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lll. OTRAS DISPOSICIONES

MINISTERIO DE EMPLEQ Y SEGURIDAD SOCIAL

8859 Resolucién de 20 de julio de 2015, de la Direcciéon General de Empleo, por la
que se registra y publica el Convenio colectivo de mayoristas e importadores
de productos quimicos industriales y de drogueria, perfumeria y anexos.

Visto el texto del Convenio colectivo de mayoristas e importadores de productos
quimicos industriales y de drogueria, perfumeria y anexos (cédigo de convenio numero
99001095011981), que fue suscrito con fecha 18 de junio de 2015, de una parte por la
Federacién Espanola de Mayoristas de Perfumeria, Drogueria y Anexos (FEMPDA), la
Asociacion Espaniola de Comercio Quimico (AECQ) y la Federacién Empresarial Catalana
del Sector Quimico (FEDEQUIM), en representacion de las empresas del sector, y, de otra,
por las organizaciones sindicales CC.OO.—Industria y la Federacion de Servicios a la
Movilidad y el Consumo de UGT (SMC-UGT), en representacion de los trabajadores, y de
conformidad con lo dispuesto en el articulo 90, apartados 2 y 3, de la Ley del Estatuto de
los Trabajadores, Texto Refundido aprobado por Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de
marzo, y en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo,

Esta Direccion General de Empleo resuelve:

Primero.

Ordenar la inscripcion del citado convenio colectivo en el correspondiente Registro de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo con funcionamiento a través de medios
electrénicos de este Centro Directivo, con notificacion a la Comisién Negociadora.

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

Madrid, 20 de julio de 2015.—El Director General de Empleo, Xavier Jean Braulio
Thibault Aranda.

CONVENIO COLECTIVO DE MAYORISTAS E IMPORTADORES DE PRODUCTOS
QUIMICOS INDUSTRIALES Y DE DROGUERIA, PERFUMERIA Y ANEXOS

De acuerdo con las disposiciones del Titulo Il del Estatuto de los Trabajadores, se
hace constar que el presente convenio colectivo ha sido negociado y concluido como
partes del mismo en representacion de los trabajadores por las organizaciones sindicales
CC.OO-Industria y la Federacion de Servicios a la Movilidad y el Consumo de UGT (SMC-
UGT) y en representacion de las empresas del sector las organizaciones empresariales
Federacion Espafola de Mayoristas de Perfumeria, Drogueria y Anexos (FEMPDA), la
Asociacion Espariola del Comercio Quimico (AECQ) y la Federacién Empresarial Catalana
del Sector Quimico (FEDEQUIM).

Las partes se reconocen legitimacion inicial, plena y decisoria en el ambito funcional,
personal y territorial del convenio colectivo, por lo que el mismo goza de eficacia general
normativa en su ambito.
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CAPITULO |
Ambito de aplicacion
1. Ambito territorial.

Las normas del presente convenio regiran en todo el territorio del Estado espaniol,
salvo lo dispuesto en el articulo de concurrencia de convenios.

2. Ambito funcional.

Quedan sometidas a las estipulaciones del convenio todas aquellas empresas que
tengan como actividad principal alguna de las siguientes:

Importacién, exportacién y comercio al por mayor de productos quimicos industriales.
Importacién, exportacién y comercio al por mayor de perfumeria y drogueria.
Importacién, exportaciéon y comercio al por mayor de productos de plasticos.
Importacién, exportacién y comercio al por mayor de productos de pintura.
Importacién, exportacién y comercio al por mayor de productos colorantes.
Importacién, exportacion y comercio al por mayor de material cientifico sanitario.
Importacién, exportacion y comercio al por mayor de materias primas farmacéuticas.
Importacion, exportacién y comercio al por mayor de material de laboratorio y
ortopédico.
Importacién, exportacién y comercio al por mayor de productos de ortopedia.

La referencia que se realiza, en este articulo bajo la denominacion «Comercio», es
meramente a titulo enunciativo y para distinguir esta actividad de la de atencién al publico
en actividad minorista.

3. Ambito personal.

El presente convenio afectara a todo el personal empleado en los centros de trabajo de
las empresas incluidas en el ambito territorial y funcional descrito anteriormente a excepcién
del comprendido en los articulos 1 apartados 3 y 2 del Estatuto de los Trabajadores.

4. Ambito temporal.

El presente convenio entrara en vigor a partir de su publicacion en el «Boletin Oficial
del Estado». Su duracion sera hasta el 31 de diciembre de 2017.

Los efectos econdmicos se retrotraeran al 1 de enero de 2015 para el primer afio de
su vigencia y al 1 de enero en los dos afios siguientes de vigencia (2016-2017).

El pago de los posibles atrasos salariales devengados con ocasién de la retroactividad
econdmica, se abonaran en el plazo de un mes a contar desde el dia de su publicacion en
el «Boletin Oficial del Estado», o con anterioridad mediante acuerdo con los representantes
de los trabajadores.

No obstante, las organizaciones firmantes, recomiendan a sus asociados la aplicacion
inmediata de los efectos econdmicos del presente convenio.

Este convenio se entendera denunciado sin necesidad de que medie comunicacion,
comprometiéndose ambas partes a iniciar la negociacién de un nuevo convenio en el mes
de noviembre del afo 2017. En dicha primera reunién tras constituir la mesa negociadora
se formularan por las partes sus propuestas de negociacion y se fijara el calendario de
reuniones.

5. Indivisibilidad del convenio.

Las condiciones pactadas en el presente convenio forman un todo organico e indivisible
y a efectos de su aplicacion practica seran consideradas global y conjuntamente por lo que
en el supuesto de que la autoridad laboral en el ejercicio de sus facultades impugnase
alguna de sus clausulas, quedaria sin eficacia practica en su totalidad, debiendo
reconsiderar todo su contenido.
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En tal caso, la comisién mixta paritaria vendra obligada a iniciar las nuevas
deliberaciones en el plazo maximo de tres dias, contados a partir de la notificacién de la
resolucién administrativa.

6. Estructura de la negociacion colectiva en el sector.

El presente Convenio colectivo ha sido negociado al amparo del articulo 83.2 del
Estatuto de los Trabajadores y articula la negociacién colectiva en el sector de Mayoristas
e Importadores de Productos Quimicos Industriales y de Drogueria, Perfumeria y Anexos
a través de la estructura negociadora siguiente:

a) Convenio colectivo nacional: El actual convenio Mayoristas e Importadores de
Productos Quimicos Industriales y de Drogueria, perfumeria y Anexos en su actual edicion
que es de aplicacién directa a las empresas que se encuentran dentro de su ambito
funcional, con excepciéon de las que en la actualidad estén afectadas por su propio
convenio de empresa u otro convenio sectorial.

b) Convenios colectivos de empresa o centro de trabajo. Las partes firmantes del
convenio expresan que el convenio colectivo nacional constituya referencia exclusiva y
eficaz para regular todo aquello que no estuviera expresamente previsto en dichos
convenios de empresa.

7. Garantias personales.

Se respetaran a titulo individual las condiciones de trabajo superiores a las establecidas
en el presente convenio, consideradas en su conjunto y en computo anual. Tal garantia
sera de caracter exclusivamente personal, sin que pueda entenderse vinculada a puesto
de trabajo, categorias profesionales y/o grupos profesionales y otras circunstancias, por lo
que el personal de nuevo ingreso no podra alegar a su favor las condiciones mas
beneficiosas de que hayan disfrutado los trabajadores que anteriormente ocupasen los
puestos de trabajo a que sea destinado o promovido.

8. Condiciones posteriores a la entrada en vigor del convenio.

Las disposiciones legales futuras que lleven consigo una variacion en todo o en alguno
de los conceptos retributivos existentes en la fecha de promulgacion de las nuevas
disposiciones o que supongan creacién de otros nuevos, uUnica y exclusivamente tendran
eficacia practica en cuanto que considerados en su totalidad y en computo anual superen
el nivel total de este convenio. En caso contrario se consideraran absorbidas por las
condiciones del presente convenio.

9. Derecho supletorio.

Sera de aplicacion supletoria al presente convenio el Estatuto de los Trabajadores en
lo que no se oponga al contenido de este convenio colectivo y normas concordantes.

CAPITULO Il
Clasificacién profesional
10. Clasificacion funcional.

Los trabajadores/as afectados/as por el presente convenio colectivo, en atencién a las
funciones que desarrollan y de acuerdo con las definiciones que se especifican en el
articulo siguiente, seran clasificados en grupos profesionales.

Esta estructura profesional pretende obtener una mas razonable estructura productiva,
todo ello sin merma de la dignidad, oportunidad de promocién 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.
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11. Definicién de los grupos profesionales.

En este articulo se definen los grupos profesionales que agrupan las diversas tareas y
funciones que se realizan en las empresas de Comercio al por Mayor e Importadores de
Productos Quimicos Industriales y de Drogueria, Perfumeria y Anexos, dentro de las
divisiones organicas funcionales en las que se pueden dividir la misma.

Dichas divisiones organicas funcionales pueden ser:

a) Labores de almacén, servicios y actividades auxiliares.
b) Mantenimiento.

c) Administracion e informatica.

d) Comercial y ventas.

Definicion de los factores que influyen en la determinacion de la pertenencia a un
determinado grupo profesional:

Autonomia: Factor para cuya valoracion debera tenerse en cuenta la mayor o menor
dependencia jerarquica en el desempefio de la funcién que se desarrolle.
Mando: Factor para cuya valoracion debera tenerse en cuenta:

A) Capacidad de ordenacion de tareas.

B) Capacidad de interrelacién.

C) Naturaleza del colectivo.

D) Numero de personas sobre las que ejerce el mando.

Responsabilidad: Factor para cuya valoraciéon debera tenerse en cuenta tanto el grado
de autonomia de accién del titular de la funcién, como el grado de influencia sobre los
resultados e importancia de las consecuencias de la gestion.

Conocimiento: Factor para cuya valoracién debera tenerse en cuenta, ademas de la
formacion basica necesaria para poder cumplir correctamente el cometido, el grado de
conocimiento y experiencia adquirido asi como la dificultad en la adquisicion de dichos
conocimientos y experiencias.

Iniciativa: Factor para cuya valoracion debera tenerse en cuenta el mayor o menor
sometimiento a directrices o normas para la ejecucion de la funcion.

Complejidad: Factor cuya valoracion esta en funcion de mayor o menor numero, asi
como de mayor o menor grado de integracion de los diversos factores antes enumerados,
en la tarea o puesto encomendado.

Asimismo debera tenerse presente al calificar los puestos de trabajo, la dimension de
la empresa o de la unidad productiva en que se desarrolla la funcién.

12. Grupo profesional numero 1.

Criterios generales: Funciones que se ejecutan segun las instrucciones concretas
claramente establecidas, con un alto grado de dependencia del responsable mas directo,
0 jerarquico, emanadas en una o varias veces en el mismo dia o en distintos dias, que
requieren preferentemente esfuerzo fisico y/o atencion, y que no necesitan de formacion
especifica.

Formacion: Conocimiento a nivel de formacion elemental.

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

Operaciones elementales de maquina sencilla, atendiendo por tales aquellas que no
requieran adiestramiento y conocimiento especifico.

Operaciones de carga y descarga manuales o con ayuda de elementos mecanicos
simples.

Tareas que consisten en efectuar recados, encargos, transporte manual, llevar o coger
correspondencia, ayudante de conductor, etc.

Tareas elementales de recuperacion.
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Tareas de limpieza en general, incluso maquinarias y otros enseres.

Operaciones de envasado y embalado.

Vigilancia de edificios y locales sin requisitos especiales.

Cualquier ofra funcion analoga que responda a los criterios generales y de formacion
atribuidos a este grupo profesional.

13. Grupo profesional numero 2.

Criterios generales: Funciones que consisten en operaciones realizadas siguiendo un
método de trabajo preciso y concreto, siendo supervisado por su responsable jerarquico,
requiriendo para su realizacién conocimiento profesional previo de caracter general y
experiencia practica.

Formacion: La formacién basica exigible es la equivalente a Graduado Escolar.

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

Preparaciéon de pedidos, entendiendo por tal la funcion de retirar los productos de las
estanterias, embalandolos y etiquetandolos para su posterior envio.

Tareas de transporte y paletizacion, realizado con elementos mecanicos y de traccion
a motor.

Tareas auxiliares de verificaciéon y control de calidad.

Actividades operatorias en acondicionamiento con regulacion, puesta a punto, y
limpieza de maquinas tales como:

Envolvedoras, empaquetadoras, envasadoras y otras maquinas auxiliares de la industria.

Tareas de mecanografia, archivo, registro, calculo, facturacion o similares de
administracion.

Gestiones de cobros (antiguo cobrador).

Funciones referidas a recepcion y realizacion de llamadas telefénicas y/o atencion de
visitas.

Funciones relativas a operaciones de telex o fax.

Tareas de albafileria, electricidad, carpinteria, pintura y mecanica, realizada por
operarios que se inician en la practica de las mismas.

Cualquier otra funcion analoga que responda a los criterios generales y de formacién
atribuidos a este grupo profesional.

14. Grupo profesional numero 3.

Criterios generales: Funciones que se ejecutan segun instrucciones del responsable
jerarquico, con un cierto grado de autonomia y responsabilizdndose de su trabajo ante él
mismo, requiriéndose para su ejecucion adecuados conocimientos profesionales y
aptitudes practicas.

Formacién: La formacion basica exigible es la equivalente al Graduado Escolar,
completada profesionalmente por una formacion especifica de este caracter o por la
experiencia profesional.

Ejemplos: En este grupo profesional se incluyen todas aquellas actividades que, por
analogia, son asimilables a las siguientes:

Tareas de albafiileria, electricidad, carpinteria, pintura mecanica, etc., con capacidad
suficiente para realizar las tareas normales del oficio.

Operador/a de ordenador.

Secretaria/o, capaz de redactar directamente correo de tramite segun indicaciones
verbales.

Redaccién de correspondencia comercial, calculo de precios a la vista de ofertas
recibidas, recepcion y tramitacion de pedidos y hacer propuestas de contestacion.

Tareas que consisten en establecer, en base a documentos contables, una parte de la
contabilidad.
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Calculo de salarios y valoracion de costes de personal.

Tareas de despacho de pedidos, revision de mercancias y distribucidén con registro en
los libros 0 maquinas al efecto del movimiento diario.

Tareas de delineacion y dibujo.

Funciones de conduccién con reparto, con carnet de clase C, D o E, entendiendo que
pueda combinar la actividad de conducir con el reparto de mercancias.

Tareas comerciales (agentes de ventas o similares).

Funciones referidas a la recepcion y realizacion de llamadas telefénicas y/o atencion
de visitas con exigencia de idioma/s extranjero/s.

Cualquier ofra funcion analoga que responda a los criterios generales y de formacion
atribuidos a este grupo profesional.

15. Grupo profesional numero 4.

Criterios generales: Funciones que se ejecutan con un alto grado de responsabilidad y
autonomia y dando cuenta de lo actuado ante su inmediato superior, coordinando y
dirigiendo a su grupo.

Formacion: El nivel formativo exigido es el equivalente al BUP o FP Grado Medio,
pudiendo ser completada o sustituida por una experiencia profesional practica y especifica.

Ejemplos: En este grupo profesional se incluyen todas aquellas actividades que por
analogia, son asimilables a las siguientes:

Tareas de traduccion, corresponsalia, taquimecanografia y teléfono con dominio del
idioma extranjero.

Funciones de programacion de informatica.

Tareas de contabilidad, consistentes en reunir los elementos suministrados por los
ayudantes y confeccionar estados, balances, costos, previsiones de tesorerias y otros
trabajos analogos, y en base al plan contable de la empresa.

Tareas de mando directo sobre un grupo de operarios, con supervision de la actividad
del grupo, siguiendo 6rdenes de su inmediato superior. Pudiendo, también, ser responsable
de una unidad de produccién, servicios, o de proceso administrativo, que por las
dimensiones reducidas de la empresa no requieran subdivisiones organicas.

Realizacion de funciones técnicas, que requieran nivel académico medio, que puedan
consistir en colaborar en trabajos de investigacion, control de calidad, estudios, control de
procesos industriales o en servicios profesionales o cientificos de asesoramiento. Pudiendo
a la vez confeccionar y desarrollar proyectos, para cuya ejecucion se han recibido
instrucciones concretas.

Cualquier otra funcién analoga que responda a los criterios generales y de formacién
atribuidos a este grupo profesional.

16. Grupo profesional numero 5.

Criterios generales: Funciones que se ejecutan coordinando e integrando bajo su
mando a un numero de personas, tanto de una seccién o varias, componiendo un
organigrama de produccion y gestion, con un alto grado de responsabilidad y autonomia
en cuanto a la direccién del trabajo, debiendo tener al mismo tiempo experiencia
profesional en la propia empresa o en otros conocimientos especificos del trabajo a
desarrollar y formacién académica necesaria para el desempefio del mismo.

Formacién: Conocimientos equivalentes a formacion académica de grado medio,
completada con un periodo de practicas o experiencia adquirida en trabajos analogos, o
por los estudios especificos necesarios para el desarrollo de su funcion.

Ejemplos: En este grupo profesional se incluyen todas aquellas actividades, que por
analogia, son asimilables a las siguientes:

Actividades que impliquen la responsabilidad de un turno, que puedan ser secundadas
por uno o varios trabajadores de grupo profesional inferior.
Funciones de analisis de aplicaciones de informatica.
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Ayudante Técnico Sanitario.

Responsabilidad de planificar, ordenar y supervisar la ejecucién de tareas de
produccion, mantenimiento, servicios o administracion o del conjunto de todas aquellas en
una empresa de dimensiones reducidas.

Realizacion de funciones que impliquen tareas de investigacion, o control de trabajos
con capacitacién para estudiar y resolver los problemas que se plantean.

Supervision técnica de un grupo de servicios o de la totalidad de los mismos e incluso
de todos los procesos técnicos en empresas de tipo medio.

Cualquier ofra funcion analoga que responda a los criterios generales y de formacion
atribuidos a este grupo profesional.

17. Grupo profesional nimero 6.

Criterios generales: Incluyen las funciones que consisten en la realizacion de
actividades complejas con objetivos definidos y con alto grado de exigencia en los factores
de autonomia y responsabilidad, y que dirigen normalmente un conjunto de funciones que
comportan una actividad técnica o profesional especializada.

Formacién: Equivalente a titulacion académica superior, o bien de grado medio
completada con una dilatada experiencia profesional.

Ejemplos: En este grupo profesional se incluyen todas aquellas actividades que, por
analogia, son asimilables a las siguientes:

Coordinacion, supervisiéon y ordenacion de trabajos administrativos heterogéneos o del
conjunto de actividades administrativas de tipo medio.

Responsabilidad de la explotacién de un ordenador, o sobre el conjunto de servicios
de procesos de datos en unidades de dimensiones medias.

Las funciones consistentes en planificacién, ordenacion y supervisiéon de sistemas,
servicios, procesos y circuitos de trabajo.

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

Confeccioén de planteamientos generales de la utilizacién eficaz de los recursos
humanos y de los aspectos materiales.

Médico.

Cualquier otra funcién analoga que responda a los criterios generales y de formacién
atribuidos a este grupo profesional.

18. Grupo profesional 0.

Criterios generales: Se incluyen en este grupo los trabajadores que toman decisiones
o participan en su elaboracién. Desempefian altos puestos de direccién o ejecucion de los
mismos niveles en los Departamentos, Divisiones, Grupos, Fabricas, etc., en que se
estructura la empresa y que responden siempre a la particular ordenacién de cada una.

Formacién: Equiparables a los niveles académicos superiores completados con
estudios especificos y dilatada experiencia profesional.

Ejemplos: En este grupo profesional se incluyen todas aquellas actividades que, por
analogia, son asimilables a las siguientes:

Elaboracién de la politica de organizacion y control de las actividades.

Establecimiento y mantenimiento de estructuras productivas y de apoyo.

Determinacion de la politica industrial, financiera o comercial.

Cualquier otra funcion analoga que responda a los criterios generales y de formacién
atribuidos a este grupo profesional.

Notas:

1.2 La clasificacion contenida en el presente articulo, se realizara por interpretacion y
aplicacién de los criterios generales y por actividades basicas mas representativas
desarrolladas en los ejemplos.
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En el caso de concurrencia en un puesto de trabajo de labores basicas correspondientes
a diferentes grupos profesionales, la clasificacion se realizara en funcion de las actividades
propias del grupo profesional en el que dedique la mayor parte de su jornada, atendiéndose
en todo caso el criterio de trabajos de igual valor de cara a evitar cualquier tipo de
discriminacion.

2.2 La clasificacion no supondra en ningun caso que se excluya en los puestos de
trabajo de cada grupo profesional la realizacion de actividades complementarias que
pudieran ser basicas para puestos de trabajo incluidos en grupos profesionales distintos.

19. Modo de operar para establecer la nueva clasificacion profesional.

Debido a las implicaciones colectivas que tiene la nueva estructura de clasificacion
profesional, y por la necesidad de que exista el maximo acuerdo posible en la aplicacion
de esta nueva clasificacion que viene a modificar substancialmente la establecida 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, las partes podran poner en conocimiento de la
Comision Mixta el contenido de dicho acuerdo.

C) En el supuesto de no alcanzarse acuerdo entre la empresa y los representantes
de los trabajadores, podran someterse conjuntamente a la mediacién o arbitraje de la
Comision Mixta.

D) Asimismo, ambas partes podran también consultar a la Comisiéon Mixta para que
emita el correspondiente dictamen que tendra caracter vinculante si se adoptara por
unanimidad.

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

Para resolver la mediacion o consulta propuesta, la Comision Mixta podra examinar en
la empresa las caracteristicas de la actividad objeto del desacuerdo, asi como hacer en el
seno de la misma las gestiones que consideren oportunas para la emision del dictamen
solicitado.

Tras conocerse la interpretacion y/o dictamen, o el Arbitraje de la Comision Mixta, la
Direccion de la Empresa aplicara la nueva clasificacion profesional, quedando no obstante
abierta la via Jurisdiccional pertinente para cualquier reclamacion.

En cualquier caso, la negociacion no presupone la necesidad del mutuo acuerdo a
nivel de empresa, entre los representantes de los trabajadores y la Direccidon para el
establecimiento de la nueva clasificacion profesional, pues no se debe olvidar que en los
conflictos sobre clasificacion profesional sera el trabajador o trabajadores afectados los
que tendrian que aceptar o no su nueva clasificacién profesional.

Con el fin de impedir cualquier tipo de discriminacion al producirse el cambio de un
sistema a otro, a todos aquellos trabajadores que vinieran coyunturalmente desempefiando
puestos de inferior o superior valoraciéon por necesidades de la organizacién del trabajo,
se les incluira en el mismo grupo profesional en el que se incluya al resto de trabajadores
que desempenan la funciéon o funciones que aquellos realizaban antes del cambio
coyuntural producido.

20. Procedimiento de adecuacion de la clasificacion profesional y modelo obligatorio
de consultas.

Se examinara anualmente la adecuacion de la vigente clasificacion profesional en la
empresa a las modificaciones producidas como consecuencia de la evolucion tecnologica
o de organizacion del trabajo. En el supuesto de desacuerdo entre la empresa y los
representantes de los trabajadores, se procedera como se indica en el articulo anterior.

Las consultas en relacién con la clasificacion profesional, emitidas a la Comisién Mixta,
deberan ajustarse al modelo que se adjunta en el anexo I.
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21. Movilidad funcional.

Podré llevarse a cabo una movilidad funcional en el interior de los grupos profesionales,
cuando ello no implique traslado de localidad. Ejerceran de limite para la misma los
requisitos de idoneidad y aptitud necesarios para el desempeno de las tareas que se
encomienden a dicho trabajador.

A los efectos de este articulo, se entendera que existe la idoneidad requerida cuando
la capacidad para el desempefio de la nueva tarea se desprenda de la anteriormente
realizada o el trabajador tenga el nivel de formacién o experiencia requerida. De no
producirse los anteriores requisitos, debera la empresa dotar al trabajador de la formacion
antes referida.

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

Los representantes de los trabajadores, si los hubiere, podran recabar informacion
acerca de las decisiones adoptadas por la Direccién de la Empresa en materia de movilidad
funcional, asi como de la justificacion y causa de las mismas, viniendo obligadas las
empresas a facilitarla.

22. Trabajos 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 el trabajador a su antiguo
puesto cuando cese la causa que motivé el cambio.

Cuando se trate de un grupo superior, este cambio no podra ser de duracion superior
a seis meses ininterrumpidos, enfermedad, accidente de trabajo, licencias, excedencia
especial y otras causas analogas, en cuyo caso se prolongara mientras subsistan las
circunstancias que la hayan motivado.

La retribucion, en tanto se desempefa trabajo de grupo superior, sera la
correspondiente al mismo.

Cuando se trate de un grupo inferior, esta situacién no podra prolongarse por periodo
superior a dos meses ininterrumpidos. No obstante, este plazo podra prolongarse si asi se
acuerda expresamente entre la empresa y los representantes de los trabajadores en base
a razones excepcionales que lo justifiquen y con la prevision de medidas para resolver el
problema planteado. En todo caso, el trabajador conservara la retribucién correspondiente
a su grupo de origen, salvo que el cambio se produjera por peticion del trabajador, en cuyo
caso su salario se condicionaria segun el nuevo grupo profesional. En ningun caso, el
cambio de grupo podra implicar menoscabo de la dignidad humana. Se evitara reiterar el
trabajo de grupo inferior con un mismo trabajador.

En los casos de trabajadores adscritos con caracter forzoso a un grupo profesional
inferior, por exceso de plantilla, deberan ser reintegrados al Grupo de origen en cuanto
existan vacantes de su grupo.

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

CAPITULO IlI
Contratacion, ingresos, periodos de prueba, ascensos y ceses
23. Contratacion.

Por razoén de las caracteristicas del servicio en la empresa, los trabajadores se
clasifican en: fijos, contratados por tiempos determinados, eventuales, interinos y
contratados a tiempo parcial, en formacion y practicas. Asimismo, podra celebrarse
cualquier tipo de contrato de trabajo cuya modalidad esté recogida en la legislacion vigente
en cada momento.
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Las relaciones laborales seran, prioritariamente, de caracter indefinido. En materia de
contratacién laboral se estara a las disposiciones legales y convencionales de mayor
rango si las hubiere sobre esta materia, tanto de caracter general como especial, asi como
a lo previsto en este Convenio, con la interrelacién que para tales normas establece el
articulo 3 del Estatuto de los Trabajadores.

23.1 Contratos de duracion determinada: 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 duracion del contrato.

Los contratos de duracion determinada por circunstancias del mercado, acumulacién
de tareas o0 exceso de pedidos, podran tener una duracion maxima de 12 meses en un
periodo de 18 contados a partir del momento en que se produzcan dichas causas.

23.2 Contrato de obra o servicio: A fin de potenciar la utilizaciéon por las empresas del
sector de las modalidades de contratacion previstas por la Ley, y evitar al maximo la
utilizacién de formas de contratacion externa a las empresas, se utilizaran preferentemente
los contrato de obra o servicio determinado, segun lo previsto por el articulo 15.1 del
Estatuto de los Trabajadores.

Dichos contratos podran cubrir todas aquellas tareas o trabajos suficientemente
diferenciados por el volumen adicional de trabajo que representa que, limitados en el
tiempo y cuya duracion pueda preverse, estén directa o colateralmente relacionados con
el proceso productivo de la empresa.

Previamente a la utilizacion de esta modalidad contractual, la empresa dara cuenta a
los representantes de los trabajadores de la causa objeto del contrato, asi como de las
condiciones de trabajo de los mismos, especificando el nimero de trabajadores afectados,
grupos profesionales a asignar y duracion prevista. La presente inclusion en este Convenio
no podra entenderse en ningun caso como limitacién a la modalidad contractual prevista
en el referido articulo 15.1 del Estatuto de los Trabajadores.

La movilidad funcional para los trabajadores contratados bajo esta modalidad
contractual se limitard a las actividades derivadas de la obra y servicio que sirve de causa
para la contratacion.

Los contratos de obra y servicio determinado que se suscriban por una duracion que
exceda de los tres afios se convertiran en contratos de duracién indefinida. Lo dispuesto
en el presente parrafo afectara a los contratos de obra y servicio suscritos con posterioridad
al 2 de noviembre de 2011.

A la finalizacién del contrato, el trabajador tendra derecho a recibir la indemnizacion
por fin de contrato establecida legalmente.

23.3 Contratos de interinidad: Se podran concertar contratos de interinidad para
sustituir a trabajadores con derecho a reserva de puesto de trabajo en los supuestos
previstos en los articulos 37, 38, 45, 46 y 48 del Estatuto de los Trabajadores.

Los contratos que se concierten haran constar el nombre del trabajador/a al que se
sustituye y las causas que motivan su sustitucion. Su duracién vendra determinada por la
fecha de reincorporacion del titular al puesto de trabajo.

23.4 Contrato interino por guarda legal: Con la finalidad de dar nuevas soluciones a
la cobertura de las horas vacantes que se producen en los centros de trabajo de las
empresas como consecuencia del ejercicio del derecho a la reduccién de jornada por
guarda legal, se podra concertar un solo contrato de interinidad para sustituir a varios/as
trabajadores/as con jornada reducida por guarda legal.

Para las empresas con varios centros de trabajo en zonas geograficas limitadas, los
trabajadores a sustituir deberan prestar servicios con el limite de distancia entre los
distintos centros de 15 km; salvo en Madrid y Barcelona donde la distancia no podra ser
superior a 20 km. En estos supuestos la empresa compensara al trabajador los gastos del
transporte ocasionados por el desplazamiento entre los centros.

La formalizacion de este tipo de contrato estara sujeta a las siguientes reglas:

a) Que el numero total de horas reducidas por los trabajadores en situacion de
jornada reducida por guarda legal sea el equivalente a una jornada completa.
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b) En clausula adicional de este tipo de contratos, el trabajador con contrato de
interinidad por motivos de conciliacién aceptaria la novacién de su contrato a un contrato
de interinidad a tiempo parcial con jornada contratada maxima del trabajador/a a quien
sustituya a partir de ese momento. El modelo de clausula a suscribir seré el siguiente:

«De acuerdo con lo previsto en el articulo 12 apartado 4 del Estatuto de los
Trabajadores, el trabajador/a acepta expresamente y de forma voluntaria la conversién de
su contrato de interinidad de tiempo completo en un contrato a tiempo parcial con un
minimo del 50 % de la jornada de un trabajador/a a tiempo completo comparable cuando
se produzca la reincorporacion de alguno/s de los/as trabajadores/as a los que se
sustituye, sustituyendo a partir de ese momento a otro/a con una jornada no superior
al 50 % referido.»

c) Mientras no se hubiese producido la reincorporacion del total de trabajadores/as
las que sustituye no finalizara la relacion de interinidad ni la causa que justifica la misma.

La Direccién de la empresa comunicara a la representacion legal de los trabajadores
en cada ambito de forma periddica el numero de personas con jornada reducida por
guarda legal, el total de horas reducidas, el centro de trabajo al que pertenecen y los
contratos de interinidad suscritos para su sustitucion.

En las empresas que no tengan RLT, se enviara una copia a la comision mixta del
convenio.

23.5 Contratos para la formacién y aprendizaje: Los contratos para la formacion de
acuerdo con la legalidad vigente, y el propio Convenio colectivo, estaran dirigidos a
favorecer el adiestramiento profesional y la formacién en puestos de trabajo que por su
propia naturaleza requiera unos conocimientos y experiencia determinados.

La duracién del contrato no podra ser inferior a seis meses ni exceder de tres afos. El
periodo de prueba no podra ser superior a un mes.

La retribucion garantizada de los trabajadores contratados en formacion sera el 75 por
100 el primer afio y 85 por 100 los dos afios siguientes, del SMG del grupo profesional
previsto en el Convenio colectivo y en el que se desarrolle la actividad, durante,
respectivamente, el primero y segundo afio de vigencia del contrato.

El tiempo dedicado a la formacién tedrica para cada contrato de formacién que se
suscriba nunca sera inferior al 25 % durante el primer afio y al 15 % el segundo vy tercer
afo.

23.6 Contratos en practicas: Se entenderan referidos a esta modalidad contractual,
los encaminados a concertar con quienes estuvieran en posesion de un titulo universitario
o de formacion de grado medio o superior, titulos oficialmente reconocidos como
equivalentes o certificados de profesionalidad, todo ello en la forma prevista en el
articulo 11.1 del Estatuto de los Trabajadores.

Con el objetivo de reducir el desempleo juvenil, se adapta la retribucion de estos
contratos que sera para los nuevos contratos de trabajo que suscriban a partir de la
entrada en vigor del convenio colectivo del 70 % y 80 % del SMG del grupo profesional en
que se realice la prestacion de su relacion laboral, durante el primer y segundo afio de
vigencia del contrato, respectivamente.

La duracién de este contrato no podra ser inferior a seis meses ni superior a dos afios.
Si el contrato se hubiera concertado por tiempo inferior a dos anos las partes podran
acordar prorrogas no pudiendo ser la duracién de cada una inferior a seis meses ni superar
la duracion total del contrato.

El periodo de prueba de estos contratos no podra ser superior a un mes para los
celebrados con trabajadores/as que estén en posesién de titulo de grado medio o de
certificado de profesionalidad de nivel 1 6 2, ni a dos meses para los celebrados con
trabajadores/as que estén en posesion de titulo de grado superior o de certificado de
profesionalidad de nivel 3.

23.7 Contratos a tiempo parcial: El contrato de trabajo se entendera celebrado a
tiempo parcial cuando se haya acordado la prestacion de servicios durante un nimero de
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horas al dia, a la semana, al mes o al afo, inferior a la jornada de tiempo completo que rija
en la empresa.

Los trabajadores contratados en tiempo parcial tendran los mismos derechos e
igualdad de trato en las relaciones laborales que los deméas trabajadores de plantilla, salvo
las limitaciones que se deriven de la naturaleza y duracién de su contrato. Por acuerdo
entre la empresa y los representantes de los trabajadores, podra ampliarse el numero de
horas complementarias previsto por esta modalidad contractual hasta un 50 % de las
horas objeto del contrato. En todo caso, la suma de las horas ordinarias y las
complementarias debera ser inferior a la jornada maxima que rija en la empresa. Los
contratos a tiempo parcial pueden ser de duracién determinada o indefinidos, excepto en
el contrato para la formacion.

23.8 Contratos de relevo: En aquellas empresas en las que se produzcan las
circunstancias que posibiliten el contrato de relevo, éstas vendran obligadas a cumplimentar
las formalidades necesarias para la realizacion 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, de mutuo acuerdo entre empresa y trabajador jubilado podréa pactarse la
acumulacion del tiempo de éste ultimo en una determinada época del afno.

23.9 El contrato de fijos-discontinuos: Es el concertado para la realizacion de trabajos
que tengan caracter de fijos-discontinuos y no se repitan en fechas ciertas, dentro del
volumen normal de actividad de la empresa. El contrato fijo discontinuo se distingue del
eventual porque sus servicios son reiterados en el tiempo y resultan consustanciales al
proceso productivo de la empresa y sin cuyo concurso no seria posible la realizacién de la
actividad de la misma.

Este contrato se debera formalizar necesariamente por escrito en el modelo que se
establezca, y en él debera figurar una indicacion sobre la duracién estimada de la actividad
laboral, sobre la forma y orden del llamamiento y la jornada laboral estimada y su
distribucion horaria.

Previo informe y consulta de los Representantes de los trabajadores, se establecera el
orden y forma de llamada con criterios objetivos y no discriminatorios. La llamada al
trabajador, asi como la notificacion a los RLT, se efectuara con un preaviso minimo de
siete dias.

La Direccion de la Empresa informara a los trabajadores fijos-discontinuos sobre las
vacantes relativas a contratos de duracion indefinida de caracter ordinario que surjan en la
empresa.

23.10 Régimen comun de los contratos de duracién determinada. 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 contrato.

Adquiriran la condicién de fijos, cualquiera que haya sido la modalidad de su
contratacion, los que no hubieran sido dados de alta en la Seguridad Social, una vez
transcurrido un plazo igual al que hubiera podido fijarse para el periodo de prueba, salvo
que de la propia naturaleza de las actividades o de los servicios contratados se deduzca
claramente la duracion temporal de los mismos.

Los contratos de duracién determinada que tengan establecido plazo maximo de
duracién concertados por una duracion inferior a la maxima legalmente establecida,
incluidos los contratos formativos, se entenderan prorrogados tacitamente, hasta la
correspondiente duracion méaxima, cuando no hubiere mediado denuncia o prérroga
expresa antes de su vencimiento y el trabajador continue prestando servicios.

Los contratos para la formacion y el aprendizaje podran prorrogarse mediante acuerdo
de las partes, hasta por dos veces, sin que la duracion de cada prérroga pueda ser inferior
a seis meses y sin que la duracién total del contrato pueda exceder de la duracién maxima
prevista en la legislacion vigente.

Expirada dicha duracion maxima o la de la prorroga expresa del contrato eventual,
ejecutada la obra o servicio, o producida la causa de extincion del contrato de interinidad,

Verificable en http://www.boe.es

cve: BOE-A-2015-8859



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Jueves 6 de agosto de 2015 Sec. Il

si no hubiera denuncia expresa y el trabajador continuara prestando sus servicios el
contrato se considerara prorrogado tacitamente por tiempo indefinido, salvo prueba en
contrario que acredite la naturaleza temporal de la prestacion.

Siempre que el contrato tenga una duracion superior a un afo, la parte que formule la
denuncia esté obligada a notificar a la otra la terminacién del contrato con una antelacion
minima de 15 dias, excepto en el contrato de interinidad que se estara a lo pactado.

El incumplimiento por la empresa del plazo sefialado en el parrafo anterior dara lugar
a una indemnizacion equivalente al salario correspondiente a los dias en que dicho plazo
se haya incumplido.

En aplicacion del articulo 15.7 del Estatuto de los Trabajadores la empresa debera
informar a los trabajadores con contratos de duracion determinada, incluidos los contratos
formativos, sobre la existencia de puestos de trabajo vacantes, a fin de garantizar las
mismas oportunidades de acceder a puestos permanentes que los demas trabajadores.

24. Empresas de trabajo temporal.

Los contratos de puesta a disposicion celebrados con empresas de trabajo temporal
serviran para cubrir actividades ocasionales de acuerdo con lo legal y convencionalmente
establecido.

En virtud de lo dispuesto en las Leyes 29/1999 y 14/1994, asi como en el Convenio
Estatal de Empresas de Trabajo Temporal vigente, las empresas que en calidad de
usuarios ocupen a trabajadores de ETT se obligan a que el contrato de puesta a disposicion
garantice lo sefialado en dichas normas en el sentido de que éstos trabajadores percibiran
las mismas retribuciones que los trabajadores de la empresa usuaria que realicen
funciones idénticas o similares, excluidos los complementos personales.

25. Ingresos.

El ingreso de los trabajadores/as se ajustara a las normas legales generales sobre
empleo y a las especiales para colectivos especificos.

Tendran derecho preferente para el ingreso en igualdad de méritos quienes hayan
desempefiado o desemperien funciones en la empresa con caracter eventual, interino, con
contrato de trabajo por tiempo determinado, a tiempo parcial o contrato de formacion.

El empresario comunicara a los representantes de los trabajadores los puestos de
trabajo que piensa cubrir y las condiciones exigidas a los aspirantes y vendra obligado a
hacer entrega a la representacion de los trabajadores de una copia de los contratos que
se realicen.

26. Subcontratacion de actividades.

De conformidad con lo dispuesto en el vigente articulo 42 del Estatuto de los
Trabajadores, cuando la empresa concluya un contrato de prestacion 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 identificacion fiscal de la empresa
contratista o subcontratista.

b) Objeto y duracién de la contrata.

c) Lugar de ejecucion de la contrata.

d) En su caso, numero 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.
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27. Periodo de prueba.

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

Grupo profesional 1: Un mes.

Grupos profesionales 2 y 3: Dos meses.
Grupo profesional 4: Seis meses.

Grupos profesionales 5-6 y 0: Ocho meses.

Sélo se entendera que el trabajador esta sujeto al periodo de prueba si asi consta por
escrito en el contrato.

Durante el periodo de prueba, tanto el trabajador como la empresa podran resolver
libremente el contrato sin plazo de preaviso, y sin derecho a indemnizacion.

Transcurrido el periodo de prueba, los trabajadores ingresaran en la plantilla,
computandose a todos los efectos el periodo de prueba.

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

28. Ascensos.
Los ascensos se ajustaran al sistema siguiente:

1. Elascenso de los trabajadores a tareas o puestos de trabajo que impliquen mando
o confianza, tales como los de Direccion, y Jefaturas, asi como de Inspeccion, Consejeria,
cobro, Vigilancia o guarda, Delegado/a y encargado/a, seran de libre designacién de la
Empresa.

2. Para el ascenso del resto de los trabajadores, las empresas podran establecer un
concurso-oposicion en base al sistema de caracter objetivo, tomando como referencia las
siguientes circunstancias: titulacién adecuada, valoracion académica, conocimiento del
puesto de trabajo, historial profesional, haber desempenado funcién de superior grupo
profesional y superar satisfactoriamente las pruebas que al efecto se establezcan.

29. Cese unilateral del contrato.

El personal comprendido en el presente convenio que se proponga cesar en el servicio
de la empresa debera comunicarlo por escrito con quince dias de antelacion como minimo,
con la unica excepcion de que el cese se produzca en el periodo de prueba.

El incumplimiento por parte del trabajador de la obligacién descrita en el parrafo
anterior dara derecho a la empresa a descontar de la liquidacion el importe del salario de
un dia por cada fecha de retraso del preaviso.

El empresario debera notificar por escrito el fin del contrato con quince dias de
antelacion, en contratos de mas de un afo. El incumplimiento supondra una indemnizacion
de un dia de salario por cada dia de retraso en la comunicacion.

30. Situaciones de crisis.

Las empresas afectadas por el presente Convenio colectivo daran prioridad en los
procesos de reajuste de plantilla a los procesos de movilidad interna y externa (traslados/
desplazamientos), asi como a asumir los cambios organizativos y de flexibilidad, regulados
en el presente convenio, en cuanto a la utilizacion de la bolsa de horas flexibles, que permitan
un adecuado aprovechamiento de los recursos existentes. En todo caso, las opciones
sefialadas seran objeto de negociacion con los representantes legales de los trabajadores.

Las empresas asumen el compromiso de utilizar los procedimientos del articulo 51 del
Estatuto de los Trabajadores como ultima ratio y no sin antes haber agotado los
procedimientos internos y vias de conciliacion y mediacion en linea con lo comentado en
el parrafo anterior.

Verificable en http://www.boe.es

cve: BOE-A-2015-8859



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Jueves 6 de agosto de 2015 Sec. Il

Pag. 70728

En este sentido y previamente a la presentacion formal de los procedimientos del
articulo 51 del Estatuto de los Trabajadores, se articularan con los representantes de los
trabajadores en la empresa, sistemas de informacion al objeto de evitar en la medida de lo
posible el recurso a dichos procedimientos. Todo ello, sin perjuicio de, en su caso, la
definitiva presentacion de los mismos por parte de la Direccion de la empresa.

En la elaboracion de planes frente a las situaciones de crisis contempladas en el
articulo 51 del Estatuto de los Trabajadores (extincion de contratos por causas econémicas,
técnicas, organizativas o de produccion), las empresas asumen la necesidad de establecer,
para abordar tales cuestiones, un plan en cuya confeccién deberan aportar los datos
propios y de mercado que justifican las medidas propuestas, efectuar un diagnostico de
situacion adecuado y proponer alternativas frente la situacion planteada de modo que la
extincion de contratos se constituira siempre en la ultima de ellas. A estos efectos las
Direcciones de las empresas deberan consultar previamente con los representantes de los
trabajadores, de acuerdo con la Ley, el contenido del plan con el animo y voluntad de
obtener el posible acuerdo en relaciéon con las soluciones mas eficaces a los problemas
planteados.

CAPITULO IV

Jornada, vacaciones, licencias y excedencias
31. Jornada de trabajo.

La duracion maxima de la jornada ordinaria de trabajo sera de 1.754 (mil setecientas
cincuenta y cuatro) horas anuales de trabajo efectivo, durante la vigencia del presente
Convenio colectivo, es decir, durante el presente ano 2015 hasta su finalizacion el 31 de
diciembre de 2017.

Aquellas empresas que en la actualidad tengan una jornada anual inferior a la descrita
en el parrafo anterior deberan continuar con su régimen de jornada mas beneficiosa.

En las jornadas continuadas de seis o mas horas de duracion, se establecera un
tiempo de descanso (bocadillo) de una duracion minima de 15 minutos, que seran
considerados tiempo efectivo de trabajo, respetandose en todo caso los descansos de
superior duracion existentes en las empresas antes de la publicacién de este convenio.

Sobre el calendario que rija en la empresa, la direccién de ésta podra disponer como
jornada u horario flexible de hasta 140 horas cada afo de vigencia del Convenio, que
consideradas de naturaleza ordinaria, a pesar de su caracter irregular, formaran parte del
computo anual de la jornada. Tales horas flexibles serdn de aplicaciéon en los dias
laborables que resulten para cada trabajador del calendario que rija en la empresa,
pudiendo superarse el tope diario de jornada de 9 horas referido en la Ley, con respeto de
los descansos minimos ya sefalados.

La flexibilizacién regulada en el apartado anterior podra consistir en incrementos o en
disminuciones de jornada (las cuales no podran implicar merma de retribuciéon o derecho
laboral alguno) y para su aplicacion, se tendran en cuenta los criterios de causalidad y
explicacién de las razones técnicas productivas u organizativas que lo justifiguen a los
representantes de los trabajadores, asi como a los directamente afectados, con cinco dias
de antelacion a la adopcién de dicha decision.

En cualquier caso, la prolongacion de jornada consecuencia de esa distribucidn
irregular y de la aplicacién de las horas flexibles, no podra ser de aplicaciéon a aquellos
trabajadores/as que tengan limitada su presencia por razones de seguridad, salud, cuidado
de menores, embarazo o periodos de lactancia.

Cuando la flexibilizacién haya consistido en prolongacion de jornada, la compensacion
de las horas flexibles o de libre disposicion realizadas sera la siguiente:

Una hora de descanso obligatorio por cada hora flexible, hasta la décima hora de
trabajo diario, incluida ésta.

1,5 horas por cada hora flexible realizada, desde la décima hora de trabajo diario. En
este supuesto, una hora sera de descanso obligatorio, y la media hora adicional podra ser
descansada o retribuida, de acuerdo con lo que en el siguiente parrafo se dispone.
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El periodo de descanso compensatorio correspondiente se disfrutara como maximo en
el plazo de doce meses desde la fecha en la que se produjo la prolongacion de la jornada,
dentro de la jornada anual pactada, siempre que no coincida con periodos punta de
produccidn, y procurando que los mismos se fijen por acuerdo con los representantes de
los trabajadores o con los propios afectados. En el supuesto de desacuerdo sera
acumulado en dias completos y se disfrutara, en fechas acordadas entre la empresa y el
trabajador, en el periodo maximo de cuatro meses desde el inicio del periodo de trabajo
flexible.

Las medias horas adicionales de compensacién por horario flexible superior a diez
horas de trabajo diario podran ser efectuadas en tiempo de descanso o retribuidas a
opcion del trabajador y en caso de desacuerdo respecto a la fecha de disfrute, si fuere en
descanso, decidira el trabajador.

La bolsa de 140 horas flexibles regulada en el apartado anterior podra utilizarse asi
mismo en sentido inverso para abordar situaciones productivas de caracter excepcional, y
provisionales en el tiempo, relacionadas con la disminucién del volumen o carga de trabajo
motivadas por causas econdémicas, productivas, organizativas o técnicas. Se utilizara
como instrumento preferente y previo a la adopcién de decisiones que afecten al
mantenimiento del empleo, ya sea este de caracter fijo o temporal.

1. Causas. Las empresas que pretendan acudir a la flexibilidad inversa regulada en
el presente articulo deberan acreditar de modo razonable la existencia suficiente y actual
de alguna de las citadas causas econdmicas, productivas, organizativas o técnicas, en la
que se justifique objetivamente la adopcion de la medida.

Cuando las disminuciones en la demanda en los productos o servicios que ofrezca la
empresa en el mercado sean de caracter estructural, ciclico o estacional, es decir, propios
de la actividad o ciclo productivo del sector al que pertenezca, no sera aplicable la
flexibilidad inversa regulada en el presente apartado sino, en todo caso, otras medidas
como las previstas en el apartado anterior.

2. Procedimiento. Previa entrega a los representantes de los trabajadores de la
informacion y documentacion justificativa, asi como de las medidas de flexibilidad inversa
que la empresa pretenda implantar, se abrira un periodo de consultas con los
representantes de los trabajadores que tendra una duracion maxima de cinco dias.

La consulta previa con los representantes de los trabajadores versara sobre las causas
motivadoras de la decisién empresarial, la posibilidad de evitar o reducir sus efectos, las
medidas necesarias para atenuar sus consecuencias para los trabajadores directamente
afectados y los compromisos de mantenimiento de empleo.

Las empresas podran aplicar las horas flexibles en sentido inverso mientras perduren
las causas que justifica la adopcion de la medida conforme a las siguientes exigencias y
limitaciones:

a) Laempresa notificara al trabajador por escrito, de forma motivada y con 5 dias de
antelacion a la efectividad de la medida de flexibilidad inversa, la necesidad de sustituir las
horas de prestacion efectiva de su trabajo que determine la empresa por un descanso
obligatorio sin merma de retribucion o derecho laboral alguno. El plazo de preaviso al
trabajador podra ser simultaneo al del periodo de consultas con los representantes de los
trabajadores sefalado anteriormente.

b) La empresa notificara al trabajador por escrito, de forma motivada y con siete dias
de antelacion, la necesidad de recuperar las horas de trabajo efectivo que hubieran sido
sustituidas por un descanso obligatorio en el marco de la flexibilidad inversa. Dicha
recuperacion sera de aplicacion en los dias laborables que resulten para cada trabajador
del calendario que rija en la empresa, salvo pacto en contrario con los representantes de
los trabajadores, debiendo respetar en todo caso el régimen de descansos establecido en
la ley y en el presente Convenio colectivo.

c) Las horas de flexibilidad inversa aplicadas como descanso obligatorio durante los
primeros ocho meses del afio natural deberan recuperarse dentro de este ultimo. Las
horas de flexibilidad inversa generadas en los cuatro ultimos meses del afio natural se
podran recuperar dentro de los seis meses del afio natural siguiente.
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d) La flexibilidad inversa no podra ser de aplicacion a personas que tengan limitada
su presencia por razones de seguridad, salud, concrecion horaria por guarda legal,
embarazo o periodos de lactancia.

e) En la puesta en practica de la flexibilidad inversa se tendran en cuenta sistemas
de rotacion de tal forma que no sea realizada siempre por las mismas personas, asi como
se establecera la posibilidad de permutas entre ellas siempre que estas sean
organizativamente posibles y se basen en la voluntariedad de las personas afectadas.

f) Durante el periodo de recuperacion de horas al que se refiere el presente apartado
también podra acudirse a la medida de flexibilidad regulada en el anterior, siempre que la
suma de horas de recuperacion no superen, entre ambas, mas de 100 horas en cada afo
de vigencia del Convenio colectivo.

32. Horas extraordinarias.

El valor de las horas extraordinarias se calculara sobre el salario hora individual, al que
se adicionara para todo el personal un recargo del 75 por 100 excepto para las trabajadas
en domingo o festivo, cuyo recargo sera del 150 por 100, salvo que por disposicion legal se
disponga otra cosa, la compensacion se realizara preferentemente por tiempo de descanso.

A los efectos previstos en las disposiciones legales vigentes, se consideraran como
horas extraordinarias, aquellas que sean motivadas por fuerza mayor, reparaciéon de
siniestros, catastrofe o periodos punta de produccién no previsibles y siempre que la
realizacion de dichas horas no fuera posible sustituirlas mediante la contratacion de
trabajadores por los sistemas temporales previstos por la Ley.

Las empresas podran acordar con sus trabajadores la compensacién de las horas
extraordinarias en tiempo libre equivalente y no en su compensacién econémica.

En el recibo de salarios debera figurar la cantidad total percibida durante este periodo
de tiempo con ocasion de la realizacion de horas extraordinarias, asi como también su
numero.

Con objeto de favorecer el empleo, en ningln caso se podra realizar mayor nimero de
horas extraordinarias que las legalmente permitidas.

33. Calendario laboral.

En el plazo de un mes a partir de la publicacion del calendario oficial en el «Boletin
Oficial del Estado», las empresas sefalaran, de acuerdo con los representantes de los
trabajadores, el calendario oficial laboral para la empresa.

Dicho calendario debera incluir las fiestas locales y las fechas habiles para el disfrute
de las vacaciones, asi como la fijacidon de los puentes si los hubiere.

Ademas de las fiestas establecidas con caracter general y local por la administracion,
se establece como festivos los dias 24 y 31 de diciembre de cada afio, salvo pacto con los
trabajadores afectados previa intervencion de la representacion legal de los trabajadores.

34. Vacaciones.

Independientemente del grupo profesional del trabajador, las vacaciones anuales
tendran una duracion minima de treinta dias naturales, de acuerdo con las normas legales.
Las vacaciones se disfrutaran en la época que de comun acuerdo fijen el trabajador y la
empresa. Las mismas a ser posible, se disfrutaran preferentemente entre los meses de
mayo y octubre, ambos inclusive, siempre que las condiciones técnicas y productivas asi
lo permitan. En el caso de que se disfrutasen fuera de los meses antes referidos la
duracion sera de treinta y cinco dias naturales si fuesen completas, o de treinta y dos dias
y medio en el caso de disfrutarse quince dias en cada uno de los periodos referidos,
siempre y cuando esta circunstancia se produzca por necesidad organizativa de la
empresa.

Si el trabajador lo solicitase, quince dias de las vacaciones anuales seran disfrutadas
entre los meses comprendidos entre mayo y octubre.
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A los efectos del periodo de computo de vacaciones, se tomara como tal el afio natural
de que se trate, es decir del 1 de enero al 31 de diciembre, debiendo en todo caso el
trabajador disfrutar el tiempo que le corresponda dentro del afo, sin perjuicio de los
supuestos legales en que pueda disfrutarse en periodo posterior.

Sin embargo, los trabajadores que en la fecha determinada para el disfrute de las
mismas, no hubiese completado un afo natural en la plantilla de la empresa, disfrutaran
por esas fechas del nimero de dias proporcional al tiempo de servicios prestados.

El cuadro de distribucion de vacaciones se expondra con una antelacion de tres meses
como minimo en los tablones de anuncios para conocimiento del personal.

La retribucion de las vacaciones se realizara previa solicitud del interesado antes del
comienzo de las mismas, y se abonaran conforme al promedio obtenido por el trabajador
por todos los conceptos en jornada laboral normal, en los tres meses anteriores a la fecha
de iniciacion de las mismas.

El personal con derecho a vacaciones que cese en el transcurso del afio tendra
derecho a la parte proporcional de la vacacion, segun el numero de meses trabajado,
computandose como semana completa la fraccion de la misma. En el caso de fallecimiento
se satisfara a sus derechohabientes.

En el supuesto de que la distribucion de vacaciones se efectie mediante el sistema de
turnos, éstas se distribuiran entre los trabajadores mediante el sistema de rotacién anual.

Cuando el periodo de vacaciones fijado en el calendario de vacaciones de la empresa
al que se refiere el parrafo anterior coincida en el tiempo con una incapacidad temporal
derivada del embarazo, el parto o la lactancia natural o con el periodo de suspension del
contrato de trabajo previsto en el articulo 48.4 y 48 bis del Estatuto de los Trabajadores, se
tendra derecho a disfrutar las vacaciones en fecha distinta a la de la incapacidad temporal
o a la del disfrute del permiso que por aplicacion de dicho precepto le correspondiera, al
finalizar el periodo de suspension, aunque haya terminado el afo natural a que
correspondan.

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

35. Turnicidad.

Aquellas empresas en las que se proceda a la implantacién o a la modificacion de un
sistema de turnos de caracter colectivo, deberan negociar con los representantes de los
trabajadores las nuevas condiciones laborales que pudieran derivarse de tal situacion asi
como las posibles contrapartidas.

En los supuestos de desacuerdo entre empresas y trabajadores debera acudirse
necesariamente a los procedimientos de mediacion y/o arbitraje previstos en el presente
Convenio colectivo.

36. Licencias.

El trabajador, avisando siempre que sea posible, podra faltar al trabajo con derecho a
remuneracion, por alguno de los motivos y durante el tiempo que a continuacién exponen:

1. Quince dias naturales en los casos de matrimonio.

2. Dos dias por nacimiento de hijo, que podran ser prorrogados por otros dos en caso
de justificar enfermedad o cuando el trabajador necesite un desplazamiento al efecto.

3. Dos dias naturales en caso de grave enfermedad, hospitalizacion, accidente,
intervencion quirurgica o fallecimiento de familiares hasta segundo grado de
consanguinidad y afinidad, que podrd ampliarse cuando medie necesidad de
desplazamiento al efecto.
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Grados de consanguinidad y afinidad

Primer grado Segundo grado
Trabajador- cényuge. |Padre-madre. Abuelos.
Hijos. Hermanos.
Nietos.

Nota: De conformidad con la jurisprudencia del Tribunal Supremo, en el segundo grado de afinidad se
entiende incluido al conyuge del hermano del trabajador.

En los apartados 2 y 3 del presente articulo, cuando el desplazamiento a realizar por
el trabajador suponga cubrir una distancia superior a 100 kilémetros e inferior a 200
kildbmetros disfrutaran del tercer dia; y si la distancia a cubrir fuese superior a 200
kilbmetros disfrutara de un cuarto dia.

4. Un dia natural en caso de matrimonio de padres, hijos, hermanos o hermanos
politicos en la fecha de celebracién de la ceremonia.

5. Durante un dia por traslado de domicilio habitual.

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

Cuando el cumplimiento del deber antes referido suponga la imposibilidad de la
prestacion del trabajo debido, en mas del veinte por ciento de las horas laborales en un
periodo de tres meses, podra pasar la empresa al trabajador afectado a la situacién de
excedencia regulada en el apartado 1.° del articulo 46 del Estatuto de los Trabajadores.

En el supuesto de que el trabajador por cumplimiento del deber o desempefio del
cargo perciba una indemnizacion, se descontara el importe de la misma del salario a que
tuviera derecho la empresa.

7. Por el tiempo de duracion del examen y del desplazamiento para los derechos
educativos generales y de la formacién profesional en los supuestos y en la forma regulada
en la legislacion vigente.

Asistencia a examenes, sean estos parciales o finales, siempre que curse con
regularidad y aprovechamiento estudios oficiales, y siempre que los referidos examenes
no puedan compatibilizarse con el horario de trabajo.

8. Por el tiempo indispensable para la obtencién del carnet de conducir recayendo la
licencia en el dia concreto del examen y hasta un maximo de tres ocasiones.

9. Para realizar funciones sindicales o de representacion del personal en los términos
establecidos en el Estatuto de los Trabajadores, asi como en la Ley Orgéanica de Libertad
Sindical.

En todos los supuestos contemplados en este articulo, se reconocera el derecho a
licencia retribuida tanto a los matrimonios convencionales como a las parejas de hecho
legalmente registradas en los Registros Publicos creados o que puedan crearse al efecto
en cualquier ambito geografico o, en defecto de estos ultimos, a las acreditadas mediante
escritura publica notarial otorgada conjuntamente debiéndose demostrar de forma
fehaciente ante la empresa los requisitos establecidos anteriormente para el
correspondiente disfrute de la licencia.

En cuanto a lo sefialado en los apartados del 1 al 3 en casos extraordinarios
debidamente acreditados, tales licencias se otorgaran por el tiempo que se precise segun
las circunstancias, conviniendo, la empresa y el trabajador afectado, las condiciones de la
concesion, pudiendo acordarse la no percepcion de haberes.

37. Derechos en relacién al nacimiento y cuidado de hijos o familiares.

37.1. Lactancia. En los supuestos de nacimiento de hijo, adopcion o acogimiento de
acuerdo con el articulo 45.1.d) del Estatuto de los Trabajadores para la lactancia del menor
hasta que éste cumpla nueve meses, los trabajadores tendran derecho a una hora de
ausencia del trabajo, que podran dividir en dos fracciones. La duracién del permiso se
incrementara proporcionalmente en los casos de parto, adopcién o acogimiento multiples.
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Quien ejerza este derecho, por su voluntad, podra sustituirlo por una reduccién de su
jornada en media hora con la misma finalidad. Este permiso constituye un derecho
individual de los trabajadores, hombres o mujeres, pero sélo podra ser ejercido por uno de
los progenitores en caso de que ambos trabajen.

Las personas que tengan derecho a esta reduccién de jornada podran sustituirla, a su
voluntad, por un periodo de tiempo de permiso retribuido equivalente a la suma de una
hora por dia efectivo de trabajo y el disfrute de este derecho debera producirse,
necesariamente, de forma consecutiva al permiso por maternidad o por paternidad. El
ejercicio de este derecho debera comunicarse a la empresa con una antelacién minima de
un mes antes de su inicio.

37.2 Nacimiento de hijos prematuros o que por cualquier causa deban permanecer
hospitalizados a continuacion del parto. En los casos de nacimiento de hijos prematuros o
que, por cualquier causa, deban permanecer hospitalizados a continuacion del parto, la
madre o el padre tendran derecho a ausentarse del trabajo durante una hora diaria, sin
pérdida de retribucion econémica. Asimismo, tendran derecho a reducir su jornada de
trabajo hasta un méaximo de dos horas diarias, con la disminucién proporcional de salario.
Para disfrute de este permiso se estara a lo dispuesto en el articulo 37 apartado 6 del
Estatuto de los Trabajadores.

37.3 Reduccion de jornada por cuidado de menores afectados por enfermedad grave.
Tendran derecho a una reduccion de jornada de al menos el 50 % de su duracién con
disminucion proporcional de su salario los progenitores, adoptantes o acogedores de
caracter preadoptivo o permanente en aquellos casos en que ambos trabajen, para el
cuidado de menor/es que estén a su cargo y se encuentren afectados por cancer (tumores
malignos, melanomas y carcinomas), o por cualquier otra enfermedad grave, que requiera
ingreso hospitalario de larga duracion, durante el tiempo de hospitalizacion y tratamiento
continuado de la enfermedad, acreditado por el Servicio Publico de Salud u otro 6rgano
administrativo sanitario de la Comunidad Autdbnoma correspondiente.

Este derecho se extinguird cuando, previo informe del SPS u érgano administrativo
sanitario de la Comunidad Auténoma correspondiente, cese la necesidad del cuidado
directo, continuo y permanente del hijo o del menor acogido por parte del beneficiario, o
cuando el menor cumpla los 18 afos.

Este derecho podra ser acumulado en jornadas completas, si asi lo decidiera la
persona cuidadora al inicio del disfrute de la reduccion de jornada.

37.4 Reduccién de jornada por guarda legal. Quien por razones de guarda legal
tenga a su cuidado directo algun menor de doce afios o una persona con discapacidad
fisica, psiquica o sensorial, que no desempefie una actividad retribuida, tendra derecho a
una reduccion de la jornada de trabajo diaria, con la disminucién proporcional del salario
entre, al menos, un octavo y un maximo de la mitad de la duracion de aquélla.

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

La reduccion de la jornada contemplada en el presente apartado constituye un derecho
individual de los trabajadores, hombres o 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.

37.5 Suspension del permiso por maternidad. En el supuesto de parto, la suspensién
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
suspensién se distribuira a opcién de la interesada siempre que seis semanas sean
inmediatamente posteriores al parto. En caso de fallecimiento de la madre, con
independencia de que ésta realizara o no algun trabajo, el otro progenitor 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
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podido disfrutar con anterioridad al parto. En el supuesto de fallecimiento del hijo, el periodo
de suspensién no se vera reducido, salvo que, una vez finalizadas las seis semanas de
descanso obligatorio, la madre solicitara reincorporarse a su puesto de trabajo.

No obstante lo anterior, y sin perjuicio de las seis semanas inmediatamente posteriores
al parto de descanso obligatorio para la madre, en el caso de que ambos progenitores
trabajen, la madre, al iniciarse el periodo de descanso por maternidad, podra optar por que
el otro progenitor 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. El
otro progenitor podra seguir haciendo uso del periodo de suspension por maternidad
inicialmente cedido, aunque en el momento previsto para la reincorporacion de la madre al
trabajo ésta se encuentre en situacién de incapacidad temporal.

En el caso de que la madre no tuviese derecho a suspender su actividad profesional
con derecho a prestaciones de acuerdo con las normas que regulen dicha actividad, el otro
progenitor tendra derecho a suspender su contrato de trabajo por el periodo que hubiera
correspondido a la madre, lo que sera compatible con el ejercicio del derecho reconocido
en el articulo siguiente.

En los casos de parto prematuro y en aquéllos en que, por cualquier otra causa, el
neonato deba permanecer hospitalizado a continuacién del parto, el periodo de suspensién
podra computarse, a instancia de la madre, o en su defecto, del otro progenitor, a partir de
la fecha del alta hospitalaria. Se excluyen de dicho computo las seis semanas posteriores
al parto, de suspension obligatoria del contrato de la madre.

En los casos de partos prematuros con falta de peso y aquellos otros en que el neonato
precise, por alguna condicidn clinica, hospitalizacién a continuacion del parto, por un
periodo superior a siete dias, el periodo de suspension se ampliara en tantos dias como el
nacido se encuentre hospitalizado, con un maximo de trece semanas adicionales, y en los
términos en que reglamentariamente se desarrolle.

En los supuestos de adopcion y de acogimiento, de acuerdo con el articulo 45.1.d) de
esta Ley, la suspensién tendrd una duracion de dieciséis semanas ininterrumpidas,
ampliable en el supuesto de adopcién o acogimiento multiples en dos semanas por cada
menor a partir del segundo. Dicha suspension producira sus efectos, a eleccion del
trabajador, bien a partir de la resolucion judicial por la que se constituye la adopcién, bien
a partir de la decisién administrativa o judicial de acogimiento, provisional o definitivo, sin
gue en ningun caso un mismo menor pueda dar derecho a varios periodos de suspension.

En caso de que ambos progenitores trabajen, el periodo de suspension se distribuira
a opcion de los interesados, que podran disfrutarlo de forma simultanea o sucesiva,
siempre con periodos ininterrumpidos y con los limites sefalados.

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 parrafos anteriores o de las
que correspondan en caso de parto, adopcién o acogimiento multiples.

En el supuesto de discapacidad del hijo o del menor adoptado o acogido, la suspension
del contrato a que se refiere este apartado tendra una duracion adicional de dos semanas.
En caso de que ambos progenitores trabajen, este periodo adicional 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 apartado podran disfrutarse en régimen
de jornada completa o a tiempo parcial, previo acuerdo entre los empresarios y los
trabajadores afectados, en los términos que reglamentariamente se determinen.

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

Los trabajadores se beneficiaran de cualquier mejora en las condiciones de trabajo a
la que hubieran podido tener derecho durante la suspension del contrato en los supuestos
a que se refiere este apartado, asi como en los previstos en el siguiente apartado y en el
articulo 48 bis.
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38. Asistencia a consultorio médico.

Cuando por razones de enfermedad el trabajador/a precise la asistencia a consultorio
médico, tendra derecho a permiso retribuido, por el tiempo indispensable al efecto, siempre
y cuando el horario de dicho consultorio sea coincidente con el de su jornada laboral,
debiendo justificarse el mismo con el correspondiente volante visado por el facultativo, o
personal debidamente acreditado sean o no de la Seguridad Social.

El trabajador/a, en la medida de lo posible, procurara que la asistencia a consultorio
médico no coincida reiteradamente dentro de su jornada laboral. No se tendra derecho a
la licencia contemplada en el presente articulo cuando la asistencia a consulta médica se
produzca en un centro de caracter privado y el facultativo elegido por el trabajador
garantice la atencién tanto en horario de mafiana como de tarde.

Siempre que esta justificacion no suponga menoscabar ningun derecho fundamental
del trabajador/a.

Se procedera del mismo modo, cuando la asistencia sea para los hijos menores de
edad o padres del trabajador/a, si bien, en el caso de los hijos, cuando ambos padres
trabajen, solo podra ser ejercido este derecho por uno de ellos. En el caso de padres del
trabajador, este permiso se disfrutara solamente cuando medie imposibilidad fisica,
psiquica, sensorial o por motivo de edad de la persona que deba asistir a consulta médica
o centro hospitalario, sin necesidad de convivir con la persona trabajadora, siempre que
medie la prescripcion de dicho acompafiamiento o los padres sean mayores de 80 afios.

39. Excedencias.

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

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

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

Cuando el trabajador lo solicite, el reingreso estara condicionado a que haya vacantes
en su grupo profesional y si no existiese vacante en el Grupo Profesional propio y si en el
inferior, el excedente podra optar entre ocupar esta plaza con el salario a ella
correspondiente hasta que se produzca una vacante en su grupo profesional o no
reingresar hasta que se produzca dicha vacante.

39.2 Excedencia por cuidado de hijos. En la excedencia para cuidado de hijos, los
trabajadores tendran derecho a un periodo de excedencia, no superior a tres anos, para
atender al cuidado de cada hijo, tanto cuando sea por naturaleza como por adopcion, a
contar desde la fecha del nacimiento de este, o fecha de adopcién. Los sucesivos hijos
daran derecho a un nuevo periodo de excedencia que, en su caso pondra fin al que se
venia disfrutando. Cuando el padre y la madre trabajen en la misma empresa, por razones
justificadas de funcionamiento de la misma, el empresario podria limitar su ejercicio
simultaneo.

El periodo en el que el trabajador permanezca en situacion de excedencia conforme a
lo establecido en este parrafo sera computable a efectos de antigliedad y el trabajador
tendra derecho a la asistencia a cursos de formacion profesional, a cuya participacion
debera ser convocado por la direccion de la empresa, especialmente con ocasiéon de su
reincorporacion.

Durante el primer afio de excedencia, tendra derecho a la reserva de su puesto de
trabajo. Transcurrido dicho plazo la reincorporacion sera a una actividad del mismo grupo
profesional. Se producira la pérdida del derecho al reingreso automatico, si durante la
excedencia se realizan trabajos remunerados por cuenta ajena o habituales por cuenta
propia.
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39.3 Excedencia especial. Se podra conceder al trabajador una excedencia hasta un
maximo de un afio, con reingreso automatico, para atender enfermedad de caracter grave
del cényuge, o bien padres o hijos solteros, cuando el conyuge trabaje y estos convivan
con ellos. A tal fin quedara justificado el caracter de la enfermedad, mediante certificado
médico oficial, asi como la necesidad de atencién al enfermo.

40. Violencia de género.

Las partes firmantes del presente Convenio siendo especialmente sensibles a esta
problematica, acuerdan introducir en este Articulo los aspectos laborales regulados en la
Ley Integral contra la Violencia de Género, que se concretan en los siguientes derechos:

Para que las trabajadoras victimas de la violencia de género puedan ejercer los
derechos de caracter laboral tienen que acreditar tal situacion ante el empresario mediante
la orden de proteccion dictada por el juez a favor de la victima, o excepcionalmente con el
informe del Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios de que la demandante es
victima de violencia de género, hasta tanto no se dicte la orden de proteccién.

La trabajadora victima de violencia de género tendra derecho, para hacer efectiva su
proteccién o su derecho a la asistencia social integral, a la reduccién de la jornada de
trabajo con disminucion proporcional del salario, o, a la reordenacién del tiempo de trabajo,
a través de la adaptacion del horario, y la ampliacién y flexibilidad de otras formas de
ordenacion del tiempo.

La trabajadora victima de violencia de género que se ve obligada a abandonar el
puesto de trabajo en la localidad donde venia prestando sus servicios, para hacer efectiva
su proteccién o su derecho a la asistencia social integral, tendra derecho preferente a
ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo profesional o equivalente que la empresa
tenga vacante en cualquier otro de sus centros de trabajo.

En tales supuestos, la empresa estara obligada a comunicar a la trabajadora las
vacantes existentes, en dicho momento o las que se pudieran producir en el futuro.

El traslado o el cambio de centro de trabajo tendra una duracién inicial de seis meses,
durante los cuales, la empresa tendra la obligacién de reservar el puesto de trabajo que
venia ocupando la trabajadora.

Terminado este periodo la trabajadora podra optar el regreso a su puesto de trabajo
anterior o a la continuidad en el nuevo. En este ultimo caso, decaera la mencionada
obligacién de reserva.

Por decision de la trabajadora que se ve obligada a abandonar su puesto de trabajo
como consecuencia de ser victima de la violencia de género, el periodo de suspensién
tendra una duracion inicial que no podra exceder de seis meses, salvo que de las
actuaciones de tutela judicial resultase que la efectividad del derecho de proteccion de la
victima requiriese la continuidad de la suspension, en este caso, el juez podra prorrogar la
suspension por periodos de tres meses, con un maximo de 18 meses.

El periodo de suspension del contrato se considera periodo de cotizacion a efecto de
las correspondientes prestaciones a la Seguridad Social.

Mientras la trabajadora victima de la violencia de género, tanto en los supuestos de
suspension como extincion del contrato, esta percibiendo prestacion, el servicio publico de
empleo tendra en cuenta su situacion a la hora de exigirle el cumplimiento del compromiso
de actividad (obligacién de buscar activamente empleo, aceptar una colocaciéon adecuada,
insercion profesional para incrementar su empleabilidad, etc.)

Reconoce el derecho de la trabajadora a extinguir su contrato de trabajo cuando se ve
obligada a abandonar su puesto de trabajo como consecuencia de ser victima de violencia
de género. Tiene derecho a percibir prestacién por desempleo por lo que a tales efectos
no se considera una extincion voluntaria del contrato.

Las ausencias o faltas de puntualidad de la trabajadora motivadas por la situacién
fisica o psicoldégica derivada de la violencia de género, se consideraran justificadas,
cuando asi lo determinen los servicios sociales de atencién o servicios de salud, sin
perjuicio de que dichas ausencias sean comunicadas por la trabajadora a la empresa.
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Si una trabajadora victima de violencia de género es despedida mientras esta
ejerciendo su derecho a la reduccion o reordenacion de su tiempo de trabajo, movilidad
geografica, cambio de centro de trabajo o suspensién de su contrato, el despido se
declarara nulo y el empresario estara obligado a la readmision de la trabajadora.

Las ausencias al trabajo motivadas por la situacion fisica o psicologica derivada de la
violencia de género, acreditadas por los servicios sociales de atencion o servicios de salud
no podran ser tenidas en cuenta para justificar el despido de la trabajadora por causas
objetivas motivadas por absentismo laboral.

En los temas no regulados en el presente Convenio en esta materia se estara a lo
establecido en la mencionada Ley.

CAPITULO V
Condiciones econémicas
41. Estructura salarial.

La retribucién salarial del personal comprendido en este convenio estara constituida
por el salario base (SB) y los complementos del mismo.

1. Sin perijuicio de lo dispuesto en el vigente articulo 84 apartado 2 del Estatuto de los
Trabajadores, el salario base (SB) es el salario minimo garantizado de cada grupo
profesional.

El salario minimo garantizado estara compuesto por la totalidad de los conceptos
retributivos a percibir por los trabajadores de cada empresa en actividad normal o habitual
en trabajos no medidos. No se incluye en el mismo los siguientes conceptos: antigiiedad
y complementos variables que dependan de cantidad y/o calidad de trabajo.

2. Para aquellos trabajadores que perciban una retribucién superior al salario base, se
establece un complemento personal por la diferencia entre el salario base o y el realmente
percibido. Dicho complemento no tendra el caracter de absorbible ni compensable, y sera
revalorizable, hasta un importe maximo de 35.000 euros de salario anual total. La cuantia
que excediese de dicho importe, sera absorbible, compensable y revalorizable segun el
libre criterio de la empresa, informando a la representacion de los/as trabajadores/as de las
cuantias dejadas de percibir, desglosadas por grupos profesionales.

42. Tablas de salarios bases por grupos profesionales para 2015.

Se establece para 2015 la siguiente tabla de salario base:

Grupos profesionales Salario base anual 2015

Grupol.......... .. ... 14.705,60
Grupoll................... 15.271,20
Grupolll .. ................ 15.694,40
Grupo IV.................. 16.118,60
GrupoV .. ... 16.825,60
GrupoVI.................. 18.805,20
GrupoO .................. 20.783,80

43. Tablas de salarios bases por grupos profesionales para 2016.

Se establece para 2016 la siguiente tabla de salario base, resultado de aplicar a los
Salarios Bases de 2015 un incremento salarial del 1,30 % a partir del 1 de enero de 2016:

Grupos profesionales Salario base anual 2016

Grupol................... 14.896,77
Grupoll................... 15.469,72
Grupolll .................. 15.898,43
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Grupos profesionales Salario base anual 2016
GrupoIV.................. 16.328,14
GrupoV ...l 17.044,33
GrupoVI.................. 19.049,67
GrupoO ... 21.054,00

44. Clausula de revision salarial 2015-2016.

En el supuesto de que la suma del indice de Precios al Consumo (IPC) general espafiol
correspondiente a los afios 2015-2016 resulte una cifra superior a la suma de los
incrementos pactados en el presente convenio colectivo para los referidos afios, se
procedera a regularizar los conceptos econdmicos regulados en el presente convenio
colectivo, sin efectos retroactivos, en la diferencia existente.

Los nuevos valores obtenidos serviran de base para el calculo de los incrementos
salariales que pudieran pactarse para el afio 2017.

45. Incremento salarial 2017. Tabla de salarios bases por grupos profesionales 2017.

El incremento salarial inicial para el afio 2017 sera del 1,60 % sobre el salario base de
los grupos profesionales definitivo de 2016 que resulte de la aplicacion de las disposiciones
anteriores.

En los dos primeros meses del afio 2017 la Comision Mixta del convenio se reunira a
los efectos de constatar si dada la evolucion del IPC 2015-2016 corresponde revisar la
base de célculo correspondiente a la tabla de salarios bases que servira de base
para 2017. En la misma reunién y una vez constatada la anterior circunstancia, elaborara
la tabla de salarios bases por grupos profesionales para 2017 solicitando su registro,
inscripcién y publicacion por parte de la autoridad laboral.

45 bis. Clausula de revision salarial 2017.

En el supuesto que el indice de Precios al Consumo (IPC) general espafiol
correspondiente al aino 2017 supere el incremento pactado en el presente convenio
colectivo para dicho afio, se procedera a regularizar los conceptos econémicos regulados
en el presente convenio colectivo, sin efectos retroactivos, en la diferencia existente.

Los nuevos valores obtenidos serviran de base para el calculo de los incrementos
salariales que pudieran pactarse para el afio 2018.

46. Clausula de inaplicacion del convenio colectivo.

Cuando alguna de las empresas incluidas en el ambito funcional del presenten
convenio inicie periodo de consultas con la representacion de los trabajadores para la
inaplicacién de las condiciones de trabajo previstas en el presente convenio, todo ello
conforme al articulo 82.3 del Estatuto de los Trabajadores, debera comunicarlo a la
Comision Paritaria.

En los supuestos de ausencia de representacién legal de los trabajadores en la
empresa, éstos podran atribuir su representacién a una comision designada conforme a lo
dispuesto en el articulo 41.4 del Estatuto de los Trabajadores o a las organizaciones
empresariales y/o sindicales firmantes del presente convenio colectivo.

Cuando el periodo de consultas finalice con acuerdo debera ser notificado a la
comisién paritaria del convenio colectivo y a la autoridad laboral.

En caso de desacuerdo durante el periodo de consultas cualquiera de las partes podra
someter la discrepancia a la Comision paritaria del convenio que dispondra de un plazo
maximo de siete dias para pronunciarse, a contar desde que la discrepancia fuera
planteada. Cuando ésta no alcanzara un acuerdo, las partes podran recurrir a los
procedimientos de solucion extrajudicial de conflictos existentes en el ambito territorial que
corresponda a la inaplicacion pretendida.
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47. Complemento personal de antigliedad.

El personal comprendido en este convenio percibira aumentos periédicos por afios de
servicio, consistentes en cuatrienios, en la cuantia de un 5 por 100 cada uno, con los
limites establecidos por el Estatuto de los Trabajadores.

Salvo aquellos que tengan establecidas condiciones mas beneficiosas, la base para el
calculo del complemento de antigiedad durante los afos de vigencia del presente
Convenio sera de 410,00 euros.

Este complemento se abonara en cada una de las pagas establecidas por la empresa,
incluyendo las mencionadas en el siguiente articulo 48.

48. Gratificaciones de julio, Navidad y marzo.

En los dias 15 de los meses de julio, diciembre y marzo, las empresas abonaran una
gratificacion consistente cada una de ellas en el importe correspondiente a treinta dias de
salario de convenio mas antigliedad, en su caso. En el caso de la paga de marzo, esta
podra ser prorrateada a lo largo de los doce meses del afio.

No obstante, las empresas podran pactar con los representantes legales de los
trabajadores y en su defecto con sus trabajadores el abono de los haberes devengados
anualmente prorrateandolos entre el nimero de pagas que consideren mas adecuado.

49. Complemento en caso de incapacidad temporal.

En el caso de incapacidad temporal por enfermedad, suspension de contrato por
riesgo para el embarazo o accidente, debidamente acreditado por la Seguridad Social, la
empresa completara las prestaciones obligatorias hasta el importe integro de sus
retribuciones hasta el limite de doce meses, aunque el trabajador haya sido sustituido.

Correccion de absentismo.—Las partes firmantes del presente acuerdo reconocen el
grave problema que para nuestra sociedad supone el absentismo y entiende que su
reduccion 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, salud y ambiente de trabajo, en orden a
una efectiva proteccién 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 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 OIT. Para ello, ambas partes se reuniran anualmente
con el fin de analizar las causas del absentismo del afio anterior y valorar, si procede el
tipo de acciones que se pudieran derivar de tal analisis.

2. Los representantes de los trabajadores deberan ser consultados en todas aquellas
decisiones relativas a tecnologia, organizacion del trabajo y utilizacion de materias primas
que tengan repercusion sobre la salud fisica y/o mental del trabajador.

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

Matrimonio.

Nacimiento de hijo o enfermedad grave o fallecimiento de pariente hasta el segundo
grado de consanguinidad o afinidad.

Traslado de domicilio habitual.

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

Realizacion de funciones sindicales o de representacion del personal en los términos
establecidos legal o convencionalmente.
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Las ausencias por lactancia de un hijo menor de nueve meses.

Las ausencias derivadas de hospitalizacion.

Las ausencias debidas a accidente laboral.

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 el propio empresario,
sea 0 no a instancia de los representantes de los trabajadores.

Los permisos por maternidad/paternidad.

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

No se consideraran a estos efectos las faltas ininterrumpidas de mas de veintiun dias
0 aquellas en las que se trate de hospitalizacién, accidente de trabajo o maternidad y
licencias.

4. Para reducir el absentismo (entendido como tal la Incapacidad Temporal, de
acuerdo con el epigrafe anterior y la falta no justificada), cuando la cifra individual de
absentismo excediera del 4 por 100 de la jornada/hora a trabajar durante el periodo de tres
meses naturales, el trabajador afectado dejara de percibir el complemento de Incapacidad
Temporal. Tal computo se efectuara trimestralmente y, en el supuesto que el trabajador
hubiera percibido indebidamente el complemento, la empresa procedera a su deduccion
en el primer mes del siguiente trimestre.

5. Lafacultad de retirar el complemento de incapacidad temporal, contemplada en el
apartado anterior, podra ser utilizada por las empresas, aunque no la hubieran ejercido con
anterioridad.

6. Las empresas, en ningun caso, soportaran incremento alguno en el complemento
econdmico deducido del presente articulo, si por modificacion legislativa o reglamentaria
se produjeran reducciones de los porcentajes en las prestaciones de la Seguridad Social.

7. 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 actuacion
realista y negociadora pueda conseguir su reduccion a corto y medio plazo.

El destino que se dé al importe de estos fondos que se crearan con el complemento
dejado de percibir por las personas afectadas, se decidira con la participacién de los
Representantes de los Trabajadores en reunién dedicada a tal fin, en el primer trimestre
del afio sobre todo el afio anterior,

50. Pago del salario.

El abono de los salarios se realizara mediante el sistema de cheque, talén bancario, o
transferencia bancaria. En este ultimo supuesto, la empresa se asegurara de que el abono
en la cuenta de trabajador, se produzca en la fecha habitual de pago.

El periodo de pago de salarios podra ser semanal, quincenal o mensual.

El trabajador tendra derecho a percibir anticipos por el trabajo realizado sin que estos
puedan exceder del 90 por ciento del importe total del salario devengado.

Aquellas empresas que hicieran el pago de los haberes a través de cheque o talon
bancario y que el horario de trabajo coincida con el de caja de las entidades bancarias,
vendran obligadas a pactar con los trabajadores afectados la forma en que estos puedan
hacer efectivos dichos cobros.

51. Incentivos.

Aquellas empresas en las que se proceda a la implantacién o a la modificacion de un
sistema de incentivos de caracter colectivo deberan negociar con los representantes de los
trabajadores las nuevas condiciones laborales que pudieran derivarse de tal situacién asi
como las posibles contrapartidas.

En los supuestos de desacuerdo entre empresas y trabajadores debera acudirse
necesariamente a los procedimientos de mediacion y/o arbitraje previstos en el presente
Convenio colectivo.
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52. Productividad.

En consonancia con la voluntad de las organizaciones firmantes de avanzar en una
mayor relacion entre retribucion y productividad, a iniciativa de las empresas podran
establecerse sistemas de retribucion por rendimientos que mejoren la productividad y en
consecuencia, el salario de los trabajadores y trabajadoras.

El aumento de productividad de la mano de obra tiene como limite el 40 % sobre el
rendimiento normal, por lo cual, las necesidades de mayor productividad de las Empresas
de un 100 %, 200 %, 1.000 %, etc., no depende de la mano de obra sino de la empresa
robotizando, mecanizando e informatizando los procesos que se puedan.

Circunscribiéndonos a la productividad de la mano de obra y dado que las
organizaciones que suscriben el presente Convenio, son miembros de pleno derecho de
la OIT, aceptan los conceptos de las publicaciones emitidas por este érgano, y en lo que
se refiere a productividad, dicha organizacién establece para la productividad de la mano
de obra la referencia 100 para los rendimientos normales y la de 140 para los rendimientos
Optimos. La valoracion de los trabajos la hara libre y opcionalmente cada empresa que lo
desee por una de las cinco técnicas que existen para valorar trabajos, segun el tipo de
trabajo que desarrolle cada empresa, utilizando la técnica que le sea mas rentable. Tales
cinco técnicas son: valoracion por estadisticas de actuaciones en trabajos anteriores,
muestreo de trabajos, cronometraje, tiempos normalizados y tiempos predeterminados.

No obstante lo anterior, si algunas empresas que estan adheridas a este Convenio
utilizaran otras escalas distintas de actividades y rendimientos, podra continuar con la que
tiene si asi lo considera conveniente, entendiendo que la actividad normal 100 es la misma
referencia en todas las escalas aunque se designen con una cifra distinta, (75 Gombert, 60
Bedaux, etc.)

Con objeto de aumentar las remuneraciones de los trabajadores y trabajadoras, se
recomienda por las partes firmantes del Convenio, establecer en las empresas la técnica
o técnicas de las cinco expresadas que mas se adapte a los tipos de trabajo que
desarrollan para establecer los rendimientos normales, asi como sistemas de incentivos
economicos para rendimientos superiores al normal, incentivos que, en ningin caso,
pasaran a formar parte del Salario Convenio que percibe por la contraprestacion del
rendimiento normal 100. Este articulo sobre productividad queda abierto de cara a su
ampliacién en sucesivos Convenios segun necesidades que demande el tema.

Procedimiento para la implantacion de un nuevo sistema de rendimientos e incentivos.

Para la implantacion 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 Direccion de la empresa debera informar previamente por escrito del nuevo
sistema que se pretende implantar al Comité de Empresa o Delegado de Personal y a los
Delegados Sindicales, si los hubiere, o representantes de las Secciones Sindicales de
Empresa.

2.° En el supuesto de que no hubiese acuerdo entre la Direccion y los representantes
de los trabajadores, en relacion con la implantacion de un nuevo sistema de organizacién
del trabajo, cualquiera de las partes podra solicitar la mediacion de la Comision Mixta o,
ambas partes de comun acuerdo, al arbitraje segun lo previsto en el Acuerdo sobre
Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales de ambito nacional vigente.

3.° No habiéndose producido el acuerdo exigido ni solicitado el arbitraje externo la
implantacion del nuevo sistema de rendimientos o de trabajos sera facultad y decisién de
la Direccion de la empresa, con independencia de las acciones judiciales que
correspondieran a los afectados, si interpretaran éstos que las modificaciones habidas
lesionan sus derechos contractuales. En tanto en cuanto no se alcance acuerdo en el
procedimiento de mediacion, o se dicte laudo arbitral o resolucion judicial firme, se aplicara
el nuevo sistema de rendimientos ordenado por la Direccién, todo ello de acuerdo con los
plazos previstos en el articulo 41 del ET para los supuestos de modificaciéon sustancial de
las condiciones de trabajo.
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53. Clausula de no discriminacion y accion positiva.

Para contribuir eficazmente a la aplicacion del principio de no discriminacion y a su
desarrollo bajo los conceptos de igualdad de condiciones de trabajo de igual valor, es
necesario desarrollar una accién positiva particularmente en las condiciones de
contratacion, salariales, formacién, promocion y condiciones de trabajo en general, de
modo que en igualdad de condiciones de idoneidad tendran preferencia las personas de
género menos representado en el grupo profesional de que se trate.

En materia salarial se da por reproducido el articulo 28 del Estatuto de los Trabajadores
que establece las condiciones de principios de igualdad de remuneracion por razéon de
sexo y sefiala que se refiere tanto a la retribucion directa como indirecta, salarial como
extrasalarial.

CAPITULO VI
Desplazamientos y traslados
54. Desplazamientos.

Las empresas, por necesidades del servicio, podran conferir a sus trabajadores alguna
comisién fuera de su residencia habitual, en cuyo caso el trabajador tendra derecho a que
se le abonen los gastos que hubiere efectuado previa presentacion de los justificantes
correspondientes.

Las condiciones en las que se deben efectuar los desplazamientos figuraran en el
pacto de empresa si lo tuviere. Si no estuviese regulado en el seno de la empresa, la dieta
minima que percibiran las personas que deba efectuar dichos desplazamientos seran
de 12 euros si hace una comida fuera de casa, euros si hace comida y cena y de 100
euros si tuviese necesidad de pernoctar fuera de su domicilio, dichas cantidades se
percibiran en el momento de iniciarse el desplazamiento.

Cuando un desplazamiento suponga para el trabajador la ausencia ininterrumpida del
centro de trabajo de mas de 30 dias naturales, éste tendra caracter de traslado y sera
efectuado de comun acuerdo entre ambas partes.

55. Traslados.

El traslado de personal a distintos centros de trabajo que implique cambio de
residencia, no podra ser impuesto como sancion.

En el supuesto de que la empresa tenga que destinar a algun trabajador, grupo de
trabajadores, o la totalidad de su plantilla, a otro centro de trabajo, se seguira el
procedimiento establecido en el articulo 40 del vigente Estatuto de los Trabajadores.

En los casos de cambio de domicilio de la empresa dentro de la misma localidad o
comunidad auténoma donde ya venia ejerciendo su actividad, se procedera de tal modo
que, en todo caso, queden salvaguardados los intereses de los trabajadores.

CAPITULO VII
Prevencién de riesgos laborales
56. Marco de desarrollo.

La proteccion 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
planificacion de una accién preventiva en los centros de trabajo y en las empresas que
tenga por fin la eliminacién o reduccién de los riesgos en su origen, a partir de su
evaluacion en la que se tendran en cuenta también los conceptos de género y psicosocial,
adoptando las medidas necesarias, tanto en la correccion de la situacion existente como
en la evolucion técnica y organizativa de la empresa para adaptar el trabajo a la persona
y proteger su salud.
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En cuantas materias afecten a la prevencién de la salud y la seguridad de los
trabajadores, seran de aplicacion las disposiciones contenidas en la Ley 31/1995, de 8 de
noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales, y normativa concordante, que constituyen
normas de derecho necesario minimo e indisponible.

57. La accion preventiva en la empresa.

La accidn preventiva en las empresas del ambito del presente Convenio estara
inspirada en los siguientes principios:

Evitar y combatir los riesgos en su origen.

Evaluar aquellos que no se puedan evitar.

Sustituir en lo posible lo peligroso por lo que entrafie poco o ningun peligro.

Los equipos de proteccién individual deberan utilizarse cuando los riesgos no se
puedan evitar o no puedan limitarse suficientemente por medios técnicos de proteccién
colectiva o mediante medidas, métodos o procedimientos de organizacion del trabajo.

Adoptar medidas que antepongan la proteccién colectiva a la individual.

Planificar la prevencion.

Adaptar el trabajo a la persona, en especial en lo que respeta a la concepciéon
ergondémica de los puestos de trabajo, y de organizaciéon del mismo.

58. Obligaciones de los/as trabajadores y trabajadoras en materia de prevencion de
riesgos laborales.

1. Corresponde a cada trabajador velar, segun sus posibilidades y mediante el
cumplimiento de las medidas de prevencion que, en cada caso sean adoptadas, por su
propia seguridad en el trabajo y por la de aquellas otras personas a las que pueda afectar
su actividad profesional, a causa de sus actos y omisiones en el trabajo de conformidad
con su formacién y las instrucciones del empresario.

2. Los trabajadores con arreglo a su formacion y siguiendo las instrucciones del
empresario, deberan en particular:

3. Usar adecuadamente, de acuerdo con su naturaleza y los riesgos previsibles, las
maquinas, aparatos, herramientas, sustancias peligrosas, equipos de transporte y en
general, cualesquiera otros medios con los que desarrollen su actividad.

4. Utilizar correctamente los medios y equipos necesarios de proteccion por el
empresario, de acuerdo con las instrucciones recibidas de este.

5. No poner fuera de funcionamiento y utilizar correctamente los dispositivos de
seguridad existentes o que se instalen en los medios relacionados con su actividad o en
los lugares de trabajo en los que tenga lugar.

6. Informar de inmediato a su superior jerarquico directo y a los/as trabajadores/as
designados para realizar actividades de proteccion y prevencion, en su caso, al Servicio
de Prevencion acerca de cualquier situacion que a su juicio, entrafie por motivos
razonables, un riesgo para la seguridad y la salud de los/as trabajadores y trabajadoras.

7. Contribuir al cumplimiento de las obligaciones establecidas por la autoridad
competente con el fin de proteger la seguridad y la salud de los/as trabajadores y
trabajadoras en el trabajo.

8. Cooperar con el empresario para que este pueda garantizar unas condiciones de
trabajo que sean seguras y no entrafien riesgos para la seguridad y la salud de los/as
trabajadores y trabajadoras.

9. Los/as trabajadores y trabajadoras menores de 18 afios, mujeres embarazadas y
en periodo de lactancia no podran realizar jornadas superiores a ocho horas de trabajo
efectivo.

59. Proteccidon de la maternidad.

1. Laevaluacién de los riesgos debera comprender la determinacion de la naturaleza,
el grado y la duracion de la exposicion de las trabajadoras en situacion de embarazo o
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parto reciente, a agentes, procedimientos o condiciones de trabajo que puedan influir
negativamente en la salud de las trabajadoras o del feto, en cualquier actividad susceptible
de presentar un riesgo especifico. Si los resultados de la evaluacion revelasen un riesgo
para la seguridad y la salud o una posible repercusion sobre el embarazo o la lactancia de
las citadas trabajadoras, el empresario adoptara las medidas necesarias para evitar la
exposicién a dicho riesgo, a través de una adaptacion de las condiciones o del tiempo de
trabajo de la trabajadora afectada. Dichas medidas incluiran, cuando resulte necesario, la
no realizacion de trabajo nocturno o de trabajo a turnos.

2. Cuando la adaptacion de las condiciones o del tiempo de trabajo no resultase
posible o, a pesar de tal adaptacion, las condiciones de un puesto de trabajo pudieran
influir negativamente en la salud de la trabajadora embarazada o del feto, y asi lo certifique
el médico que en el régimen de la Seguridad Social aplicable asista facultativamente a la
trabajadora, ésta debera desempefar un puesto de trabajo o funcion diferente y compatible
con su estado. El empresario debera determinar, previa consulta con los representantes
de los trabajadores, la relacién de los puestos de trabajo exentos de riesgos a estos
efectos.

El cambio de puesto o funcion se llevara a cabo de conformidad con las reglas y criterios
que se apliquen en los supuestos de movilidad funcional y tendra efectos hasta el momento
en que el estado de salud de la trabajadora permita su reincorporacion al anterior puesto.

En el supuesto de que, aun aplicando las reglas sefaladas en el parrafo anterior, no
existiese puesto de trabajo o funciéon compatible, la trabajadora podra ser destinada a un
puesto no correspondiente a su grupo o categoria equivalente, si bien conservara el
derecho al conjunto de retribuciones de su puesto de origen.

3. Sidicho cambio de puesto no resultara técnica u objetivamente posible, o no se
pueda razonablemente exigirse por motivos justificados, podra declararse el paso de la
trabajadora afectada a la situacién de suspensién del contrato por riesgo durante el
embarazo, contemplada en el articulo 45.1.d) del Estatuto de los Trabajadores, durante el
periodo necesario para la proteccién de su seguridad o de su salud mientras persista la
imposibilidad de reincorporarse a su puesto anterior o a otro puesto compatible con su
estado.

4. Lo dispuesto en los anteriores numeros de este articulo sera también de aplicaciéon
durante el periodo de lactancia, si las condiciones de trabajo pudieran influir negativamente
en la salud de la mujer o del hijo y asi lo certificase el médico que, en el régimen de la
Seguridad Social aplicable, asista facultativamente a la trabajadora.

5. Las trabajadoras embarazadas tendran derecho a ausentarse del trabajo, con
derecho a remuneracion, 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.

60. Reconocimientos médicos.

Los reconocimientos médicos que se efectien deberan ser especificos, adecuandose
a los riesgos laborales presentes en los puestos y centros de trabajo y a las materias
primas o aditivos que se manipulen en cada centro de trabajo. Estos reconocimientos se
realizaran con la periodicidad que se determine en el protocolo de vigilancia de la salud del
puesto de trabajo, sin perjuicio de que por norma de rango superior, puedan establecerse
periodos diferentes.

Aquellos trabajadores y grupos de trabajadores que por sus caracteristicas personales,
por sus condiciones de mayor exposicién a riesgos o por otras circunstancias tengan
mayor vulnerabilidad al mismo, seran vigilados de modo particular.

La realizacion del reconocimiento médico se realizara dentro de la jornada laboral, el
tiempo empleado sera el necesario, incluyendo el tiempo de desplazamiento y los gastos
de transportes que correran a cargo de la empresa y sera considerado a todos los efectos
como tiempo de trabajo efectivo.

Eleccion de mutuas: La Direccion de la empresa notificara por escrito a los Delegados
de Prevencién, examinandose en el Comité de Seguridad y Salud, en una reunién
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convocada al efecto, con una antelacién minima de 15 dias, los cambios que puedan
producirse en la eleccién de Mutua asi como sobre la decisién de ceder la gestion de las
contingencias comunes a las mismas a efectos de que puedan emitir el correspondiente
informe, que no tendra caracter vinculante. Asimismo, con caracter anual, la Direccién de
la empresa facilitara a los Delegados de Prevencion informacion necesaria para que en el
seno del Comité de Seguridad y Salud se pueda evaluar la gestion de la mutua.

Asimismo, las empresas deberan entregar por escrito la evaluaciéon de riesgos a la
representacion sindical encargada de la prevencion y la seguridad y salud de las personas
en el ambito de la empresa.

CAPITULO VIII
Mejoras sociales
61. Prendas de trabajo.

Los trabajadores que presten sus servicios en secciones cuyo trabajo implique un
desgaste de prendas superior al normal asi como a todo el personal subalterno, la empresa
les facilitara guardapolvos, monos o prendas adecuadas al trabajo (pantalones, etc.) que
realicen, al menos dos veces al afo, siempre que la prestacion asi lo requiera.

Las empresas deberan proveer de ropa y calzado impermeable al personal que
habitualmente tenga que realizar el trabajo a la intemperie; igualmente a aquellos
trabajadores cuyo puesto de trabajo habitual permanente exigiera la manipulacién de
productos a granel que por su peculiar naturaleza pudiera deteriorar su calzado.

Las prendas de trabajo no se consideraran propiedad del trabajador y para su
reposicion deberan entregar la prenda usada.

Las empresas podran exigir que las prendas lleven grabado el nombre o0 anagrama de
las mismas y, de la seccion a que pertenezcan.

Los gastos ocasionados por este motivo correran por cuenta de la empresa.

62. Premio de vinculacion.

Con el fin de proceder a premiar a aquellos trabajadores que durante veinticinco afios
han prestado sus servicios para la empresa, ésta vendra a satisfacer a los mismos en la
fecha de su cumplimiento un premio de 45 dias del ultimo salario fijo acreditado. De igual
forma quienes alcancen los cuarenta anos de servicio percibiran un premio de 75 dias del
ultimo salario fijo acreditado.

Para el calculo del precio por dia se dividira al salario bruto anual fijo entre 365 dias
multiplicandolo por los dias correspondientes a cada premio.

63. Ayuda por defuncién e incapacidad.

En caso de defuncién, incapacidad absoluta o gran invalidez del trabajador con un afio
de antigiiedad en la empresa, tendra derecho a percibir, o en su defecto a sus
derechohabientes, una ayuda consistente en el equivalente a tres mensualidades del
ultimo salario acreditado, a través de un seguro concertado al efecto por las empresas, con
un capital que sea como minimo la mencionada cantidad. Dicha ayuda tendra su efecto
hasta la jubilacién o baja en la empresa del trabajador.

CAPITULO IX
Derechos sindicales
64. Reserva de horas para los representantes de los trabajadores.

Los representantes de los trabajadores, dispondran mensualmente para el ejercicio de
representacion sindical, de un crédito de 32 horas, con independencia del nimero de
trabajadores con que cuente la empresa.
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El crédito de horas retribuidas correspondientes a los miembros de los Comités,
delegados de personal y delegados sindicales, serdn acumulables por periodos anuales
previa notificacion a la empresa por parte de las organizaciones sindicales en cuyas
candidaturas se hayan presentado o en representacién de las cuales actuen sindicalmente.
La gestion de tal bolsa de horas correspondera a tales organizaciones sindicales previa
cesion firmada por los titulares individuales de tales derechos.

El sindicato, o en su nombre la seccién sindical correspondiente, notificara
mensualmente a la empresa la utilizacién de horas por parte de los delegados sindicales,
delegados de personal y miembros de comité.

65. Secciones sindicales.

En las empresas o centros de trabajo afectado por el presente Convenio colectivo se
podran constituir secciones sindicales en base a lo dispuesto en la Ley Organica de
Libertad Sindical y en el parrafo siguiente, y podran desarrollar su accién sindical con los
contenidos que a continuacion se expresan:

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 establecido en los estatutos
del sindicato.

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

c) Recibir la informacioén que le remita su sindicato.

2. Las secciones sindicales de los sindicatos mas representativos y de los que tengan
representacion en los Comités de Empresa o cuenten con Delegados de Personal tendran
los siguientes derechos:

a) Con la finalidad de facilitar la difusion de aquellos avisos que puedan interesar a
los afiliados al sindicato y a los trabajadores en general, la empresa pondra a su disposicion
un tablon de anuncios que debera situarse en el centro de trabajo y en lugar donde se
garantice un adecuado acceso al mismo de los trabajadores.

b) A la negociacion colectiva, en los términos establecidos en su legislacién
especifica.

c) Ala utilizacion de un local adecuado en el que puedan desarrollar sus actividades
en aquellas empresas o centros de trabajo con mas de 250 trabajadores.

66. Cargos publicos.

Los trabajadores que ostenten cargos sindicales representativos de caracter publico,
disfrutaran de las oportunas facilidades para el desempefio de los mismos, teniendo
derecho al percibo integro de todas las retribuciones establecidas en el presente convenio,
en los supuestos de ausencias motivadas por el desempefno de aquellos deberan ser
justificados en cada caso debidamente.

67. Tablon de anuncios.

En cada uno de los centros de trabajo de las empresas incluidas en este convenio, se
dispondra de un tablon de anuncios para su utilizacién por los representantes de los
trabajadores en el que se insertaran aquellas informaciones de interés para sus
representados.

Se situara de tal forma que, sin estar a la vista publica ajena al centro de trabajo, sea
facil la localizacion del mismo por los trabajadores.

68. Derecho a la no discriminacion.

Los trabajadores afiliados a una central sindical no podran ser discriminados en funcién
de su afiliacion sindical.
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69. Excedencia especial por razén de cargo sindical.

Todo trabajador en activo que haya sido elegido para un cargo sindical de ambito
provincial o superior, tendra derecho a que se le reconozca la situacidon de excedencia
sindical.

Esta excedencia se prolongara por el tiempo de duracion del cargo para el que haya
sido elegido y ello con reserva del puesto de trabajo.

El trabajador excedente se reincorporara automaticamente a su puesto de trabajo
siempre que lo solicite en los treinta dias siguientes a la fecha de su cese en el cargo.

CAPITULO X
Régimen disciplinario

Los trabajadores podran ser sancionados por la Direccién de las empresas, de acuerdo
con la graduacién de faltas y sanciones que se establece en los articulos siguientes.

70. 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.

71. Faltas leves.
Se consideran faltas leves las siguientes:

a) De una a tres faltas no justificadas de puntualidad en la incorporacion al trabajo,
en un periodo de treinta dias, siempre que de estos retrasos no se deriven graves
perjuicios para la empresa y en cuyo caso se calificara de falta grave.

b) No cursar en tiempo oportuno la baja médica correspondiente, cuando se falte al
trabajo por motivo justificado, a no ser que se pruebe la imposibilidad de haberlo efectuado.

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

d) Pequefos descuidos en la conservacion del material.

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

f)  No atender al publico con la correccion y diligencia debidas.

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

h) 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.

i) Faltar al trabajo un dia al mes sin causa justificada.

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

a) Mas de tres faltas no justificadas de puntualidad, en la asistencia al trabajo en un
periodo de treinta dias.

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

c) No comunicar con la puntualidad debida, los cambios experimentados en la familia,
que puedan afectar a la Seguridad Social. La falta maliciosa en estos datos se considerara
como falta muy grave.

d) Entregarse a juegos o distracciones en las horas de trabajo.

e) La simulacién de enfermedad o accidente.
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f) 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.

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

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

i) La imprudencia en acto de trabajo. Si implicase riesgo de accidente para el
trabajador, para sus comparneros o peligro de averia para las instalaciones, podra ser
considerada como muy grave.

j) Realizar, sin el oportuno permiso trabajos particulares durante la jornada, asi como
emplear herramientas de la empresa para usos propios. La embriaguez fuera de acto de
servicio vistiendo el uniforme de la empresa, siempre que por el uniforme pueda
identificarse a la empresa.

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

73. Faltas muy graves.
Se consideraran como faltas muy graves las siguientes:

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

b) El fraude, deslealtad o abuso de confianza en las gestiones encomendadas y el
hurto o robo, tanto a la empresa como a los companeros de trabajo o cualquier otra
persona dentro de las dependencias de la empresa o durante el trabajo en cualquier otro
lugar.

c) Hacer desaparecer, inutilizar, destrozar o causar desperfectos en primeras materias,
utiles, herramientas, maquinaria, aparatos, instalaciones, edificios, enseres y documentos
de la empresa.

d) La condena por delito de robo, hurto o malversacion, cometidos 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 duracién superior a seis anos, dictada por los
Tribunales de Justicia.

e) La continuada y habitual falta de aseo y limpieza, de tal indole, que produzca
quejas justificadas de sus compafieros de trabajo.

f) La embriaguez habitual que repercuta negativamente al trabajo.

g) Violar el secreto de la correspondencia o documentos reservados de la empresa o
revelar a elementos extranos a la misma datos de reserva obligada.

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

i) Causar accidentes graves por negligencia o imprudencia.

j) Abandonar el trabajo en puesto de responsabilidad.

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

I) El originar frecuentes rifias y pendencias con los compafieros de trabajo.

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

n) El abuso de autoridad por parte de los jefes sera siempre considerado como falta
muy grave. El que lo sufra lo pondra inmediatamente en conocimiento de la direccion de la
empresa.

0) Se considerara falta muy grave, cualquier forma de acoso sexual.

74. 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, o muy graves requerira comunicacién escrita
motivada al trabajador.
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Se entendera cumplida la exigencia de apertura de expediente disciplinario en aquellos
supuestos de faltas muy graves con la comunicacion escrita al trabajador en la que consten
los cargos que se le imputan. Se otorgara al trabajador, un plazo de al menos tres dias
habiles y como maximo una semana a los efectos de que pueda, el afectado, realizar
aquellas alegaciones que considere oportunas.

En cualquier caso, la empresa dara cuenta a los representantes de los trabajadores el
mismo dia que al propio afectado, de toda sancién o apertura de expediente disciplinario.

75. Sanciones maximas.

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

Por faltas leves: Amonestacion verbal, amonestacion por escrito, suspensiéon de
empleo y sueldo hasta dos dias.

Por faltas graves: Suspensién de empleo y sueldo de tres a quince dias.

Por faltas muy graves: Desde la suspension de empleo y sueldo de dieciséis a sesenta
dias, hasta la rescisién del contrato de trabajo, en los supuestos en que la falta fuera
calificada de un grado maximo.

76. 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 faltas muy graves, a los sesenta
dias a partir de la fecha en que aquella tuvo conocimiento de su comisién, y en cualquier
caso a los seis meses de haberse cometido.

77. Graduacion de faltas.

A los solos efectos de graduacion de faltas, no se tendran en cuenta aquellas que se
hayan cometido con anterioridad de acuerdo con los siguientes plazos:

Faltas leves: tres meses.
Faltas graves: seis meses.
Faltas muy graves: un afio

CAPITULO XI
Formacion profesional en el ambito laboral
78. Formacion para el empleo en el ambito sectorial.

Las organizaciones firmantes del presente Convenio consideran la formacioén continua
de los trabajadores como un elemento estratégico que permite compatibilizar la mayor
competitividad de las empresas con la formacion individual y el desarrollo profesional del
trabajador.

En tal sentido, las organizaciones firmantes del presente convenio colectivo asumiran
en el ambito del sector las funciones que la legislacion vigente en la materia les encomiende
en orden a facilitar y promover las acciones de formacion para el empleo en el ambito
laboral.

CAPITULO XII
Comisién mixta y procedimiento de solucién auténoma de conflictos
79. Comision mixta.

Las partes firmantes del presente convenio, Comisiones Obreras-Industria (CCOO-
Industria) y la Federacion de Servicios a la Movilidad y el Consumo de UGT (SMC-UGT)
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por un lado, y la Federacion Espafiola de Mayoristas de Perfumeria, Drogueria y Anexos
(FEMPDA), la Asociacién Espariola del Comercio Quimico (AECQ) y la Federacién
Empresarial Catalana del Sector Quimico (FEDEQUIM) por otro, acuerdan establecer una
Comision Mixta y Paritaria como 6rgano de interpretacion, arbitraje, conciliacion,
reestructuracion y vigilancia del Convenio.

Se fija el domicilio de la Comision Mixta en:

CC.0O0.—Industria, en calle Ramirez de Arellano, 19, 6.2 planta, 28043 Madrid.
SMC- UGT, en avenida de América, 25, 8.2, 28002 Madrid.

FEDEQUIM, en calle Roger de Lluria, 44, 2.°, 08009 Barcelona.

AECAQ, en calle Viladomat, 174, 08015 Barcelona.

FEMPDA, en calle Orense, 68, 5.°, 28020 Madrid.

80. Composicion.

La Comisiéon mixta estara integrada paritariamente por cuatro representantes de los
trabajadores y cuatro representantes de los empresarios, quienes entre ellos, elegiran uno
o dos secretarios.

Esta comision podra utilizar los servicios de asesores en cuantas materias sean de su
competencia. Dichos asesores seran designados libremente por cada una de las partes.

81. Procedimiento.

Los asuntos sometidos a la Comisidon mixta revestiran el caracter de ordinarios o
extraordinarios. Otorgaran tal calificacién cualquiera de las asociaciones sindicales y
empresariales firmantes del convenio colectivo.

En el primer supuesto, la Comisién mixta deberé resolver en el plazo de quince dias, y
en el segundo, en el maximo de setenta y dos horas, sin perjuicio del cumplimiento de los
plazos legales en aquellos tramites que especificamente lo tenga fijado para la intervencién
de la Comision mixta.

Procederan a convocar la Comisién mixta, indistintamente, cualquiera de las partes
que la integran.

82. Funciones.
Son funciones especificas de la Comisién mixta las siguientes:

1. Interpretacion del Convenio. Tal interpretacién se desarrollara atendiendo a las
siguientes pautas:

1.1 Cuando cualquiera de las partes de la Comisién mixta reciba una solicitud de
intervencion la transmitira a las demas partes de la misma, de modo que cada una de
éstas podra recabar la informaciéon que estime necesaria, otorgando a cada asunto el
caracter de ordinario o extraordinario a los efectos de plazo de resolucion del mismo.

1.2 La resolucion de la Comisién mixta se realizara en todos los casos en base a lo
planteado por la parte consultante, teniendo ademas en cuenta la documentacion
complementaria recibida y las propias valoraciones que la Comision mixta realice. A los
efectos pertinentes, toda esta documentacién sera archivada por la Comisiéon mixta y
constituira parte integrante de la propia resolucién de ésta. La Comisiéon mixta notificara a
las partes afectadas por cada consulta la resolucion adoptada.

1.3 Los acuerdos de la Comision mixta de interpretacion del Convenio tendran el
mismo valor que el texto de éste de acuerdo con lo dispuesto en el articulo 91 apartado 4
del Estatuto de los Trabajadores. En cualquier caso los afectados por la resolucién podran
recurrir ante la jurisdiccion competente en defensa de sus intereses.

2. Mediar o arbitrar en el tratamiento y solucion de cuantas cuestiones y conflictos de
caracter colectivo puedan suscitarse en el ambito de aplicacion del presente Convenio
colectivo.
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En este sentido, la Comision mixta coordinara su actuacion con los mecanismos de
mediacion, conciliacion y arbitraje existentes o que se puedan poner en funcionamiento en
el futuro, tanto en el ambito nacional como en los autonémicos en funciéon del ambito
territorial del conflicto.

3. Vigilancia del cumplimiento colectivo de lo pactado.

4. Entender en términos de consulta y/o mediacién, de forma previa y obligatoria a la
via administrativa y jurisdiccional sobre la interposicion de los conflictos colectivos que
surjan en las empresas afectadas por este Convenio por la aplicacion o interpretacion
derivadas del mismo.

5. Realizar las gestiones necesarias ante la Administracion central o autonémica, en
orden a la obtencion de ayudas que permitan una mayor desjudicializacion de los conflictos
colectivos.

De conseguirse tales objetivos la Comision mixta correspondiente incluiria en el texto
del Convenio el procedimiento pertinente.

6. Elaborar la lista de mediadores y arbitros para que ejerzan como tales en los
conflictos que se planteen en el sector de Mayoristas de Productos Quimicos, de
Drogueria, Perfumeria y afines de acuerdo con el procedimiento previsto en el Acuerdo de
Solucién Auténoma de Conflictos Laborales vigente.

7. En cuanto al régimen, procedimiento, derechos de consulta de los representantes
de los trabajadores y efectos de las modificaciones sustanciales de las condiciones de
trabajo tanto individuales como colectivas se estara a lo dispuesto en el articulo 41 del
Estatuto de los Trabajadores.

En desarrollo de lo preven1ido en el articulo 41.4 del Estatuto de los Trabajadores, el
procedimiento a seguir para la modificacion de las condiciones a las que se refieren los
apartados 5y 6 del citado articulo 41, sera el siguiente:

Al inicio del periodo de consultas de quince dias la empresa entregara a la
representacion de los trabajadores por escrito la informacion que justifique la medida, los
objetivos que se pretenden cubrir, la incidencia de la medida en la marcha de la empresa
y/o en el empleo, asi como en relaciéon a las medidas necesarias para atenuar las
consecuencias sobre las personas afectadas y evaluando de manera especifica los riesgos
laborales que puedan ocasionar las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo
que se pretenden implantar.

Mediante mutuo acuerdo podra ampliarse el periodo de consultas hasta un maximo
de 30 dias.

Asimismo, las partes podran en cualquier momento sustituir mediante acuerdo el
periodo de consultas a que hace referencia el articulo 41.4 del Estatuto de los Trabajadores
por la mediacion y/o arbitraje de la Comision mixta del presente Convenio.

El acuerdo que en su caso se alcance detallara los sistemas de informacion hacia la
representaciéon de los trabajadores en referencia a la efectiva puesta en marcha de la
medida, asi como el nivel de cumplimiento de los objetivos establecidos.

En caso de desacuerdo, las partes deberan solicitar la mediacién o, en su caso, el
arbitraje de la Comisién mixta en los términos indicados en los articulos 79 y siguientes del
presente Convenio.

No obstante, en los supuestos de modificacién sustancial de condiciones de trabajo a
las que se refiere el articulo 41.5 del Estatuto de los Trabajadores, la aplicacion de los
procedimientos de mediacion y arbitraje a que se refiere el parrafo anterior no interrumpira
la aplicacion de las posibles modificaciones ordenadas por la Direccion de la empresa una
vez agotado el periodo de consultas. En el supuesto de implantarse finalmente dichas
modificaciones se informara previamente a los afectados de los posibles nuevos riesgos y
se realizaran asimismo las adaptaciones que procedan en el plan de prevencién de riesgos
laborales.

La intervencion como interlocutores ante la Direccidn de la empresa en el procedimiento
de consultas correspondera a las secciones sindicales cuando éstas asi lo acuerden,
siempre que sumen la mayoria de los miembros del comité de empresa o entre los
delegados de personal.
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En los supuestos de ausencia de representacién legal de los trabajadores en la
empresa, ésta se entenderd atribuida a los sindicatos mas representativos y con
legitimacion para formar parte de la Comision Negociadora del presente Convenio colectivo
y salvo que los trabajadores decidiesen atribuir su representacién a una comisién integrada
por trabajadores de la propia empresa designada conforme a lo dispuesto en el articulo
41.4 del Estatuto de los Trabajadores.

No seran posibles las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo
individuales o colectivas que contravengan la regulacion de condiciones recogidas en este
Convenio y/o desarrolladas en acuerdos colectivos o pactos de articulacion cuya finalidad
sea garantizar el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y no
discriminacion por razén de sexo, o cuando supongan un menoscabo de la dignidad.

8. En el caso de negociacion a nivel de empresa de inaplicacion del convenio
colectivo se estara a lo dispuesto en el articulo que se desarrolla en el presente texto.

83. Procedimientos voluntarios de solucion de conflictos.

Igualmente las partes firmantes del presente Convenio declaran su adhesion voluntaria,
en caso de conflicto, a lo establecido en el V Acuerdo sobre soluciéon auténoma de
conflictos laborales (sistema extrajudicial) (BOE de 23 de febrero de 2012) o norma que lo
sustituya durante la vigencia de este Convenio.

Las discrepancias que puedan surgir en el desarrollo de las funciones de la Comision
Paritaria de acuerdo a lo dispuesto en este convenio podran ser resueltas en tramite de
mediacién y/o arbitraje por los sistemas de solucion extrajudicial de conflictos existentes.

En cada caso se sometera la cuestién al sistema que por el ambito territorial del
conflicto sea competente y de acuerdo con la normativa de cada uno de ellos.

CAPITULO XIlI
Igualdad de oportunidades
84. Igualdad de oportunidades.

Las organizaciones firmantes del Convenio, tanto sindicales como empresariales,
entienden que es necesario establecer un marco normativo general de intervencion a nivel
sectorial para garantizar que el derecho fundamental a la igualdad de trato y oportunidades
en las empresas sea real y efectivo. Por ello, acuerdan los siguientes objetivos sectoriales
generales:

a) Establecer directrices en cuanto a la elaboracion, estructura y procedimiento de
los planes de igualdad con el fin de alcanzar una gestion 6ptima de los recursos humanos
que evite discriminaciones y pueda ofrecer igualdad de oportunidades reales, apoyandose
en un permanente recurso al didlogo social.

b) Constituir una Comision Sectorial por la Igualdad cuyas competencias se sefialan
en el articulo 90 del presente convenio a efectos de que pueda desarrollar un trabajo
efectivo en materia de igualdad de trato y oportunidades en el trabajo.

85. Planes de igualdad.

De conformidad con lo dispuesto en la Ley Organica 3/2007, las empresas estan
obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el &mbito laboral y, con esta
finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral
entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en su caso acordar, con los
representantes de los trabajadores en la forma que se determine en la legislacion laboral.

En las empresas de mas de 250 trabajadores, tengan uno o mas centros de trabajo,
las medidas de igualdad a que se refiere el parrafo anterior deberan dirigirse a la
elaboracion y aplicacion de un plan de igualdad.
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Las empresas también elaboraran y aplicaran un plan de igualdad, previa negociacion
o consulta, en su caso, con la representacion legal de los trabajadores, cuando lo autoridad
laboral hubiera acordado en un procedimiento sancionador la sustitucion de las sanciones
accesorias por la elaboracion y aplicacion de dicho plan, en los términos que se fijen en el
indicado acuerdo.

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

A efectos de lo regulado en el presente Convenio respecto a los planes de igualdad y
a los diagnésticos de situacion debera tenerse en cuanta lo sefialado en el articulo 5 de la
Ley Organica 3/2007, segun el cual, no constituira discriminacion en el acceso al empleo,
incluida la formacién necesaria, una diferencia de trato basada en una caracteristica
relacionada con el sexo cuando, debido a la naturaleza de las actividades profesionales
concretas o al contexto en el que se lleven a cabo, dicha caracteristica constituya un
requisito profesional esencial y determinante, siempre y cuando el objetivo sea legitimo y
el requisito proporcionado.

Con esta finalidad, el presente Convenio recoge a continuacion una serie de directrices
y reglas en relacién con los planes de igualdad y los diagnésticos de situacion que podran
seguir las empresas de mas de 250 trabajadores incluidas dentro de su ambito de
aplicacion y cuya finalidad es facilitar a estas ultimas la aplicacion e implantacion de la Ley
Organica 3/2007.

86. Concepto de los planes de igualdad.

Como establece la Ley Organica 3/2007 los planes de igualdad de las empresas son
un conjunto ordenando de medidas, adoptados después de realizar un diagndstico de
situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres y eliminar la discriminacién por razén de sexo.

Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las
estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de
sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

87. Diagnéstico de situacion.

Previamente a la fijacion de los objetivos de igualdad que en su caso deban alcanzarse,
las empresas realizaran un diagndstico de situacion consensuado con la RLT cuya finalidad
sera obtener datos desagregados por sexos en relacién con las condiciones de trabajo, y
con especial referencia a materias tales como el acceso al empleo, la formacion,
clasificacion y promocién profesional, las condiciones retributivas y de ordenacién de la
jornada, de conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, etc. Todo ello a efectos de
constatar, si las hubiere, la existencia de situaciones de desigualdad de trato u
oportunidades entre hombres y mujeres carentes de una justificacion objetiva y razonable,
o situaciones de discriminacién por razén de sexo que supongan la necesidad de fijar
dichos objetivos.

De todo ello se levantara acta conjunta con la representacién sindical.

El diagndstico de situacion debera proporcionar datos desagregados por sexos en
relacion, entre otras, con algunas de las siguientes cuestiones:

a) Distribucién de la plantilla en relacién con edades, antigliedad, departamento,
nivel jerarquico, grupos profesionales y nivel de formacion.

b) Distribucion de la plantilla en relacion con tipos de contratos.

c) Distribucidn de la plantilla en relacién con grupos profesionales y salarios.

d) Distribucion de la plantilla en relaciéon con ordenacion de la jornada, horas anuales
de trabajo, régimen de turnos y medidas de conciliacién de la vida familiar y laboral.

e) Distribucion de la plantilla en relacion con la representacion sindical.

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

g) Niveles de absentismo especificando causas y desglosando las correspondientes
a permisos, incapacidades u otras.
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h) Excedencias ultimo afio y los motivos.

i) Promociones ultimo afio especificando grupo profesional y puestos a los que se ha
promocionado, asi como promociones vinculadas a movilidad geografica.

j) Horas de formacion ultimo afio y tipo de acciones formativas.

Igualmente deberan diagnosticarse: Los criterios y canales de informacion y/o
comunicacion utilizados en los procesos de seleccion, formacion y promocion, los métodos
utilizados para la descripcién de perfiles profesionales y puestos de trabajo, el lenguaje y
contenido de las ofertas de empleo y de los formularios de solicitud para participar en
procesos de seleccién, formacién y promocion.

88. Objetivos de los planes de igualdad.

Una vez realizado el diagnéstico de situacién podran establecerse los objetivos
concretos a alcanzar en base a los datos obtenidos y que podran consistir en el
establecimiento de medidas de accién positiva en aquellas cuestiones en las que se haya
constatado la existencia de situaciones de desigualdad entre mujeres y hombres carentes
de justificacion objetiva, asi como en el establecimiento de medidas generales para la
aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacion.

Tales objetivos, que incluiran las estrategias y practicas para su consecucion, iran
destinados preferentemente a las areas de acceso al empleo, formacion, clasificacién y
promocion profesional, condiciones retributivas y de jornada, conciliacién de la vida
familiar, etc., y, entre otros, podran consistir en:

a) Promover procesos de seleccion y promocion en igualdad que eviten la segregacion
vertical y horizontal y la utilizacion del leguaje sexista. Con ello se pretendera asegurar
procedimientos de seleccion transparente para el ingreso en la empresa mediante la
redaccion y difusion no discriminatoria de las ofertas de empleo y el establecimiento de
pruebas objetivas y adecuadas a los requerimientos del puesto ofertado, relacionadas
exclusivamente con la valoracion de aptitudes y capacidades individuales.

b) Promover la inclusion de mujeres en puestos que impliqguen mando y/o
responsabilidad.

c) Establecer programas especificos para la seleccion/promocion de mujeres en
puestos en los que estan subrepresentadas.

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

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

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

g) Realizar cursos especificos sobre igualdad de oportunidades.

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

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

j)  Conseguir una mayor y mejor conciliacion de la vida familiar y laboral de hombres
y mujeres mediante campafias de sensibilizacion, difusion de los permisos y excedencias
legales existentes, etc.

k) Establecer medidas para detectar y corregir posibles riesgos para la salud de las
trabajadoras, en especial de las mujeres embarazadas, asi como acciones contra los
posibles casos de acoso moral, sexual y por razén de sexo, para lo que se consensuaran
medidas preventivas, formativas de sensibilizacion, tutela, estableciendo protocolos para
dicho fin.
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89. Competencias de las empresas y los representantes de los trabajadores en la
elaboracion de los planes de igualdad y régimen transitorio.

Sera competencia de la empresa realizar el diagnostico de situaciéon. La documentacion
que se desprenda de dicho diagnéstico sera facilitada a efectos de informe a los
representantes de los trabajadores.

Una vez realizado el diagndstico de situacion, las empresas afectadas por las
presentes disposiciones deberan negociar con los representantes de los trabajadores el
correspondiente plan de igualdad sin que ello prejuzgue el resultado de la negociacién ya
que, tanto el contenido del plan como las medidas que en su caso deban adoptarse
dependeran siempre del diagndstico previo y de que hayan sido constatadas en la empresa
situaciones de desigualdad de trato. En el supuesto de que se produjeran discrepancias y
revistieran naturaleza de conflicto de acuerdo con lo previsto en la ley, seran competentes
los érganos de mediacion y arbitraje de la Comisiéon mixta.

Una vez implantado el plan de igualdad en la empresa se informard a los representantes
de los trabajadores con caracter anual sobre su evolucion, pudiendo estos ultimos emitir
informe si asi lo estiman oportuno.

Las empresas dispondran de un plazo coincidente con la vigencia del presente
convenio colectivo a efectos de aplicar lo dispuesto en los articulos anteriores respecto de
los diagnésticos de situacién y los planes de igualdad.

90. La Comision Paritaria Sectorial por la Igualdad de Oportunidades.

Se acuerda constituir una Comision Paritaria Sectorial por la Igualdad de Oportunidades
entre los firmantes del presente Convenio con el fin de abordar los compromisos asumidos
en el presente capitulo XIV del Convenio colectivo, con las siguientes competencias:

a) Entender en términos de consulta sobre las dudas de interpretacion y/o aplicacion
que puedan surgir en las empresas en relacion con las disposiciones sobre planes de
igualdad establecidas en los articulos anteriores.

b) Seguimiento de la evolucién de los planes de igualdad acordados en las empresas
del sector.

c) Posibilidad de elaborar dictamenes técnicos sobre aspectos relacionados con la
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en el trabajo a solicitud de la
Comision mixta.

Si asi se pacta en el seno de la misma, podra elaborar un estudio especifico en
relacién con la igualdad de oportunidades en el sector y, en concreto, una evaluacién de la
situacién laboral y de empleo de las mujeres, a realizar a través de la encuesta sectorial
de aplicacién del convenio y para lo cual sera necesario que los datos se presenten en
ésta ultima desagregados por género.

El resultado de la puesta en comun de estos informes y sus conclusiones, constituira
la memoria anual sobre igualdad de oportunidades del sector.

91. Protocolos de prevencion frente al acoso, acoso sexual y por razoén de sexo.

De acuerdo con lo dispuesto en la disposicion adicional segunda del anterior convenio
colectivo las partes acordaron con fecha 6 de febrero de 2012 en el seno de la Comisién
mixta un modelo de protocolo de prevencion frente al acoso, acoso sexual y por razén de
sexo en el ambito sectorial.

Tal protocolo cuyo texto se incorpora en este articulo al convenio colectivo se aplicara
en todas las empresas afectadas por este convenio colectivo que no dispusieran de uno
propio acordado en su caso con la representacion legal de los trabajadores.

1. Declaracion de principios. Entre los principios de conducta y actuacion de las
empresas incluidas dentro del ambito funcional del presente Convenio colectivo esta el
«Respeto a las Personas» como condicion indispensable para el desarrollo individual y
profesional, teniendo su reflejo mas inmediato en los principios de «Respeto a la
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Legalidad» y «Respeto a los Derechos Humanos» que regulan la actividad de todas las
personas en el ejercicio de sus funciones, que obliga a observar un trato adecuado,
respetuoso y digno, garantizando la salvaguarda de los derechos fundamentales de
caracter laboral, la intimidad personal y la igualdad.

En este mismo sentido, la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad
efectiva de mujeres y hombres reconoce que la igualdad es un principio juridico universal
reconocido en diversos textos internacionales sobre derechos humanos, instituyendo la
obligacién de promover condiciones de trabajo que eviten la situaciones de acoso, asi
como arbitrando procedimientos especificos para su prevencion y dar cauce a las
denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo.

Las organizaciones firmantes del presente Convenio colectivo consideramos que las
conductas contrarias a los principios anteriormente enunciados, y mas concretamente,
aquellas que el presente texto identifique como conductas de acoso, son inaceptables, y
por tanto debe adoptarse en todos los niveles un compromiso mutuo de colaboracion, en
la tolerancia cero ante cualquier tipo de acoso.

El presente protocolo tiene como objetivo prevenir que se produzca el acoso en el
entorno laboral y, si ocurre, asegurar que se dispone de los procedimientos adecuados
para tratar el problema y evitar que se repita. Con estas medidas se pretende garantizar
en las empresas entornos laborales libres de acoso, en los que todas las personas estan
obligadas a respetar su integridad y dignidad en el ambito profesional y personal.

Por lo anteriormente expuesto, y en desarrollo del deber establecido en el articulo 48.1
de la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres,
«Boletin Oficial del Estado» del 23, las partes firmantes acuerdan el siguiente protocolo:

2. Ambito personal. El presente protocolo sera de aplicacion a todo el personal de las
empresas incluidas en el ambito funcional del articulo 1 del presente Convenio colectivo
que no tuvieran un protocolo propio.

3. Definiciones y medidas preventivas.

a) Acoso moral (mobbing): Se entiende como tal toda conducta abusiva o de violencia
psicolégica que se realice de forma prolongada en el tiempo sobre una persona en el
ambito laboral, manifestada a través de reiterados comportamientos, hechos, érdenes o
palabras que tengan como finalidad desacreditar, desconsiderar o aislar a una persona
con objeto de conseguir un auto-abandono del trabajo produciendo un dafio progresivo y
continuo en su dignidad o integridad psiquica. Se considera circunstancia agravante el
hecho de que la persona que ejerce el acoso ostente alguna forma de autoridad jerarquica
en la estructura de la empresa sobre la persona acosada.

El acoso moral se puede presentar de tres formas:

i. De forma descendente, cuando quien acosa ocupa un cargo superior a la presunta
victima del acoso.

ii. De forma horizontal, cuando se produce entre personas del mismo nivel jerarquico,
buscando normalmente quien acosa entorpecer el trabajo de quien lo sufre con el fin de
deteriorar la imagen profesional de este e incluso atribuirse a si mismo méritos ajenos.

iii. De forma ascendente, cuando quien acosa es una persona que ocupa un puesto
de inferior nivel jerarquico al de la presunta victima.

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

¢) Acoso por razon de sexo. De conformidad con lo establecido en el articulo 2.1 ¢ de
la Directiva 54/2006, de 5 de julio, y articulo 7 de la Ley Organica 3/2007, de 21 de marzo,
se define asi la situacion en que se produce un comportamiento, relacionado con el sexo
de una persona con el propdsito o el efecto de atentar contra la dignidad de la persona, y
de crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.
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d) Actos discriminatorios. Tanto el acoso sexual como el acoso por razén de sexo se
configuran en el articulo 7.3 de la Ley Organica 3/2007 para la Igualdad Efectiva de
Mujeres y Hombres como actos discriminatorios, siendo los mismos objeto de prohibicion
expresa en los principios de comportamiento y actuacién, gozando de la especial
proteccién otorgada por la Constitucion espafiola a los derechos fundamentales.

e) Medidas preventivas. Se establecen como medidas preventivas de acoso, las
siguientes:

1) Sensibilizar a la plantilla tanto en la definicion y formas de manifestacion de los
diferentes tipos de acoso, como en los procedimientos de actuacion determinados en este
protocolo, caso de producirse.

2) Respetar el principio de no tolerar estas conductas, empledndose de ser
necesarias, las medidas disciplinarias previstas en la legislacion laboral de aplicacion.

3) Establecer el principio de corresponsabilidad de todos los trabajadores en la
vigilancia de los comportamientos laborales.

4) Definir programas formativos y/o de comunicacion, que favorezcan la comunicacién
y cercania en cualquiera de los niveles de la organizacion.

4. Procedimiento de actuacion. Las empresas afectadas por este protocolo garantizan
la activacion del procedimiento descrito a continuacién cuando se produzca una denuncia
de acoso sexual o por razén de sexo, contando para ello con la participacion de los
representantes de los trabajadores.

a) Principios del procedimiento de actuacién. El procedimiento de actuacion se regira
por los siguientes principios, que deberan ser observados en todo momento:

Garantia de confidencialidad y proteccion de la intimidad y la dignidad de las personas
implicadas, garantizando en todo caso la preservacion de la identidad y circunstancias
personales de quien denuncie.

Prioridad y tramitacion urgente.

Investigaciéon exhaustiva de los hechos, y si es preciso, dirigida por profesionales
especializados.

Garantia de actuacion adoptando las medidas necesarias, incluidas, en su caso, las de
caracter disciplinario, contra la persona o personas cuyas conductas de acoso sexual o
acoso por razén de sexo resulten probadas, asi como también con relacion a quien formule
imputacion o denuncia falsa, mediando mala fe.

Indemnidad frente a represalias, garantizando que no se producira trato adverso o
efecto negativo en una persona como consecuencia de la presentacion por su parte de
denuncia o manifestacion en cualquier sentido dirigida a impedir la situaciéon de acoso y a
iniciar el presente procedimiento (sin perjuicio de las medidas disciplinarias que pudieran
arbitrarse en situaciones de denuncia manifiestamente falsas).

Garantia de que la persona acosada pueda seguir en su puesto de trabajo en las
mismas condiciones si esa es su voluntad.

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

c) Iniciacion del procedimiento. El procedimiento se iniciara por la puesta en
conocimiento a los responsables de recursos humanos del centro de trabajo, de la
situacion de acoso sexual o por razén de sexo, que podra realizarse de cualquiera de las
siguientes formas:

1. Directamente por la persona afectada.
2. Através de los representantes de los trabajadores.
3. Por cualquier persona que tenga conocimiento de la situacion.
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d) Instruccion. La instruccion del expediente correra siempre a cargo de las personas
responsables de recursos humanos de la empresa que seran las encargadas de instruir el
procedimiento y vigilar que durante el mismo se respeten los principios informadores que
se recogen en el procedimiento de actuacion.

Quienes instruyan el caso, salvo que la persona afectada por el acoso manifieste lo
contrario, para lo cual se le preguntara expresamente, pondran en conocimiento de los
representantes de los trabajadores la situacion, manteniéndoles en todo momento al
corriente de sus actuaciones. Mientras no conste el consentimiento expreso de la presunta
victima no se podra por tanto poner la situacion en conocimiento de los representantes de
los trabajadores.

Las personas participantes en la instruccion (direccion, sindicatos o cualesquiera)
quedan sujetas a la obligacion de sigilo profesional sobre las informaciones a que tengan
acceso durante la tramitacion del expediente. El incumplimiento de esta obligacion podra
ser objeto de sancién.

Excepcionalmente y atendiendo a especiales circunstancias que pudieran concurrir en
algun caso, se podra delegar la instruccion del expediente en otra persona que designase
la Direccién de Recursos Humanos.

e) Procedimiento previo. Con la puesta en conocimiento de la situacion de acoso, se
iniciara de forma automatica un procedimiento previo, cuyo objetivo es resolver el problema
de forma inmediata, ya que en ocasiones, el mero hecho de manifestar a la persona que
presuntamente acosa a otra las consecuencias ofensivas o intimidatorias que genera su
comportamiento, es suficiente para que se solucione el problema.

En esta fase del procedimiento, la persona que instruya el expediente se entrevistara
con las partes con la finalidad de esclarecer los hechos y alcanzar una solucién aceptada
por ambas.

El procedimiento previo es muy recomendable, pero en cualquier caso facultativo para
la presunta victima. Una vez iniciado, y en el caso de que el mismo no finalice en un plazo
de diez dias desde su inicio habiendo resuelto el problema de acoso, dara lugar
necesariamente a la apertura del procedimiento formal.

f) Procedimiento Formal. El procedimiento formal se iniciara con la apertura, por la
parte instructora, de un expediente informativo.

Para la elaboracion del mismo, en la instruccion se podran practicar cuantas diligencias
se consideren necesarias para el esclarecimiento de los hechos denunciados,
manteniéndose la formalidad de dar tramite de audiencia a las partes implicadas.

En el mas breve plazo posible, sin superar nunca un maximo de 30 dias, se debera
redactar un informe que contenga la descripcion de los hechos denunciados, las
circunstancias concurrentes, la intensidad de los mismos, la reiteracion en la conducta y el
grado de afectacion sobre las obligaciones laborales y el entorno laboral de la presunta
victima.

En todo caso deberd recoger la conviccidon o no de la parte instructora de haberse
cometido los hechos denunciados, explicitando los hechos que han quedado objetivamente
acreditados en base a las diligencias practicadas.

g) Medidas cautelares. Durante la tramitacion del expediente a propuesta de la parte
instructora, la Direccion de la Empresa podra tomar las medidas cautelares necesarias
conducentes al cese inmediato de la situacién de acoso, sin que dichas medidas puedan
suponer perjuicio en las condiciones laborales de las personas implicadas.

h) Asistencia a las partes. Durante la tramitacion del expediente las partes implicadas
podran ser asistidas y acompafnadas por una persona de confianza, sea o no representante
de los trabajadores, quien debera guardar sigilo sobre la informacién a que tenga acceso.

Esta persona de confianza podra estar presente en la toma de declaraciones y en las
comunicaciones que la parte instructora dirija a las personas implicadas.

i) Cierre del expediente. La Direccion de la Empresa, tomando en consideracion la
gravedad y trascendencia de los hechos acreditados, adoptara, en un plazo maximo de 15
dias las medidas correctoras necesarias, pudiendo ser éstas la ratificacion como definitivas
de las medidas cautelares adoptadas en la tramitacion del expediente.
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En todo caso los representantes de los trabajadores tendran conocimiento del
resultado final de todos los expedientes que puedan tramitarse, asi como de las medidas
adoptadas, excepcion hecha de la identidad y circunstancias personales de la presunta
victima del acoso, (si ésta solicitd que los hechos no fuesen puestos en conocimiento de
la misma).

En todo caso, si se constata acoso sexual o por razén de sexo se impondran las
medidas sancionadoras disciplinarias previstas en la Ley. Del mismo modo, si resultase
acreditado, se considerara también acto de discriminacién por razén de sexo.

En el caso de que se determine la no existencia de acoso en cualquiera de sus
modalidades, e igualmente se determine la mala fe de la denuncia, se aplicaran las
medidas disciplinarias correspondientes.

Disposicién adicional primera. Cumplimiento alternativo de la obligacién de reserva de
plantilla a favor de los trabajadores discapacitados.

El presente Convenio recoge la posibilidad establecida en el articulo 1.°, parrafo 1.°,
del Real Decreto 364/2005, de 8 de abril, para que las empresas puedan adoptar las
medidas sustitutorias establecidas en dicho Real Decreto.
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ANEXO |
Modelos de consulta a la comision mixta clasificaciéon profesional
Anexo |
Modelo a rellenar para consultas de clasificacion profesional a la Comisiéon mixta
del Convenio de mayoristas e importadores de productos quimicos industriales y
de drogueria, perfumerias y anexos
Hoja 1
Localizacion funcional:
Localizacion geografica de la empresa:
Clasificacion profesional por la empresa (grupo):
Clasificacion profesional propuesta por los representantes de los trabajadores
afectados (grupo):
Fecha:
FAO. oo (la empresa):
o o T (el/la interesado/a)
Hoja 2
Descripcién del puesto
Principales funciones que realiza en su puesto de trabajo (para mayor claridad, trazar
una linea horizontal separando cada tarea de la siguiente):
Tareas diarias:
Tareas periodicas u ocasionales (indicando periodicidad media):
Hoja 3
Conocimientos necesarios para el desempefio de la funcién
(sefialar con una X en cada concepto el nivel necesario para el puesto)
Formacién académica.
Estudios primarios. Conocimientos adquiridos en la practica.
Titulo ESO, Graduado en ESO o estudios equivalentes.
Titulo de Bachiller o estudios equivalentes.
Titulo de Grado Universitario o bien, mas cursos de cierta complejidad técnica o social.
Titulo de Grado Universitario mas master de formacién profesional superior.
Titulo de Grado Universitario mas Master y/o Doctorado.
Formacion Profesional.
Formacién Profesional de segundo grado, mas cursos de formacién administrativa,
comercial, etc. Formacién o carreras profesionales en los marcos de formacién en la @
propia empresa. §
Idiomas. 3 %
&=
No precisa idiomas. o g
Conocimiento de un idioma extranjero. 35
Dominio de un idioma extranjero. uo'J %
Dominio de un idioma extranjero y conocimiento de otro. ﬁ =
Dominio de dos idiomas extranjeros. 33
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Experiencia necesaria para la funcion.

Hasta un mes.

Hasta tres meses.
Hasta nueve meses.
Hasta dieciocho meses.
Hasta tres afios.

Mas de tres afnos.

Hoja 4
Iniciativa/Autonomia
Autonomia:

a) ¢En qué ocasiones decide por su cuenta?
b) ¢En qué ocasiones decide segun normas fijas?
c) ¢En qué ocasiones consulta a su jefe?

Dificultades:

Complejidad del trabajo:
Habilidades especiales:
Condiciones ambientales:

Responsabilidad:

Responsabilidad por funcién y/o resultado (responsabilidad por posibles fallos o
errores que puedan ocurrir en el desempeno de la funcion):
Responsabilidad por relaciones internas o externas (con otro personal de la empresa
o externo a ella).

Mando:

Denominacion del puesto superior al que ocupa o del que depende jerarquicamente.

Denominacion del puesto que ocupa:
Puestos o unidades subordinadas.
Numero de personas.

Numero de personas.

Numero de personas.

Tareas que coordina:
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