismos o tribunales competentes.
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b) La calidad de la docencia y de la efectividad de la misma en los
centros de formacion y capacitaciéon de la empresa.

c) Las condiciones de seguridad e higiene en el desarrollo del trabajo
en la empresa.

3. Participar, como reglamentariamente se determine, en la gestion
de obras sociales establecidas en la empresa en beneficio de los trabaja-
dores o de sus familiares.

4. Colaborar con la direccién de la empresa para conseguir el cum-
plimiento de cuantas medidas procuren el mantenimiento y el incremento
de la productividad en la misma.

5. Se reconoce al comité de empresa capacidad procesal como
organo colegiado para ejercer acciones administrativas o judiciales en
todo lo relativo al ambito de su competencia.

6. Los miembros del comité de empresa, y éste en su conjunto,
observaran sigilo profesional en todo lo referente a los apartados a.1.a)
y c¢) de este articulo, aun después de dejar de pertenecer al comité de
empresa, y en especial en todas aquellas materias sobre las que la direc-
cién senale expresamente el caracter reservado.

7. El comité velara no sélo por que en los procesos de seleccion de
personal se cumpla la normativa pactada, sino también por los principios
de no discriminacion, igualdad de sexos y fomento de una politica racio-
nal de empleo.

B) Garantias:

1. Ningin miembro del comité de empresa o delegado de personal
podra ser despedido o sancionado durante el ejercicio de sus funciones ni
dentro del aio siguiente a su cese, salvo que éste se produzca por revoca-
cién o dimisién, y siempre que el despido o la sancion se basen en la
actuacion del trabajador en el ejercicio legal de su representacion. Si el
despido o cualquier otra sancion por supuestas faltas graves o muy graves
obedecieran a otras causas, debera tramitarse expediente contradictorio
en el que seran oidos, a parte del interesado, el comité de empresa o res-
tantes delegados de personal y el delegado del sindicato al que perte-
nezca, en el supuesto de que se hallara reconocido como tal en la empresa.
En el supuesto de despido de representantes legales de los trabajadores,
la opcion correspondera siempre a los mismos, siendo obligada la readmi-
sién si el trabajador optase por ésta.

Poseeran prioridad de permanencia en la empresa o centro de trabajo,
respecto de los demas trabajadores, en los supuestos de suspension o
extincion por causas tecnolégicas o econémicas.

2. No podran ser discriminados en su promocién econémica o profe-
sional por causa o en razon del desempeno de su representacion.

3. Podran ejercer la libertad de expresion en el interior de la
empresa, en las materias propias de su representacion, pudiendo publicar
o distribuir, sin perturbar el normal desenvolvimiento del proceso pro-
ductivo, aquellas publicaciones de interés laboral o social, comunicando
todo ello previamente a la empresa y ejerciendo tales tareas de acuerdo
con la normativa vigente al efecto.

4. Dispondran del crédito de horas mensuales retribuidas que la Ley
determina.

A nivel de empresa y/o centro de trabajo, el crédito de horas retribui-
das correspondientes a los miembros de comités de empresa, delegados
de personal y delegados sindicales sera acumulable por periodos anuales,
en uno o varios de sus componentes, sin rebasar el maximo total que
determina la ley, previa notificacién a la direccién de la empresa por parte
de las federaciones sindicales firmantes del presente convenio, en cuyas
candidaturas se hayan presentado o en representacion de las cuales
actien sindicalmente, pudiendo quedar relevado o relevados de los traba-
jos sin perjuicio de su remuneracion.

La gestion de la bolsa de horas sindicales correspondera a las citadas
federaciones, previa cesion firmada por los titulares individuales de tales
derechos.

Las federaciones sindicales, o en su nombre la seccion sindical corres-
pondiente, notificara trimestralmente a la empresa la prevision de utiliza-
cién de estas horas por parte de los miembros del comité, delegados de
personal, delegados sindicales y delegados de prevencion. En cualquier
caso, la utilizacion de horas acumuladas debera ser conocida previa-
mente por la empresa.

5. Sin rebasar el maximo legal, podran ser consumidas las horas
retribuidas de que disponen los miembros de comités o delegados de
personal, a fin de prever la asistencia de los mismos a cursos de forma-
cion organizados por sus sindicatos, institutos de formacién u otras enti-
dades.

Articulo 74. Procedimiento para la participacion de los representantes
de los trabajadores en la aplicacion del convenio.

En el texto del convenio y en cada uno de sus articulos se sefiala la
intervencion que deben llevar a cabo los representantes de los trabajado-
res para dar cumplimiento del mismo.

A los efectos de facilitar a los afectados la correcta aplicacion del con-
venio se senala a continuacion, de forma esquematica los aspectos de este
convenio que requieren de intervencion de los representantes de los tra-
bajadores, estando ademas en cuanto a dichas intervenciones y sus moda-
lidades a lo previsto especificamente en cada uno de los articulos del
mismo. En cada uno de tales supuestos la empresa hara entrega previa-
mente a los representantes de los trabajadores de la documentacion pre-
cisa para abordarlos, elaborandose al final de su discusion el correspon-
diente acta.

1. Con periodicidad anual.

a) Con caracter prioritario en el tiempo, una vez fijado el incremento
a aplicar:

M.S.B. y distribucién de la misma. Art. 35, Iy III
Aplicacién de los incrementos salariales de cada ano. Art. 35, IT y IIL.
Clasificacion profesional. Art. 19 y 20.

b) En el ultimo trimestre del aio, salvo que en la empresa se pacte
otro momento del aio:

Plantillas. Art. 12y 25.

Ordenacion de la jornada. Art. 42.

Calendario laboral. Art. 42.

Analisis de horas extras. Art. 45.

Plan anual de prevencion de riesgos laborales. Art. 65, 4.1.

Informacién y seguimiento de la situacién econémica e industrial de la
empresa. Art. 73.A.1.b).

2. Envirtud de las circunstancias particulares de cada supuesto:

Contrataciones. Art. 12.

Implantacion de un nuevo sistema de organizacion del trabajo. Art. 10.

Introduccion de nuevas tecnologias. Art. 11.

Sistema de valoracién de los concursos-oposicion y su aplicacion con-
creta. Art. 24.2 'y 73.A.7.

Amortizacién de vacantes. Art. 25.

Modificacion de los sistemas de incentivos. Art. 41.

Seguimiento mensual de las horas extras. Art. 45.

Notificacién de sanciones. Art. 62 y 72.B.5.a).

Informacion econémica trimestral y demas informacion laboral rese-
fiada en el Art. 64 del E.T. y en el convenio. Art. 72y 73.

Planes y permisos individuales de formacion. Art. 77.

Articulo 75. Interlocucion en empresas intercentros y grupos indus-
triales.

Para las cuestiones que afecten a mas de un centro de trabajo la inter-
locucién de las empresa intercentros se realizara con las secciones sindi-
cales intercentros y los delegados sindicales intercentros, si los hubiere.

Articulo 76. Comités sindicales de empresa europeos.

Las organizaciones sindicales y patronal firmantes de este convenio,
por si mismas y a través de sus organizaciones y/o representados en las
empresas y /o centros de trabajo correspondientes, instaran la creacién
de comités de empresa europeos cuando se den las circunstancias previs-
tas en la directiva 94/45/CEE, de 22 de septiembre de 1994, incorporada a
nuestro ordenamiento juridico mediante Ley 10/1997, de 24 de abril
de 1997.

CAPITULO XIII

Formacion

Articulo 77. Formacion.
La formacion profesional es un derecho de todos los trabajadores.

1. Actividades de formacién en las empresas: Las empresas podran
organizar cursos de formacién y perfeccionamiento del personal con carac-
ter gratuito, con el fin de promocién profesional y capacitacion. Asimismo,
podran organizar programas especificos de formacion profesional para la
mujer trabajadora y de reciclaje profesional para los técnicos.

Se constituird en el seno de las empresas de mas de 50 trabajadores,
alli donde lo demanden los representantes legales de los trabajadores y
con cargo al crédito de horas sindicales, una comision paritaria de forma-
cién, cuyos miembros seran designados por y entre los representantes
legales del personal y de la empresa. Esta comision recibira informacién
de los planes de formacion preparados en la empresa, propondra sus
propias iniciativas y seguira su desarrollo y evaluacién, velara por impul-
sar programas especificos que faciliten el desarrollo profesional de los
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trabajadores menos cualificados y permitan el acceso de la mujer a nive-
les de responsabilidad donde se encuentren menos representadas.

La direccion de la empresa informara a los representantes de los tra-
bajadores sobre los planes anuales de formacién previstos en relacion
con los objetivos de la empresa.

Con caracter general, la formacién programada por la empresa se
realizara en horario laboral. Podra acordarse con los representantes
de los trabajadores la realizacion de acciones formativas fuera de
dicho horario.

2. Se constituye una comision paritaria sectorial de formacion conti-
nua formada por un minimo de cuatro representantes de los sindicatos fir-
mantes del convenio y un minimo de cuatro representantes de STANPA.

Seran funciones de esta comision paritaria sectorial:

a) Intervenir en el supuesto de discrepancias surgidas en relacion
con la informacion a la representacion legal de los trabajadores sobre las
acciones formativas.

b) Efectuar el seguimiento de la formacién continua en el sector.

c) Establecer los criterios orientativos para el acceso de los trabaja-
dores a la formacion.

d) Proponer criterios para la realizacion de estudios e investigacio-
nes sobre la formacién continua.

e) Elaborar una memoria anual sobre la formacion realizada en el
sector.

f) Conocer de la agrupacion voluntaria de empresas incluidas en el
sector.

3. Permisos individuales de formacion: Los trabajadores afectados
por el presente convenio podran solicitar permisos individuales de forma-
cién en los términos previstos en la legislacion vigente.

Este permiso debera ajustarse en cuanto a su financiacion a lo pre-
visto anualmente por la normativa especifica de aplicacion.

CAPITULO XIV

Comision Mixta

Articulo 78. Comision Mixta.

Ambas partes negociadoras acuerdan establecer una comision mixta
como 6rgano de interpretacion, conciliacion y vigilancia del cumplimiento
colectivo del presente convenio.

Articulo 79. Composicion.

La Comisién Mixta esta integrada paritariamente por un maximo de
seis representantes de los trabajadores y seis representantes de los
empresarios quienes, de entre ellos, elegiran uno o dos secretarios.

Esta comisién podra utilizar los servicios ocasionales o permanentes
de asesores, en cuantas materias sean de su competencia. Dichos aseso-
res seran designados libremente por cada una de las partes.

Articulo 80. Estructura.

La comision mixta que se acuerda, tendra caracter central para todo el
pais. De acuerdo con la naturaleza de los asuntos que le sean sometidos la
comision mixta central podra delegar en comisiones mixtas descentrali-
zadas que, en su caso, puedan constituirse preferentemente en las comu-
nidades auténomas con suficiente implantacion industrial y organizacién
sindical y patronal sectoriales.

No obstante lo dicho, cuando los temas a tratar incidan en la interpreta-
cién de lo pactado sera inicamente competente la comisién mixta central.

Articulo 81. Procedimiento.

Los asuntos sometidos a la comision mixta revestiran el caracter de
ordinarios o extraordinarios. Otorgaran tal calificacion, STANPA, FIA-
UGT o FITEQA-CC.OO.

En el primer supuesto, la comisién mixta debera resolver en el plazo
de treinta dias, y en el segundo en el maximo de quince dias.

Procederan a convocar la comisiéon mixta indistintamente cualquiera
de las partes que la integran.

En el transcurso de los tres meses que sigan a la entrada en vigor del
presente convenio colectivo, y de acuerdo con las exigencias en cuanto a
dificultades y calendario de actuacién que plantea la diversa estructura
territorial de FITEQA-CC.0OO., FIA-UGT y STANPA, se constituiran las
comisiones descentralizadas a que hace referencia el articulo anterior a
las que sera aplicable en orden a su funcionamiento el procedimiento
previsto en los apartados anteriores.

Articulo 82. Funciones.
Son funciones especificas de la comision mixta, las siguientes:

1. Interpretacion del convenio.

2. A requerimiento de las partes, debera mediar, conciliar o arbitrar
en el tratamiento y solucion de cuantas cuestiones y conflictos de carac-
ter colectivo pudieran suscitarse en el ambito de aplicacion del presente
convenio colectivo, teniéndose en cuenta, en todo caso, lo previsto en el
capitulo siguiente sobre competencias y procedimientos.

La comisién mixta solamente entendera de las consultas que, sobre
interpretacion del convenio, se presenten a la misma a través de alguna de
las organizaciones firmantes, asi como sobre los procedimientos de
mediacion, conciliacion y arbitraje.

3. Vigilancia del cumplimiento colectivo de lo pactado.

4. Entender, de forma previa y obligatoria a la via administrativa y
jurisdiccional sobre la interposicion de los conflictos colectivos que sur-
jan en las empresas afectadas por este convenio por la aplicacion o inter-
pretacion derivadas del mismo.

5. Le seran facilitados a la comision mixta informes periédicos por
las partes signatarias del presente convenio y aquellas otras que pudieran
adherirse al mismo, del tenor siguiente:

5.1 Andlisis de la situacion econémico-social con especificacion de
las materias referentes a politica y mercado de empleo, formacion profe-
sional, inversion, reconversion tecnoldgica, niveles globales de ventas y
mercado exterior, nivel de productividad, competitividad y rentabilidad
del Sector, etc., asi como previsiones inmediatas y a medio plazo elabora-
das por STANPA con periodicidad anual.

5.2 Informe acerca del grado de aplicacién del convenio colectivo,
dificultades encontradas a nivel de empresa y propuestas de superacion
de las mismas. Sera elaborado por las centrales sindicales y STANPA con
periodicidad anual.

5.3 Ser informados de los trabajos, sugerencias y estudios realizados
por el Comité de Seguridad y Salud.

5.4 Andlisis de la evolucién del empleo trimestralmente, en el Sector
afectado por el convenio.

CAPITULO XV

Procedimiento voluntario de soluciéon de conflictos colectivos

Articulo 83.  Ambito territorial y temporal.

1. El presente acuerdo sera de aplicacion en todo el territorio nacio-
nal y sus estipulaciones son de aplicacion a todas las empresas y trabaja-
dores vinculados por este convenio.

2. Los pactos recogidos en este capitulo tendran la vigencia estable-
cida para el presente convenio en su conjunto. No obstante las partes fir-
mantes del mismo se comprometen a mantener aquellos en los convenios
que, en su caso, sucedan al presente, mientras continte vigente el acuerdo
sobre solucién extrajudicial de conflictos laborales (ASEC), suscrito el 29
de diciembre de 2004, o cualquiera de sus posibles prérrogas.

Articulo 84. Objeto.

1. El presente acuerdo regula los procedimientos para la solucién de
los conflictos colectivos laborales surgidos entre empresarios y trabaja-
dores o sus respectivas organizaciones representativas de la industria de
perfumeria y afines.

2. Quedan al margen del presente acuerdo:

Los conflictos que versen sobre Seguridad Social.

Los conflictos en que sea parte el estado, comunidades auténomas,
entidades locales u organismos auténomos dependientes de los mismos,
a que se refiere el articulo 69 del texto refundido de la Ley de Procedi-
miento Laboral (en adelante L.P.L.)

Articulo 85. Conflictos laborales.

1. Seran susceptibles de someterse a los procedimientos previstos
en este capitulo, los siguientes tipos de conflictos laborales:

a) Los conflictos colectivos de interpretacion y aplicacion definidos
de conformidad con el articulo 151 de la L.P.L.

b) Los conflictos ocasionados por discrepancias surgidas durante la
negociacion o aplicacion del presente convenio colectivo.

c) Los conflictos que den lugar a la convocatoria de una huelga o que
se susciten sobre la determinacion de los servicios de seguridad y mante-
nimiento en caso de huelga.

d) Los conflictos derivados de discrepancias surgidas en el periodo
de consultas exigidos por los articulos 40, 41, 47 y 51 del Estatuto de los
Trabajadores.
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2. Elpresente acuerdo no incluye la solucion de conflictos individua-
les, a menos que la misma afecte a intereses colectivos.

Articulo 86. Servicios de mediacion y arbitraje.

En el seno de la comisiéon mixta central se crea un comité paritario
sectorial de mediacién y arbitraje que asumira las funciones especificas
de mediacion y arbitraje contenidas en el ASEC y sélo acogera las deman-
das de mediacion y arbitraje que se deriven de lo pactado en este conve-
nio y en el ASEC. Estara constituido a partes iguales por las organizacio-
nes sindicales y empresarial del presente convenio.

El comité paritario elaborara una lista de mediadores y arbitros que
facilitara a los demandantes de sus servicios. Dicha lista se compondra
con los nombres aportados en nimero igual por las partes firmantes del
convenio. Correspondera a las partes legitimadas de un conflicto la desig-
nacion del mediador o mediadores, asi como del arbitro o arbitros de
entre los comprendidos en la lista. A falta de designacion, 1a misma podra
ser realizada por el comité paritario.

Articulo 87. Procedimiento de solucion de conflictos.
Los procedimientos para la solucion de los conflictos colectivos son:

a) Laintervencion previay perceptiva de la comision mixta del con-
venio, en los conflictos derivados de la interpretacion y aplicacion del
mismo. La comisién mixta o el comité paritario sectorial de mediacion y
arbitraje podran actuar en funciones de mediacién a instancia de cual-
quiera de las partes, y/o de arbitraje por acuerdo de las partes en con-
flicto.

b) Lamediacion.

c) El arbitraje.

Articulo 88. Principios rectores de los procedimientos.

Los procedimientos recogidos en el articulo anterior se regiran por los
principios de gratuidad, celeridad, igualdad procesal, audiencia de las
partes contradiccion e imparcialidad, respetandose, en todo caso, la legis-
lacion vigente y los principios constitucionales.

Articulo 89. Eficacia de las soluciones alcanzadas.

Los acuerdos a que pudiera llegar el Comité Paritario en los procedi-
mientos de mediacién y arbitraje que les sean sometidos, tendran eficacia
general o frente a terceros dentro del ambito funcional, personal y territo-
rial del presente convenio.

Articulo 90. Procedimiento de mediacion.

1. El procedimiento de mediacién sera obligatorio cuando lo solicite
una de las partes legitimadas.

El procedimiento de mediacion no estara sujeto a ninguna tramitacion
preestablecida, salvo la designacién del mediador (individual o cole-
giado) o la propuesta de una de las partes para que promueva la media-
cién y la formalizacién del acuerdo de avenencia que, en su caso, se
alcance.

En los supuestos contemplados en el articulo 81.2 del convenio, sera
preceptivo el mutuo acuerdo de las partes legitimadas para la mediacion.

2. La mediacion sera preceptiva como requisito preprocesal para la
interposicion de una demanda de conflicto colectivo ante la jurisdiccion
laboral por cualquiera de las partes legitimadas.

En los conflictos que versen sobre interpretacion y aplicacion del
convenio y afecten a intereses generales, las partes podran acordar
conjuntamente someterse voluntariamente al procedimiento de arbi-
traje regulado en el articulo siguiente, sin necesidad de acudir al tra-
mite de mediacién.

3. Igualmente, antes de la comunicacién formal de la convocatoria
de huelga, debera agotarse el procedimiento de mediacién. Entre la soli-
citud de mediacion y la comunicacion formal de la huelga debera transcu-
rrir, al menos, 72 horas. Sera posible la sumision voluntaria y conjunta de
las partes al procedimiento de arbitraje.

4. En los supuestos previstos en los articulos 40, 41, 47 y 51 del texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, y a fin de resolver las
discrepancias que hubieran surgido en el periodo de consulta, debera
agotarse el procedimiento de mediacion si asf lo solicita, al menos, una de
las partes.

5. La parte o partes que insten la mediacién haran constar documen-
talmente las divergencias existentes, proponiendo a la comisién mixta su
mediacion o designando cada una un mediador y sefialando las cuestio-
nes sobre la que versara la funcion de éstos. Las partes, de comun
acuerdo, podran delegar en el comité paritario la designacion del media-
dor o mediadores.

6. Promovida la mediacién y durante su tramitacion, las partes se
abstendran de adoptar cualquier otra medida dirigida a solucionar el con-
flicto. La iniciacién del procedimiento impedira la convocatoria de huel-
gas y la adopcién de medidas de cierre patronal, asi como el ejercicio de
acciones judiciales o administrativas por el motivo o causa objeto de la
mediacion.

7. Las propuestas de solucién que ofrezcan el mediador o los media-
dores a las partes, podran ser libremente aceptadas o rechazadas por
éstas.

En caso de aceptacion, el acuerdo conseguido en avenencia tendra
la misma eficacia que lo pactado en convenio colectivo, asi como a los
efectos previstos en el articulo 68 de la L.P.L. Dicho acuerdo se forma-
lizara por escrito, presentandose copia a la autoridad laboral compe-
tente a los efectos previstos en el articulo 90 del Estatuto de los Traba-
jadores.

En el supuesto de no alcanzarse la avenencia, el mediador o mediado-
res se limitaran a levantar acta consignando la falta de acuerdo y las
razones alegadas por cada parte.

8. El procedimiento de mediacion desarrollado conforme a este articulo,
sustituye el tramite obligatorio de conciliacién previsto en el articu-
lo 154.1 de la L.P.L., dentro de su ambito de aplicacién y para los conflic-
tos a que se refiere.

9. La comision mixta central concretara la interrelacion de esas fun-
ciones de mediacién y/o arbitraje con los organismos y procedimientos de
mediacion y arbitraje de las comunidades auténomas.

Articulo 91.  Procedimiento de arbitrage.

1. Mediante el procedimiento de arbitraje, las partes en conflicto
acuerdan voluntariamente encomendar a un tercero y aceptar de ante-
mano la solucién que éste dicte sobre el conflicto suscitado.

2. El procedimiento de arbitraje solo sera posible si lo solicitan
ambas partes, debiendo promoverse a través de peticion escrita dirigida
al comité paritario en la que consten, al menos, los siguientes extremos:

Nombre del arbitro o arbitros designados o la decision de delegar en el
comité paritario la designacion de los mismos.

Compromiso de aceptacion de la decision arbitral.

Domicilio de las partes afectadas.

Fechay firma de las partes.

Se remitird copia del compromiso arbitral a la secretaria del comité
paritario, asi como a la autoridad laboral competente a efectos de cons-
tancia y posterior publicidad del laudo.

3. Ladesignacion del arbitro o arbitros sera libre y recaera en exper-
tos imparciales. El nombramiento se llevara a cabo en igual forma que la
senalada para los mediadores en el articulo anterior.

4. Una vez formalizado el compromiso arbitral, las partes se absten-
dran de instar otros procedimientos sobre cualquier cuestion o cuestiones
sometidas al arbitraje, asi como de recurrir a la huelga o cierre patronal.

5. El procedimiento arbitral se caracterizara por los principios de
contradiccion e igualdad entre las partes. El arbitro o arbitros podran
pedir el auxilio de expertos, si fuera preciso.

6. El arbitro o arbitros, que siempre actuaran conjuntamente, comu-
nicaran a las partes la resolucion adoptada dentro del plazo fijado en el
compromiso arbitral, notificandolo igualmente a la secretaria del comité
paritario y a la autoridad laboral competente. Si las partes no acordaran
un plazo para la emision del laudo, este debera emitirse en el plazo
maximo de diez dias habiles a partir de la designacion del arbitro o arbi-
tros. Excepcionalmente, atendiendo a las dificultades del conflicto y a su
trascendencia, el arbitro podra prorrogar dicho plazo mediante resolu-
cién motivada, debiendo, en todo caso, dictarse el laudo antes del trans-
curso de veinticinco dias habiles.

7. Laresolucion arbitral serd vinculante e inmediatamente ejecutiva
y resolvera motivadamente todas y cada una de las cuestiones fijadas en
el compromiso arbitral.

8. El laudo arbitral tendra la misma eficacia que lo pactado en el
convenio colectivo, siempre que se den los requisitos de legitimacion
legalmente establecidos. En tal caso, sera objeto de deposito, registro y
publicacién en los términos previstos en el articulo 90 del Estatuto de los
Trabajadores.

9. La resolucién arbitral excluye cualquier otro procedimiento,
demanda de conflicto colectivo o huelga sobre la materia resuelta y en
funcion de su eficacia.

10. El laudo arbitral solo podra ser recurrido en el plazo de treinta
dias, a partir de su recepcién como prevé el articulo 67.2 de la L.PL.
cuando el arbitro o arbitros se hayan excedido de sus competencias resol-
viendo cuestiones ajenas al compromiso arbitral, hayan vulnerado noto-
riamente los principios que han de animar el procedimiento arbitral,
rebasen el plazo establecido para dictar resolucion o ésta contradiga nor-
mas constitucionales o legales.
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11. Ellaudo firme tendra los efectos de sentencia firme de conformi-
dad con la disposicién adicional séptima del texto refundido de la Ley de
Procedimiento Laboral.

Articulo 92. Comité paritario sectorial de mediacion y arbitrage.

A los efectos de lo establecido en este capitulo, el comité paritario
sectorial tendra las atribuciones y competencias ya citadas y en particu-
lar, las siguientes:

a) Aprobar un Reglamento de funcionamiento.

b) Establecer la lista de mediadores y arbitros.

c) Fomentar la utilizacién de estos procedimientos como via de con-
certacion y de solucién dialogada de los conflictos laborales.

d) Difundir el contenido de lo aqui pactado entre los trabajadores y
empresas.

e) Analizar los resultados de estos procedimientos en funcion de los
estudios e informes que se preparan por la secretaria del comité.

Disposicién adicional primera. Acuerdos o pactos.

En todo caso se respetaran los acuerdos o pactos establecidos o que
se establezcan entre las empresas y sus respectivos comités, delegados de
personal o trabajadores, respecto a cualquier tema contemplado en este
convenio, todo ello bajo el respeto al principio de autonomia y libertad de
las partes.

Disposicién adicional segunda. Acuerdos interconfederales.

Las Organizaciones firmantes de este convenio asumen el compro-
miso de afrontar la negociacién, y procurar por dicha via su integracion
en el convenio de aquellas estipulaciones que pudieran ser establecidas
en acuerdos interconfederales durante la vigencia de este convenio.

Disposicién adicional tercera. Garantia retroactiva de los incrementos
salariales.

Tanto los incrementos econémicos fijados a principio de afio como la
hipotética revision salarial resultante de la desviacion del LP.C. real de
final de afio sobre el que ha servido inicialmente de referencia, lo son con
efectos retroactivos al uno de enero para todos los trabajadores en alta
durante la vigencia del convenio afectados por el mismo, y para todo el
periodo en que, cada ano, hayan estado en activo en la empresa, ain
cuando la determinacion de los porcentajes a aplicar se efectie con pos-
terioridad a la extincién de su relacién laboral.

Disposicion adicional cuarta. Balance de aplicacion del convenio.

En el primer trimestre del segundo afo de vigencia del convenio, la
Comision Mixta Central realizara un balance de la aplicacién del conve-
nio, a través de una encuesta que debera elaborar la misma Comision
Mixta y que serd remitida a todas las empresas afectadas.

Dicha encuesta debera constar de dos cuerpos, uno dirigido a la Direc-
cién de la empresa y otro a los representantes de los trabajadores.

Disposicion transitoria primera.

Las partes se comprometen a iniciar la elaboracién de una Guia de
Prevencion de Riesgos Laborales en el plazo de un afio desde la publica-
cion en el «Boletin Oficial del Estado» del presente convenio.

Disposicion transitoria segunda. Grupos profesionales.

Se creara un grupo de trabajo para que en el plazo de un ano desde la
publicacion en el boletin oficial del estado del presente convenio, analice
el contenido del actual capitulo IV sobre clasificacion profesional y ela-
bore un informe sobre las posibilidades de actualizaciéon del mismo, apor-
tando, en su caso, propuestas concretas para su elevacion a la comision
negociadora y aprobacién por ésta, si procede. La propuesta aprobada se
remitira al ministerio de trabajo y asuntos sociales para su tramitacion.

Disposicién final.

Las partes firmantes del presente convenio adquieren el compromiso
de no abrir nuevas vias de contratacion colectiva de ambito inferior y a
efectuar las gestiones necesarias para conseguir una mayor extension del
mismo.

En este sentido, propiciaran mediante pactos de adhesion y articula-
cién, la vinculacion al convenio sectorial de las empresas con convenio
propio, particularmente alli donde la empresa esté afiliada a STANPA y
estén representados los sindicatos firmantes del presente convenio.
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RESOLUCION de 9 de agosto de 2007, de la Direccion
General de Trabagjo, por la que se registra y publica el Con-
venio colectivo de trabajo del Grupo de Marroquineria,
Cueros Repujados y similares de Madrid, Castilla-La
Mancha, La Rioja, Cantabria, Burgos, Soria, Segovia,
Avila, Valladolid y Palencia.

Visto el texto del Convenio colectivo de trabajo del Grupo de Marro-
quineria, Cueros Repujados y similares de Madrid, Castilla-La Mancha, La
Rioja, Cantabria, Burgos, Soria, Segovia, Avila, Valladolid y Palencia
(cbdigo de Convenio nimero 9903385) que fue suscrito con fecha 15 de
junio de 2007 de una parte por la Asociacion Empresarial de Fabricantes
de Marroquineria, Articulos de Viaje e Industrias Conexas de la Zona Cen-
tro (ASEMAVI) en representacion de las empresas del sector y de otra por
las Organizaciones Sindicales FIA-UGT y FITEQA-CCOOQ, en representa-
cién de los trabajadores del mismo, y, de conformidad con lo dispuesto en
el articulo 90, apartados 2 y 3, del Real Decreto legislativo 1/1995, de 24 de
marzo, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de
los Trabajadores y en el Real Decreto 1040/1981, de 22 de mayo, sobre
registro y depdsito de Convenios Colectivos de trabajo,

Esta Direccién General de Trabajo resuelve:

Primero.—Ordenar la inscripcion del citado Convenio Colectivo en el
correspondiente Registro de este Centro Directivo, con notificacion a la
Comisién Negociadora.

Segundo.—Disponer su publicacion en el Boletin Oficial del Estado.

Madrid, 9 de agosto de 2007.—El Director General de Trabajo, Ratil Riesco
Roche.

CONVENIO COLECTIVO DE TRABAJO DEL GRUPO DE MARRO-

QUINERIA, CUEROS REPUJADOS Y SIMILARES DE MADRID, CAS-

TILLA-LA MANCHA, LA RIOJA, CANTABRIA, BURGOS, SORIA,
SEGOVIA, AVILA, VALLADOLID Y PALENCIA

CAPITULO I
Disposiciones generales

SECCION PRIMERA.  OBJETO, CARACTER Y LEGISLACION SUPLETORIA

Articulo 1.  Objeto.

El presente Convenio Colectivo tiene como objeto la regulacion de
las condiciones de trabajo y de productividad en las empresas de Cueros
Repujados, Marroquineria, Estucheria, Cinturones, Ligas y Tirantes,
Correas de Reloj, Guarnicioneria, Talabarteria y Articulos de Deporte,
Articulos de Viaje y Boteria, fabricacion de bolsos, cordobanes, objetos
complementarios, albardoneria y latigos, asi como la mejora del nivel de
vida y el incremento de la productividad, de las personas que trabajan
en el sector complementando y mejorando los extremos que se recogen
las condiciones establecidas en el Estatuto de los Trabajadores (en ade-
lante ET) y cualquier otra disposicién analoga vigente en la actualidad
aplicable a las industrias de que se deja hecha mencién.

Articulo 2. Cardcter.

Las condiciones de trabajo que en €l se estipulan tienen caracter de
minimas y, en su virtud, son nulos y no surtiran efecto alguno entre las
partes, los pactos o clausulas que, individual o colectivamente, impliquen
condiciones menos favorables para las personas que trabajan.

Articulo 3. Legislacion supletoria.

En lo no previsto por el presente Convenio se estara a lo dispuesto en
la Legislacion general, el ET y demas disposiciones de aplicacién.

SECCION SEGUNDA.  AMBITO TERRITORIAL, FUNCIONAL Y PERSONAL

Articulo 4. Ambito territorial.

El ambito de aplicacién del presente Convenio Colectivo comprende
las Comunidades Auténomas de Madrid, Castilla-La Mancha, La Rioja,
Cantabria y las provincias de Burgos, Soria, Segovia, Avila, Valladolid y
Palencia.

Este ambito de aplicacion podra ser ampliado cuando asi lo soliciten
por mutuo acuerdo empresas y la representacion de los trabajadores (en
adelante RT) de dichas empresas u organizaciones sindicales mas repre-
sentativas y asociaciones empresariales de otro ambito territorial,



