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lll. OTRAS DISPOSICIONES

MINISTERIO DE TRABAJO Y ECONOMIA SOCIAL

6390 Resolucion de 6 de marzo de 2026, de la Direccidon General de Trabajo, por la
que se registra y publica el Convenio colectivo de Fertiberia, SA.

Visto el texto del Convenio Colectivo de la empresa Fertiberia, SA (cddigo de convenio
num. 90009332011995), que fue suscrito, con fecha 22 de diciembre de 2025, de una parte
por los designados por la Direccion de la empresa, en representacion de la misma, y de otra
por las secciones sindicales de UGT, CC. OO. y CSIF, y que ha sido finalmente subsanado
mediante acta de fecha 16 de febrero de 2026, 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 el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre (BOE de 24 de octubre),
y en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depésito de convenios
colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad,

Esta Direccion General de Trabajo, resuelve:

Primero.

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

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

Madrid, 6 de marzo de 2026.—La Directora General de Trabajo, Maria Nieves Gonzéalez
Garcia.

CAPITULO |
Ambito-Vigencia-Unidad
Articulo 1. Objeto y ambito funcional.

El presente convenio regula las relaciones laborales, entre la Empresa Fertiberia, SA,
y el personal de sus Centros de trabajo enumerados en el ambito territorial, siendo el
mismo la expresion del acuerdo libremente adoptado por las partes en virtud de su
autonomia colectiva, dentro del marco de las disposiciones legales reguladoras de esta
materia y en los ambitos que se especifican en los articulos siguientes.

Articulo 2.  Ambito territorial.

El contenido de este convenio sera de aplicacion en los Centros de trabajo de Fertiberia,
SA, de Avilés, Cartagena, Huelva, Palos, Puertollano, Sagunto, Madrid, Cabafas de Ebro,
Pancorbo, Villalar de los Comuneros y Dos Hermanas.

Articulo 3.  Ambito personal.

El presente convenio afecta a la totalidad del personal comprendido en los ambitos
funcional y territorial, tanto con contrato indefinido como con contrato de distinta
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naturaleza a aquél, salvo en aquellas cuestiones que, en relacion a la duracion de sus
contratos, solo sean de aplicacion al personal fijo.

Con respecto a los contratos de trabajo de caracter temporal, se estara a la
legislacion vigente en cada momento.

El personal incluido en el «Sistema D.T», asi como el integrado en dicho sistema
procedente de contrato individual, no estara afectado por el convenio en materia salarial.
No obstante, aquellas personas trabajadoras incluidas en dicho sistema, que deseen
acogerse a este convenio a todos los efectos, incluso los salariales, podran hacerlo
mediante solicitud a la Direccion de la Empresa, para que surta efectos a partir del dia
uno del mes siguiente al de su solicitud. Dicha solicitud implicara la aceptacion por parte
de las personas interesadas de que su remuneracion se ajuste en sus conceptos a la
estructura salarial del convenio, sin que ello suponga ninguna variacion en su
remuneracion por jornada ordinaria en su conjunto y cémputo anual. A estos efectos se
le facilitara previamente la informacion correspondiente sobre su posible nueva situacion.
Igualmente, dicha solicitud significaria la renuncia a cualquier beneficio inherente al
status del sistema D.T.

Articulo 4. Ambito temporal-vigencia.

El convenio colectivo entrara en vigor en la fecha de su firma, si bien sus efectos
econdmicos se retrotraeran a 1 de enero de 2025 y se aplicaran segun lo establecido en
el articulo 29 «Incremento salarial» del presente convenio colectivo, salvo en aquellos
conceptos para los que se establezca otra fecha distinta. Su duracion sera hasta el 31 de
diciembre del afio 2027.

Llegado el 31 de diciembre de 2027, se considerara denunciado automaticamente,
sin necesidad de ser formulada denuncia expresa por alguna de las partes firmantes.
Asimismo, el convenio seguira vigente hasta tanto no concluya la negociacion del nuevo
convenio.

Articulo 5. Vinculacion a la totalidad.

Todas las estipulaciones contenidas en el presente convenio tienen expresa
correlacién entre si, por lo que su interpretacién y aplicacion sélo podra realizarse de
forma global y conjunta y no aisladamente, ya que supone un todo organico e indivisible.

Articulo 6. Compensacion y absorcién.

Las mejores condiciones derivadas de normas laborales establecidas legal o
reglamentariamente, tanto presentes como futuras, sean de general o particular
aplicacion, sdlo tendran eficacia si consideradas globalmente en su conjunto y cOmputo
anual, resultaran superiores a las establecidas en las clausulas de este convenio.

CAPITULO Il

Organizacion del trabajo

Articulo 7. Organizacion del trabajo.

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

La organizacién del trabajo tiene por objeto alcanzar en la Empresa un nivel
adecuado de productividad. Ello es posible con una actitud activa y responsable de las
partes integrantes: Direccidn y resto de personas trabajadoras.

Sin merma de la facultad aludida en el parrafo primero, la Representacion Legal de
las Personas Trabajadoras (RLPT) tendra funciones de orientacion, propuesta y emision
de informes, en lo relacionado con la organizacion y racionalizacion del trabajo; y de
negociacion de conformidad con la legislacion vigente y lo establecido en este convenio.
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Para los supuestos de implantacion de nuevos sistemas de trabajo, 0 nuevas
tecnologias, se procedera siempre mediante el sistema de informacién previa a la RLPT
y a la Representacién Sindical (RS) que, en caso de no estar de acuerdo y sin perjuicio
de que la puesta en marcha no sufra retraso, acudiran al procedimiento voluntario de
solucidn de conflictos regulado en este convenio. En estos casos, se facilitara al personal
afectado la formacion precisa para el desarrollo de su nueva funcion.

Articulo 8. Plantillas.

Siendo los principios de gestion y desarrollo de la Empresa de caracter evolutivo, la
plantilla de cada Centro o Unidad organizativa serd la derivada de los criterios de
organizacion del trabajo.

La Empresa entregara al final de cada afio detalle de las plantillas de su personal,
sefialando el nimero de trabajadoras y trabajadores que comprende cada Centro de
trabajo, por unidades organicas y categorias.

En cualquier caso, en los supuestos de amortizacién de vacantes, se informara de
las razones argumentales que la motivan a la RLPT y la RS, no llevandose a cabo dicha
amortizacion sin haber cumplido este requisito.

En el seno de la Comisibn Mixta de este convenio, se analizara y examinara
anualmente la evolucién de la plantilla en el afio anterior, las previsiones para el afio
siguiente en relacion a la misma, asi como la utilizacién de las diversas modalidades de
contratacion.

Articulo 9. Contratacion y empleo.

Se acuerda impulsar acciones que permitan avanzar en la direccion de creacion de
empleo, en sus distintas alternativas, desarrollando para ello las siguientes lineas:

— Hacer uso de los distintos sistemas organizativos regulados en este convenio.

— Impulsar desde la Direccion de la Empresa el maximo rigor en la planificacion y
organizacion del trabajo, para que mejore la eficacia en el objetivo de caminar hacia la
supresion de las horas extraordinarias.

— Manteniendo como prioridad los criterios de seguridad, productividad y coste,
organizar y programar las paradas y puestas en marcha, cuando sea posible, en
jornadas de trabajo de ocho horas.

Los aspectos anteriores seran objeto de estudio y analisis en cada Centro de Trabajo,
en la Comision de Horas Extraordinarias, informando de ello a la Comision Mixta.

1. Contratacion y subcontratacion de servicios y actividades:

En los supuestos de nuevas contrataciones se analizardn las modalidades y las
caracteristicas de las mismas y se informara de la contrataciéon y subcontratacion de
servicios y actividades.

En la peticion de ofertas para la contratacion o subcontratacion de actividades se
consideraran los aspectos profesionales y formativos, al objeto de conseguir una
realizacion adecuada y segura de los trabajos.

Cuando la Empresa concierte un contrato de prestacién de obras o servicios con una
empresa contratista, informard a la RLPT y a la RS sobre los siguientes extremos:

— Nombre o razén social, domicilio y nimero de identificacién fiscal de la empresa
contratista o subcontratista.

— Obijeto y duracién de la contrata.

— Lugar de ejecucion de la contrata.

— En su caso, niumero de personas que seran ocupadas por la contrata o subcontrata
en el Centro de Trabajo.
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— Medidas previstas para la coordinacion de actividades desde el punto de vista de
la prevencion de riesgos laborales.

Esta informacion se facilitara en la Comision de Horas Extraordinarias, levantando
acta de la misma para su analisis posterior en la Comisién Mixta.

2. Contratacién a través de ETT:

En los supuestos de contratacion a través de ETT, se estara a lo dispuesto en la
legislacion vigente, asi como en el Convenio Colectivo Estatal de ETTs, en el sentido de
que este colectivo percibird las mismas retribuciones que el personal de la Empresa,
cuando realicen funciones idénticas o similares, excluidos los complementos personales.

También se debera tener en cuenta en dichas contrataciones la legislacién vigente,
sobre disposiciones minimas de seguridad y salud en el &mbito de las ETTs, en cuanto a
actividades y puestos de trabajo que puedan operar, asi como de la obligatoriedad de
formacién previa a la incorporacion al puesto. La formacion previa en materia de
prevencion de riesgos laborales del personal de ETT deberd quedar especialmente
garantizada cuando se trate de desempefiar un puesto de trabajo perteneciente al
Equipo de Primera Intervencion.

— Bolsas de trabajo:

En Fertiberia necesitamos disponer de personas con la formacion adecuada para
operar las unidades productivas con el maximo nivel de seguridad. Esta formacién es tan
especifica, que las personas que se van a incorporar a nuestra empresa deben pasar
previamente por un largo proceso de formacion que, en algunos casos, podria superar
los 6 meses de duracion por cada puesto de trabajo.

Nuestra actividad requiere una formacion continua, especialmente en el ambito de la
seguridad de procesos, ya que estos evolucionan constantemente. Siempre que se
considere necesario, se impartird formacion de reciclaje para que el personal opere con
la maxima seguridad.

La bolsa de trabajo externa cumple dos funciones primordiales, en primer lugar,
como centro de formacion continua y en segundo lugar, como sistema de cobertura
complementario para dar respuesta a las necesidades coyunturales.

Tanto la Direccibn como la Representacién Sindical son conscientes de la
importancia de mantener una bolsa de trabajo permanente, por lo que haran lo posible
para que esté bien dimensionada y asi disponer del personal necesario para atender las
eventualidades que surjan. La bolsa de trabajo es la cantera de la que se nutre la
Empresa para la renovacién de la plantilla y para cubrir las vacantes que se produzcan.
Para ello, la Direccidon y la RS de cada centro de trabajo estableceran los sistemas
necesarios para la rotacion en las contrataciones de tal forma que, el personal que
compone la bolsa de trabajo mantenga al dia su formacion.

Para llevar a cabo lo descrito en los parrafos anteriores, cada Fabrica mantendra su
propia bolsa de trabajo, cuyo funcionamiento se ajustara a los criterios siguientes:

— La Bolsa de trabajo en cada Fabrica debera ser suficiente para satisfacer sus
objetivos, en funciéon de los indices de absentismo y bajas previstas en cada Centro, en
los Departamentos para los que se haya constituido la bolsa.

La composicion de la Bolsa tendra caracter dinamico, revisdndose el nimero de
personas que la integran cuando los objetivos y necesidades que deben cubrir asi lo
aconsejen.

En todo caso, los criterios a utilizar en los procedimientos de seleccién para personal
de las bolsas de trabajo deberan ser objetivos y neutros para evitar cualquier tipo de
discriminacién directa o indirecta desfavorable por razon de edad, discapacidad, género,
origen, incluido el racial o étnico, estado civil, religion o convicciones, opinién politica,
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orientacién sexual, identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales,
afiliacion sindical, condicién social o lengua.

Por ello, el ingreso de nuevas personas trabajadoras no podra quedar determinado
en atencién a la condicion del sexo, salvo que ello se derive de medidas de accion
positiva a favor del género menos representado.

Asi mismo se priorizara la formacion o idoneidad de la persona para el puesto de
trabajo, independientemente de su orientacién e identidad sexual o su expresion de
género, con especial atencion a las personas trans como colectivo especialmente
vulnerable.

— Las personas a incorporar a las Bolsas de trabajo deberan reunir los siguientes
requisitos:

e Formacion Profesional, preferentemente de grado superior, o formaciéon y/o
experiencia equivalente reconocida por la Empresa en materias relacionadas con la
actividad de la Féabrica.

e Realizar con aprovechamiento el Curso de formacién previo a la inclusion en la
Bolsa. Este Curso sera definido por cada Fabrica.

e Superar las correspondientes pruebas de aptitud: psicotécnicas y médicas.

e Respetando en todo caso su idoneidad en funcion del puesto a ocupar, el personal
gue forme parte de la Bolsa debe rotar lo maximo posible tanto en las coberturas que
realice como en otros supuestos para los que se contrate.

e La eleccidon de una persona de la Bolsa, para contratar en relevo o cubrir una
vacante, se efectuard teniendo en cuenta basicamente y por este orden: la idoneidad
para el puesto de trabajo a cubrir, la antigiiedad en la Bolsa y, en caso de igualdad entre
quienes aspiren a dicho contrato, la calificacion global del Curso de formacion, o las
pruebas de aptitud realizadas, siempre que éstas hubiesen contado con la participacion
y/o control sindical.

e Sin perjuicio de que la contratacion en la modalidad de relevo o para cubrir una
vacante se realice habitualmente a través de la Bolsas de trabajo, la Empresa utilizara la
contratacion directa para cubrir aquellos puestos que por la titulacion o cualificacion
requeridas para su adecuado desempefio asi lo aconsejen, informando de ello a la RLPT
y a la RS. Este procedimiento excepcional se utilizard normalmente para la contratacion
de personal técnico y la de aquellos otros puestos que exigen una formacién especifica
previa.

e Durante el periodo formativo la persona que ingrese en la bolsa de trabajo, lo hara
con la categoria de operario de 2.2 nivel 4 de la tabla salarial, en el caso de Produccion o
categoria y nivel equivalente para el resto de los departamentos.

e Se crea una Comisidon de Seguimiento en cada Fabrica, compuesta por una
representacion de la Direccidon y una persona representante en el Centro de cada
Sindicato firmante del convenio, con las siguientes funciones:

— Velar por la correcta aplicacion de los criterios establecidos y por el correcto
funcionamiento de la Bolsa de trabajo de su Fabrica.

— Conocer la composicion de la Bolsa de trabajo, el plan de formacién a impartir en
los casos que proceda, los movimientos y uso de la misma y cualquier otro asunto
relacionado con la Bolsa.

— Participar en la eleccién del personal de la Bolsa que se incorporara a la Empresa
en contrato de relevo o para cubrir una vacante. En caso de discrepancia, la eleccion
correspondera a la Direccién del Centro.

Correspondera a la Comisidn Mixta conocer y resolver cualquier discrepancia surgida
en el funcionamiento de las Bolsas de trabajo.
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3. Contratacion eventual:
Medidas de reduccion de la temporalidad en el empleo:

Aungue en los ultimos afios la tasa de temporalidad laboral de la Empresa esta muy
por debajo de la media del sector industrial, Direccién y Representacion Sindical estan
plenamente comprometidos en reducirla aiin mas, apostando por la creacion de empleo
estable y de calidad. Ambas partes trabajaran conjuntamente en este sentido, analizando
y adoptando cualquier tipo de medida que ayude a la consecucion de este importante
objetivo.

No obstante lo anterior, para atender las necesidades coyunturales de personal que en
circunstancias normales no tendrian cabida de forma continua, se contratar4 mediante la
siguiente tipologia de contratos:

a) Contratos formativos:

Se regiran por lo descrito en el articulo 11 del Estatuto de los Trabajadores.

El modelo utilizado sera el contrato formativo para la obtencién de la préactica
profesional. Su duracion sera de 6 meses, pudiéndose prorrogar por una sola vez hasta
alcanzar la duraciébn méaxima de 1 afio. Se establece una retribucion del 75% de la
cantidad fijada para el nivel correspondiente, no pudiendo, en cualquier caso, ser inferior
a la retribucién minima establecida para el contrato para la formacién en alternancia ni al
Smi (proporcional al tiempo de trabajo efectivo).

b) Contratos temporales:
Se regiran por lo descrito en el articulo 15 del Estatuto de los Trabajadores.

b.1) Contratos de duracidon temporal por circunstancias de la produccién. Articulo
15.2 ET. Se establecen dos supuestos:

b.1.1) Incremento ocasional, imprevisible y toda aquella oscilacién que aun siendo
actividad normal genera un desajuste temporal (incluyendo a aquellos que derivan de
vacaciones anuales).

La duraciéon maxima para este tipo de contratos sera la establecida como tope en el
Convenio General de la Industria Quimica en vigor en el momento de la contratacion.

b.1.2) Incremento ocasional, previsible y con una duracién reducida y limitada, que
no podra exceder de 90 dias.

b.2) Contratos de duracion determinada por sustitucion de personas trabajadoras.
Articulo 15.3 ET.

b.2.1) Sustitucion de personal con derecho a reserva del puesto de trabajo.

Con el objetivo de sustituir a personal con derecho a reserva del puesto de trabajo,
se podran concertar este tipo de contratos, como méaximo por el tiempo que dure dicha
contingencia.

b.2.2) Sustitucion temporal de un puesto de trabajo durante procesos de seleccion
0 promocion.

Con el objetivo de la cobertura temporal de un puesto de trabajo durante un proceso
de seleccién o promocion, se podran concertar este tipo de contratos, con una duracién
maxima de tres meses.

b.2.3) Completar la jornada reducida de una persona trabajadora.

Se podra concertar este tipo de contrato, cuando dicha reduccién se ampare en
causas legal o convencionalmente establecidas.

En todos los supuestos anteriores, debera especificarse el nombre de la persona
sustituida y la causa de la sustitucion.
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c) Contrato a tiempo parcial:

Se celebrardn conforme a lo establecido en el Estatuto de los Trabajadores. Con
duracioén no inferior a quince horas semanales en computo anual. Podra acordarse un
pacto de horas complementarias que, en ningln caso, sera superior al 40 por ciento de
las horas ordinarias contratadas.

Dadas las especiales caracteristicas de nuestra actividad, el plazo de preaviso de las
mencionadas horas complementarias serd, como minimo, el dia anterior a su realizacion.

Articulo 10. Ingreso de personal y cobertura de vacantes.

La admisidon de personal en la Empresa se efectuara con sujecion a las disposiciones
legales generales sobre contratacién y empleo, vigentes en cada momento.

La Direccion de la Empresa determinara las pruebas de acceso y la documentacion
requerida para el ingreso, informando a la RLPT y a la RS sobre el puesto o los puestos
a cubrir, las condiciones que deben reunir las personas aspirantes y las caracteristicas
de las pruebas de seleccion. Tanto la Direccion de la Empresa como la RLPT y la RS
velaran por su aplicacion objetiva y por el exacto cumplimiento de la legalidad en el
ingreso de personal, incluida la contratacion, pudiendo estar presentes dos miembros de
la RLPT y RS del Centro durante la realizacion de las pruebas tedrico/practicas de indole
profesional a que puedan ser sometidas las personas candidatas.

Se exceptlan de estos regimenes los ingresos para puestos incluidos en el Sistema DT.

En todo caso, los criterios a utilizar en los procedimientos de seleccién deberan ser
objetivos y neutros para evitar cualquier tipo de discriminacion directa o indirecta
desfavorable por razon de edad, discapacidad, género, origen, incluido el racial o étnico,
estado civil, religion o convicciones, opinidn politica, orientacion sexual, identidad sexual,
expresion de género o caracteristicas sexuales, afiliacion sindical, condicién social o
lengua.

Por ello, el ingreso de nuevas personas trabajadoras no podra quedar determinado
en atencién a la condicion del sexo, salvo que ello se derive de medidas de accion
positiva a favor del género menos representado.

Asi mismo se priorizara la formacion o idoneidad de la persona para el puesto de
trabajo, independientemente de su orientacion e identidad sexual o su expresion de género,
con especial atencion a las personas trans como colectivo especialmente vulnerable.

1. Cobertura de vacantes definitivas:
a) Periodo de prueba:

El ingreso del personal con caracter indefinido se entendera a titulo de prueba, si asi
consta por escrito en el contrato. Dicho periodo seréa variable, segin el grupo profesional
contratado, que en ningun caso podra exceder del tiempo fijado en la siguiente escala:

— Grupos Profesionales de Personal Técnico Superior y de Técnico Medio, seis meses.
— Grupos Profesionales que engloben al siguiente Personal: Técnico no Titulado,
Administrativo, Obrero y Subalterno, un mes.

No se fijara periodo de prueba cuando se contrate indefinidamente a personal
procedente de la bolsa de trabajo o contratado eventualmente por Fertiberia que, en uno
0 varios contratos, haya acumulado un tiempo superior al establecido como periodo de
prueba.

b) Vacantes internas y ascensos:

Los criterios a utilizar en los procedimientos de ascenso deberan ser objetivos y
neutros para evitar cualquier tipo de discriminacién directa o indirecta desfavorable por
razén de edad, discapacidad, género, origen, incluido el racial o étnico, estado civil,

Verificable en https://www.boe.es

cve: BOE-A-2026-6390



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

&,

Y
2

Miércoles 18 de marzo de 2026 Sec. lll.

Pag. 41766

religién o convicciones, opinién politica, orientacion sexual, identidad sexual, expresion
de género o caracteristicas sexuales, afiliacion sindical, condicién social o lengua.

En la aplicacion de este articulo se respetara el derecho igual de todas las personas
trabajadoras a la promocion, sin que quepa discriminacion alguna por razones de edad,
sexo, raza o pais de procedencia, o cualquier otra condicién o circunstancia personal o
social.

Las coberturas de vacantes o ascensos a puestos de trabajo de las categorias
comprendidas en los niveles 9 al 12 de la Parrilla de Niveles, excepto los de Ayudante
Técnico/a y Delineante Proyectista, seran de libre designacion por parte de la Empresa.

Para las coberturas de vacantes o ascensos a puestos de trabajo de las categorias
comprendidas en los niveles 1 al 8 de la parrilla de niveles, y los de Ayudante Técnico/a
y Delineante Proyectista, regira el Sistema de Concurso conforme al procedimiento que
mas adelante se regula.

Cuando a un concurso se presente una sola candidatura, no se realizaran las
pruebas si esta, a juicio de todas las partes, Direccion y Rs, redne el grado de idoneidad
requerido.

Procedimiento para el Sistema de Concurso:

A. Convocatoria: En ella se fijaran las condiciones exigidas para tener acceso al
concurso, las bases del mismo, el &mbito de reclutamiento y el temario de conocimientos
sobre el que se realizaran las pruebas.

Ambito de reclutamiento:

Para definir el &mbito de reclutamiento se utilizara, como referencia, la siguiente
estructura organizativa:

Departamentos:

Direccion, Administracién, Aprovisionamientos, Logistica (0o Manutencién),
Mantenimiento, Produccién, Recursos Humanos, Seguridad y Servicios Técnicos.

Estructura de Secciones:

Produccion: Comun de Produccién y Plantas.

Mantenimiento: Mantenimiento, Taller Mecanico, Taller de Electricidad e instrumentacion,
Ingenieria.

Aprovisionamientos: Compras y almacenes.

Manutencioén: Logistica y Manutencién.

Servicios Técnicos: Servicios Técnicos y Laboratorio.

En el caso de que la estructura organizativa del Centro sea diferente a la de
referencia, prevalecera la del Centro de Trabajo, segun el organigrama oficial en cada
momento.

El &mbito de reclutamiento seguira este orden:

1. Seccibn (para aquellos departamentos con estructura de secciones).

2.° Departamento.

3.° Centro (siempre que no existan razones técnicas u organizativas que lo
desaconsejen).

Personal administrativo: Sin perjuicio de lo anterior, debido a la limitacion del nimero
de personas que forman parte de este grupo profesional, se posibilitar4 su derecho a la
promocion cubriendo las vacantes que puedan surgir en dichos puestos, definiendo un
solo ambito de reclutamiento que sera el conjunto del colectivo de personal
administrativo del Centro.
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En la convocatoria se definiran las fechas en las que se realizaran las pruebas
correspondientes a cada ambito de reclutamiento.

Si la plaza no queda cubierta mediante convocatoria interna, se podra recurrir a
contratacion externa.

Para la cobertura de determinados puestos se podra requerir formaciéon reglada,
valordndose igualmente en este supuesto tanto la experiencia profesional como la
formacion adquirida a través de cursos en el Centro de trabajo.

La presentacion al concurso, tanto para cubrir una vacante como para ascender,
supone la aceptacion de todas las condiciones, econdmicas y laborales, inherentes al
nuevo puesto.

Cuando se convoque concurso abierto a otros Centros de Trabajo, se indicara en la
convocatoria las condiciones de traslado, en su caso.

B. Pruebas pertinentes ajustadas a las exigencias del puesto a cubrir.
Constaran de los siguientes apartados y puntuaciones:
Pruebas de conocimiento del puesto:

— Conocimientos técnicos y de materias relativas al puesto de trabajo a cubrir: 80
puntos.

— Conocimientos de seguridad, calidad y medio ambiente del puesto de trabajo a
cubrir: 20 puntos.

Para facilitar la correccion y evitar subjetividades a la hora de valorar las respuestas,
las pruebas de conocimientos seran siempre de tipo test, con cuatro alternativas de
respuesta cada una, siendo 40 preguntas sobre conocimientos técnicos y 10 preguntas
sobre seguridad, calidad y medio ambiente. Cada respuesta correcta valdra 2 puntos y
cada respuesta erronea restara 0,66 puntos, las no respondidas no se contabilizan.

La puntuacién total de las pruebas se hara sobre la base de 0 a 100 puntos,
debiendo obtenerse un minimo del 50 % en cada una de las dos pruebas anteriores.

Aguellas personas que tengan acreditada la condicion de flexible con el puesto a
cubrir, podran optar por presentarse a la prueba de conocimiento del puesto u obtener
el 65 % de la puntuacion, es decir la calificacion de apto.

C. Valoracion de los méritos o cualificaciones de las personas candidatas con
arreglo a las bases de la convocatoria. Entre ellos se consideraran la antigiiedad en la
Empresa, la formacién reglada y/o cursos relacionados con el puesto a cubrir y haber
desempefiado de forma provisional el puesto de trabajo cuya vacante se pretende cubrir,
siempre y cuando la designacién de esta cobertura se haya consensuado con la RS.

La valoracion de méritos, para quienes hayan superado las pruebas realizadas,
aportara hasta 30 puntos, en funcién de los siguientes conceptos y criterios:

— Por formacién reglada: hasta CFGM, 2 puntos; hasta Bachiller o CFGS, 4 puntos;
hasta Diplomatura o Grado, 7 puntos; Licenciatura o Méaster, 10 puntos.

— Por cursos en materias relacionadas con el puesto a cubrir: hasta 5 puntos, a
razén de 0,25 puntos por cada 30 horas.

— Por antigiiedad en la Empresa: hasta 5 puntos, a razén de 0,5 puntos por cada
afo.

— Por cada mes de cobertura anterior del puesto, dentro de los tres ultimos afios:
hasta 10 puntos, a razon de 0,50 puntos por cada mes.

D. Calificacién final: sera el resultado de sumar la calificacién de las pruebas
incluidas en el apartado B) mas las calificaciones de los méritos que figuran en el
apartado C).

E. Propuesta de personas candidatas seleccionadas por la Comision de Concursos.
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F. Eleccioén de candidata/o:

Resultara elegida la persona que obtenga la mejor calificacion final.

Quienes aspiren a una vacante determinada que resulten aptas y no obtengan plaza
guedaran numeradas y tendran derecho a ocupar, por ese orden, las vacantes del mismo
puesto que pudieran surgir durante los doce meses siguientes a la celebracion del
concurso.

G. Comisién de Concursos: Estara formada por:

Presidencia: La Direccién del Centro de Trabajo, o persona en quien delegue.

Secretaria: La persona responsable de la unidad a la que esté adscrito el puesto a
cubrir.

Vocales: La Jefatura de Recursos Humanos del Centro de Trabajo y hasta dos
representantes a designar por el Comité de Empresa, en funcion de la representacion
proporcional de las distintas opciones sindicales presentes en dicho érgano.

Esta Comisidon sera informada por la Secretaria, en reunién plenaria, sobre los
resultados obtenidos por las personas candidatas, designandose a la mas apta para el
puesto a cubrir.

c) Contratacion de Personal Técnico:

Las coberturas de vacantes o ascensos del personal a puestos de trabajo de las
categorias comprendidas en los Niveles 9 al 12 de la Parrilla de Niveles, a excepcién de
las categorias de Ayudante Técnico/a y Delineante Proyectista, seran de libre
designacion por parte de la Empresa, debiendo respetar en todo caso lo establecido en
el articulo de «politica de igualdad y accién positiva» de este convenio.

d) Rejuvenecimiento de plantillas:
Jubilacion parcial/Contrato de relevo:

Se negociara en el seno de la Comision Mixta la puesta en marcha de un nuevo Plan
de rejuvenecimiento de plantillas, si las condiciones legales pudieran ser asumidas por la
empresa.

Cualquier persona trabajadora de la Empresa, que cumpla los requisitos legales
podra solicitar a la Seguridad Social la jubilacion parcial, permaneciendo de alta en la
Empresa con un contrato de trabajo a tiempo parcial. Por cada persona que se acoja a la
jubilacion parcial, la Empresa contratarda a otra persona bajo la modalidad de contrato de
relevo.

Las condiciones en que se produciran la jubilacion parcial y el contrato a tiempo
parcial, por una parte, y el contrato de relevo, por otra, seran las siguientes:

A. Contrato a tiempo parcial del personal jubilado parcialmente (personal relevado):

— La decision de acogerse a la jubilacion parcial serd voluntaria para la persona
solicitante y de libre aceptacion para la Direccion de la Empresa, por lo que la mera
solicitud no supondrd su aplicacién automatica. La Direccidn, no obstante, procurard
atender favorablemente las solicitudes presentadas.

— Quien manifieste interés en acogerse a esta modalidad, solicitara, a través de su
Jefatura inmediata o de su Seccién Sindical, su inclusién en estas medidas. La solicitud,
asi como los posibles movimientos a realizar para cubrir la vacante producida, seran
analizados en la Comision de Seguimiento del Centro, informandole de la decision
adoptada.

— La solicitud de jubilacion parcial, una vez realizada, tendra caracter irrevocable,
dada la repercusion permanente y definitiva que la aceptacion de su solicitud tiene en la
organizacion del trabajo en el Centro. Su eventual renuncia a la jubilaciéon parcial no
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implicara para la Empresa la obligacién de ampliar la jornada de su contrato a tiempo
parcial. Para facilitar la adscripcion voluntaria a esta modalidad, la Empresa
proporcionard, individualmente, un documento, a titulo informativo, con los importes
calculados de jubilacién parcial y retribucion parcial correspondientes.

— La jubilacién parcial se llevara a cabo por el porcentaje maximo de su jornada que
la ley permita en cada momento, manteniendo un contrato a tiempo parcial con la
Empresa por la diferencia hasta el 100 %.

— La jornada a tiempo parcial debe realizarse anualmente, en funcién del contrato a
tiempo parcial y la jornada anual establecida en convenio en cada momento. Se prestara
de forma concentrada durante cada afio, salvo la del afio en que se accede a la
jubilacion parcial en que se prestard a continuacion de pasar a la nueva situacion, y
debera ser comunicada a la persona solicitante con 30 dias de antelacion como minimo.
No obstante lo anterior, la Direccion del Centro de trabajo podra convenir con esta, otros
periodos distintos para la prestacion de servicios. Si al finalizar el afio natural, esta
persona no hubiera podido realizar su jornada, por causas justificadas, la prestacion de
dicho afio se considerara realizada.

— La persona jubilada parcialmente percibird como retribucién bruta anual el mismo
porcentaje de la que tenia asignada en la Empresa en el momento en que pasa a
jubilacion parcial que se corresponda con la jornada de su contrato a tiempo parcial,
actualizada, en cada momento, conforme al convenio colectivo. El pago de esta
retribucion se distribuird en 14 pagas/afio, como se hace con el personal a jornada
completa. Le corresponderan las mejoras sociales y beneficios extrasalariales vigentes
en cada momento en la Empresa, que le sean de aplicacion. En cualquier caso, las
cotizaciones a la Seguridad Social se hardn mensualmente.

— La persona jubilada parcialmente se mantendra en esta situacion como maximo
hasta alcanzar la edad legal que le permita acceder a su jubilacion total ordinaria. A partir
de ese momento solicitard esta jubilacion y quedara extinguido su contrato a todos los
efectos.

B. Contrato de Relevo para sustituir a la persona jubilada parcialmente (personal
relevista):

— Cada solicitud de jubilacion parcial aceptada supondra la obligacion de la Empresa
de realizar un contrato indefinido en la modalidad de relevo a jornada completa.

— La contratacion en la modalidad de relevo se efectuara de conformidad con los
criterios de funcionamiento de las Bolsas de trabajo, establecidos en el convenio
colectivo. Asimismo, el funcionamiento de dichas Bolsas de trabajo debera permitir una
adecuada planificacion de la formacion de la persona relevista, de forma que facilite la
salida de la relevada en la fecha que corresponda.

— La persona relevista no ocupara necesariamente el puesto de quien se jubila
parcialmente y que justifica su contratacion.

— En lo no previsto expresamente, tanto de la jubilacion parcial como del contrato a
tiempo parcial y del contrato de relevo, sera aplicable la legislacion vigente. No obstante,
si la legislacion al amparo de la cual se establecio el Acuerdo sobre Jubilacion Parcial se
modificara durante la vigencia del mismo, la Comisidn Mixta analizara la nueva situacion
y decidira las medidas que en su caso procediera adoptar.

2. Cobertura de vacantes temporales:

Los contratos temporales que deban formalizarse deberan ser causales y se regiran
por lo previsto en el articulo 9 del presente convenio colectivo y en su defecto en lo
establecido en el Estatuto de los Trabajadores y en sus normas de desarrollo.
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Articulo 11. Bajas voluntarias.

Quien desee cesar voluntariamente en el servicio de la empresa tendra la obligacién
a ponerlo en conocimiento de la misma con al menos 25 dias de antelacion para el
personal técnico titulado y 15 dias de antelacion para el resto del personal.

El incumplimiento de la obligaciéon de preavisar, con la indicada antelacién, dara
derecho a la empresa a descontar de la liquidacién del mismo el importe del salario de
un dia por cada dia de retraso en el preaviso.

Articulo 12. Ocupacién del personal.

Sin perjuicio de lo establecido en otros articulos de este convenio, en el caso de
inactividad total o parcial de alguna o varias Unidades Organizativas, la Direccion dara
ocupacion efectiva al personal afectado por esta circunstancia.

Si esta ocupacién efectiva implicase cambio de régimen de trabajo, cuadrante de
turno u horario, se respetaran todas las percepciones que se tuvieran asignadas en la
situacion anterior si aquéllas fueran superiores a las nuevas funciones que se le asignen.

La Direccion informara de estas circunstancias y oira previamente a la RLPT y RS.

Articulo 13. Movilidad funcional.

A los efectos de la Movilidad Funcional que se regula en el presente articulo y por
razén de la funciébn que realizan, el personal estard clasificado en las siguientes
Divisiones Organicas y Grupos Profesionales:

Divisiones orgéanicas:
Se establecen las siguientes:

Divisibn Organica A: Se configura por los Departamentos de Produccion,
Mantenimiento, Manutencion y Seguridad.

Divisibn Organica B: Se configura por el Departamento Técnico y Personal
Administrativo en general.

Grupos profesionales:
El establecimiento de los Grupos Profesionales esta basado en:

— La formacién béasica necesaria, los conocimientos y experiencia para el adecuado
cumplimiento de los cometidos.

— La mayor o menor dependencia a directrices o normas, y la mayor o menor
subordinacién para el desempefio de las funciones.

— La complejidad de la tarea a desarrollar, asi como las habilidades requeridas.

— El grado de autonomia de accién, el grado de influencia sobre los resultados y la
importancia de las consecuencias en la gestion.

— El conjunto de tareas que comporten la planificacién, la organizacion, el control y la
direccion de las actividades de otras personas.

Este sistema de clasificacion garantizara que no se produzca ningun tipo de
discriminacién directa o indirecta por razén de edad, discapacidad, género, origen,
incluido el racial o étnico, estado civil, religibn o convicciones, opinion politica,
orientacién sexual, identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales,
afiliacion sindical, condicién social o lengua.

Grupo Profesional 1. Comprende las siguientes categorias:

— Oficial/a de 3.2
— Personal de Vigilancia.
— Ordenanza.
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— Operario/a Ayudante.
— Almacenero/a Ayudante.
— Peén/Peona.

Grupo Profesional 2. Comprende las siguientes categorias:

— Controlador/a de Proceso.

— Especialista.

— Analista de laboratorio.

— Delineante.

— Oficial/a de 1.2 Administracion.

— Operario/ade 1.2y 2.2

— Oficiallade 1.2y 2.2

— Operador/ade 12y 22

— Operario/a cualificado/a Almacén Red Comercial.
— Conductor/a Recadista.

— Oficial/a de 2.2 Administracion.

— Almacenero/a.

— Basculero/a.

— Aukxiliar de Laboratorio.

— Operario/a Almacén Red Comercial.
— Auxiliar Administracion.

Grupo Profesional 3. Comprende las siguientes categorias:

— Ayudante Técnico/a.

— Delineante Proyectista.

— Jefe/a de 1.2 Administracion.
— Contramaestre.

— Supervisor/a.

— Jefe/a de 2.2 Administracion.
— Polivalente Contramaestre.
— Polivalente.

— Electro Instrumentista.

— Visitador/a Preparador/a.

Grupo Profesional 4. Comprende las siguientes categorias:

Directivo/a.

Técnico/a de Grado Superior.
Técnico/a de Grado Medio.
A.T.S./D.U.E.

La movilidad funcional en el seno de la Empresa no tendra otras limitaciones que las
exigidas por las titulaciones académicas o profesionales precisas para ejercer la
prestacion laboral y por la pertenencia a la Division Organica y al Grupo Profesional.

La limitacion de pertenencia a la Division Organica no afectara a las categorias de
Técnico/a de Grado Superior y Técnico/a de Grado Medio.

Ejercerdn de limite para esta movilidad los requisitos de idoneidad y aptitud
necesarios para el desempefio de las tareas que se vayan a encomendar. Se entendera
que existe idoneidad requerida en la persona designada cuando la capacidad para el
desempefio de la nueva tarea se desprenda de la anteriormente realizada o tenga el
nivel de formacion o experiencia requerida. De no producirse tales requisitos, la Empresa
debera dotarle de la formacion necesaria.

La movilidad funcional se efectuara sin menoscabo de su dignidad y sin perjuicio de
su formacion y promocién profesional, teniendo derecho a la retribucion correspondiente
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a las funciones que realmente realice, salvo en los casos de trabajos de inferior
categoria que mantendra la retribucién de origen.

La movilidad funcional para la realizacién de funciones no correspondientes a la
Division Orgénica y al Grupo profesional solo sera posible si existiesen razones técnicas
u organizativas que las justificasen y por el tiempo imprescindible para su atencion. En el
caso de realizacion de funciones de inferior categoria ésta debera estar justificada por
necesidades perentorias o imprevisibles de la actividad productiva, y se realizaran por el
tiempo necesario, no pudiendo superar los dos meses consecutivos. Se evitara reiterar
trabajos de inferior categoria a una misma persona trabajadora.

Si como consecuencia de la movilidad funcional se realizasen funciones de superior
categoria, esta situacion no podra tener una duracién superior a cuatro meses
ininterrumpidos durante un afio, o a ocho meses durante dos afios, salvo los casos de
sustitucion que obligue a la Empresa a la reserva de puesto, en cuyo caso se prolongara
la situacion mientras subsistan las circunstancias que la motivaron, situacion que se
analizara con la RLPT y RS. Transcurridos los cuatro meses ininterrumpidos en un afio o
los ocho meses durante dos afios, se procedera en los términos establecidos en el
articulo de ascensos.

En todo caso, la Direccién informara y oird previamente a la RLPT y RS de las
medidas a adoptar, personas afectadas y puestos a ocupar. En caso de discrepancias, y
sin que paralice la movilidad, las partes acudirdn a los procedimientos voluntarios de
solucion de conflictos regulados en este convenio.

Articulo 14. Movilidad geograéfica.

El principio de movilidad geografica consistira en la facultad de la Direccién para
efectuar cambios de un Centro de trabajo a otro con caracter permanente o temporal,
siempre que existan razones econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion, de
conformidad con lo establecido en la legislacion vigente.

De todo ello se dara informacién previa a la RLPT y RS y le ser4 comunicado con la
suficiente antelacion al personal afectado.

Los traslados de personal de caracter permanente que impliquen cambio de domicilio
familiar podran efectuarse: por solicitud de la persona interesada, por acuerdo entre la
empresa y esta, por necesidades del servicio o por permuta.

1. Cuando el traslado se efectle a solicitud de la persona interesada, previa
aceptacion de la Empresa, esta carecera de derecho a indemnizacion por los gastos que
origine el cambio.

2. Cuando el traslado se realice por mutuo acuerdo entre la Empresa y la persona
trabajadora se estara a las condiciones pactadas por escrito entre ambas partes.

3. Cuando las necesidades del trabajo lo justifiquen, y previa informacion a la RLPT,
podra la Empresa llevar a cabo el traslado, aunque no llegue a un acuerdo con la
persona trabajadora, garantizando al trasladado su salario bruto anual por todos los
conceptos en jornada ordinaria, fecha de antigliedad y categoria, asi como los beneficios
sociales de aplicaciébn en el Centro de destino. En este supuesto percibira una
compensacion economica y por una sola vez, equivalente al 40 % de la indemnizacion
que le hubiera correspondido por su baja definitiva en la Empresa, calculada dicha
compensacion segun los criterios vigentes para el tratamiento de las bajas en el
momento del traslado, teniendo en cuenta que dicha cantidad en ningln caso sera
inferior a 47.000 euros, que se haran efectivos en la ndmina del mes en que se produzca
efectivamente el traslado. En caso de que dicha persona cause baja en la empresa, de
forma voluntaria, o por despido procedente que haya adquirido firmeza, antes de un afo,
debera devolver: el 50 % del importe del traslado si el hecho ocurre dentro de los cuatro
primeros meses, el 30 % del importe del traslado si ocurre entre el quinto y el octavo
mes, y el 15 % si sucede después del octavo mes.

Notificada la decisién del traslado, si la persona trabajadora optase por la rescisiéon
del contrato se estara a lo dispuesto en la legislacion vigente.
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Sin perjuicio de la ejecutividad del traslado, el trabajador o la trabajadora que no
habiendo optado por la extincién de su contrato se muestre disconforme con la decisiéon
empresarial, podra impugnarla ante la Jurisdiccién competente.

4. EIl personal con destino en Centros de trabajo distintos, podra concertar la
permuta de su respectivo puesto, a reserva de lo que decida la Direccion en cada caso,
teniendo en cuenta las necesidades del servicio, la aptitud de quienes permutan para el
nuevo destino y otras circunstancias que sean dignas de apreciar.

En todos los casos anteriores, antes de su traslado definitivo, la persona traslada o
permutada tendra derecho a una licencia retribuida de cinco dias laborables, percibiendo
las dietas correspondientes.

El personal que haya sido trasladado de Centro de trabajo y desee retornar a su
Centro de procedencia u otro de la misma Comunidad Auténoma, siempre que existiera
vacante ajustada a sus caracteristicas profesionales, lo comunicara a la Direccion de su
Fabrica, quien a su vez lo pondra en conocimiento del Centro solicitado para su
consideracion si procede. La resolucion de la solicitud tendr4& en cuenta las
consecuencias organizativas que pudieran derivarse en ambos Centros y de todo ello se
informara a la RS.

En cuanto a los traslados de caracter temporal se estara a lo que establece la
legislacion vigente.

Articulo 15. Modificacién sustancial de condiciones de trabajo.

Siempre que existan razones econdémicas, técnicas, organizativas o de produccién
podra ser de aplicacion el principio de modificacidn sustancial de condiciones de trabajo,
bien de caracter individual o colectivo, de acuerdo con la legislacién vigente y lo previsto
en este convenio.

Dichas situaciones seran informadas y analizadas previamente con la RLPT y RS, a
fin de evaluar tanto las causas que pudieran motivarla, como las consecuencias que se
pudieran derivar. En caso de discrepancias, las partes acudiran a los procedimientos
voluntarios de solucion de conflictos.

Articulo 16. Formacion.

Las partes reconocen la importancia que tiene la formacion para desarrollar
permanentemente las aptitudes profesionales de las trabajadoras y de los trabajadores,
que les permitan una adecuacion a los cambios organizativos y tecnolégicos, a la vez
que potencia sus expectativas de promocion y desarrollo profesional, siendo de obligada
recepcion cuando la formaciéon sea imprescindible para el correcto desempefio del
puesto de trabajo, incluida la formacion en Prevencion de Riesgos Laborales y la
formacion de EPI's. Esta formacién se impartird dentro de la jornada de trabajo, si bien
se podré impartir fuera de jornada cuando existan razones técnicas u organizativas que
asi lo exijan, siendo necesario acordarlo con la Representacion Sindical.

Se garantizara el principio de igualdad de trato y oportunidades en la incorporacion a
la formacion.

Esta formacion se referird, entre otros, a programas relacionados con:

— El entrenamiento y adaptacion del personal de nuevo ingreso, o por cambio de
puesto de trabajo, para lo cual, y al objeto de mejorar los resultados, se planificaran las
correspondientes acciones formativas.

Dentro de esta planificacion en cada Centro de trabajo se definird el calendario
previsto y el personal con mando responsable de su desarrollo, que contard con la
necesaria colaboracion de las personas titulares del propio puesto y otras personas
colaboradoras, en caso necesario.

— El perfeccionamiento y la potenciacion profesional.

— El mejor desarrollo profesional de los puestos de trabajo.

Verificable en https://www.boe.es

cve: BOE-A-2026-6390



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO Zas3
Miércoles 18 de marzo de 2026 Sec. lll. Pag. 41774

— El mejor desempefio de la tarea, sin riesgo para la propia salud y la de los demas,
y la formacion especifica en materia de Seguridad y Salud en el Trabajo.
— La adaptacion del personal a las nuevas tecnologias.
La mejor incorporacion a los planes estratégicos de la Empresa.
Facilitar las posibilidades de promocion en la Empresa.
Un mejor desarrollo de las tareas de mando.
La promocion cultural para facilitar el acceso a titulaciones oficiales.
El acceso al estudio de ensefianzas superiores, a través de acuerdos especificos
con Universidades y otras Instituciones.

Del mismo modo y, especificamente, la empresa integrara en los planes de
formaciéon que desarrolle, modulos especificos sobre los derechos de las personas
LGTBI en el ambito laboral, con especial incidencia en la igualdad de trato y
oportunidades y en la no discriminacion.

Esta formacion ira dirigida a toda la plantilla, incluyendo a los mandos intermedios,
puestos directivos y personas trabajadoras con responsabilidad en la direccion de
personal y recursos humanos.

Los aspectos minimos que debera contener son:

— Conocimiento general y difusion del conjunto de medidas planificadas LGTBI
recogidas en el presente convenio colectivo o los acuerdos de empresa en su caso, asi
como su alcance y contenido.

— Conocimiento de las definiciones y conceptos bésicos sobre diversidad sexual,
familiar y de género contenidas en la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real
y efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas
LGTBI.

— Conocimiento y difusion del protocolo de acompafiamiento a las personas trans en
el empleo, en caso de que se disponga del mismo.

— Conocimiento y difusion del protocolo para la prevencién, deteccion y actuacion
frente al acoso discriminatorio o violencia por razén de orientacion e identidad sexual,
expresion de género y caracteristicas sexuales.

— Fomento de medidas para garantizar la utilizacion de un lenguaje respetuoso con
la diversidad.

— En el supuesto de los cursos dirigido a las personas que se encarguen o participen
en procesos de seleccidon, mandos intermedios, puestos directivos o cualquiera que
tenga a su cargo personas trabajadoras, la formacion podra referirse a cuestiones tales
como: capacitacion en diversidad e inclusidn, fomento de la empatia y de la escucha
activa, gestion de la diversidad en entornos laborales, liderazgo inclusivo en la gestiéon de
equipos, prevencion y abordaje de acoso y discriminacién por orientacion sexual,
identidad y/o expresion de género y diversidad sexo genérica o familiar, etc.

El personal, a través de sus representantes, se compromete a colaborar en el mejor
desarrollo de la formacién y el perfeccionamiento profesional en la Empresa.

Consecuentemente, las Direcciones de los Centros realizardn un estudio y
diagnéstico de las necesidades de formacion de la plantilla para adquirir los
conocimientos y destreza necesarios que permitan mantener actualizada su competencia
profesional.

En base a dicho estudio, se elaborard en cada Centro, en el dltimo trimestre del afio
y no mas tarde del 30 de noviembre, un plan de formacién con la participacion de la
RLPT y RS, que serd remitido al Departamento de Recursos Humanos de la Sede
Central, para su valoracién y elaboracion del Plan General de Formacion.

Una vez aprobados los planes de formacion especificos para cada Centro, la
Direccion informar4d a la RLPT y RS del desarrollo del mismo, para su control y
seguimiento.

El Plan General de Formacion sera sometido a informacién y aprobacién de las
Secciones Sindicales Intercentros, que tendran también como funciones especificas
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asesorar a la Direccién sobre principios basicos y estrategia para la elaboracion de
dichos planes, sugiriendo acciones en su caso, y seguir el desarrollo de los mismos.

Las partes firmantes acuerdan solicitar y promover la obtencion de cuantas ayudas
oficiales o de Instituciones publicas o privadas puedan conseguirse para cualquiera de
los programas incluidos en el citado Plan de Formacion y, en concreto, a hacer uso del
crédito del que anualmente disponga la Empresa, al objeto de conseguir un adecuado
desarrollo personal y profesional de los trabajadores y de las trabajadoras y mejorar la
competitividad de la Empresa. Para ello, y cuando el Plan de Formacion sea de su
conformidad, los Sindicatos firmantes del presente convenio se comprometen a informar
favorablemente y apoyar a la Empresa en la tramitacion para la gestion de dicho crédito.

El desarrollo de las acciones formativas, siempre que sea posible, se llevara a cabo
dentro de la jornada de trabajo. Cuando las acciones formativas se realicen dentro de la
jornada de trabajo, se procurara que éstas no produzcan horas extraordinarias o que las
producidas estén originadas por razones de evidente necesidad, poniéndose en
conocimiento de la RLPT y RS del Centro esta circunstancia.

La Direccion de la Empresa podrd, en orden a una adecuada asignacion de recursos,
planificar las acciones formativas para el personal a turno, en horario de jornada normal,
para facilitar el correcto desarrollo de dicha accion. Para ello se fijara en los Centros,
antes de finalizar el afio, en los cuadrantes del afio siguiente, los dias de formacién. Todo
ello respetando los acuerdos especificos preexistentes sobre jornada en el Centro de
trabajo.

Para los casos en que la formacion haya de ser impartida fuera de la jornada de
trabajo, siempre que la asistencia al Curso sea a requerimiento de la Empresa y
aceptada voluntariamente por la persona interesada, se establecen las siguientes
condiciones que también seran de aplicacién en caso de que la Direccidon acepte la
solicitud de quien desee acceder a una accion formativa concreta:

a) Por cada hora lectiva de formacion se percibira la compensacién establecida en
las tablas salariales.

b) La Empresa facilitara medios de transporte de ida y vuelta, desde el punto que
mas convenga, hasta el lugar de imparticion del curso y viceversa. De no poder
facilitarse los medios de transporte, se abonara el correspondiente kilometraje al precio
vigente en cada momento, recogido en la normativa de viajes por cuenta de la Empresa.

¢) Cuando el inicio o la terminacién de la accion formativa impida a la persona
trabajadora desplazarse a su domicilio para efectuar la comida, aquélla sera por cuenta
de la Empresa en los Centros donde pueda facilitarse la misma. En caso contrario, se
abonara al precio vigente en cada momento, recogido en la normativa de viajes por
cuenta de la Empresa.

d) Cuando por motivos organizativos, la formacién se tenga que impartir fuera de la
provincia, se compensara con el valor de 4 horas adicionales de formacién por cada dia
que la persona trabajadora se tenga que desplazar.

Cuando la formacidn, voluntariamente aceptada, sea en materia de salud laboral y
prevencion de riesgos laborales y no fuera posible impartirla dentro de la jornada de
trabajo, ademas de las condiciones anteriores, las horas dedicadas a la misma se
consideraran parte de la jornada anual establecida, y por tanto seran compensadas con
descansos equivalentes.

La Empresa reconoce el Permiso Individual de Formacién, recogido en el
Subsistema de Formacion Profesional para el Empleo como elemento de desarrollo
personal y profesional, y en este sentido procurara resolver favorablemente las
solicitudes que se le presenten, siempre que la persona solicitante pueda ser sustituida
adecuadamente.

La empresa atendera las solicitudes de las personas trabajadoras para ser incluidas
en cualquier accién formativa que se programe en el Centro, siempre que existan medios
econdmicos suficientes y organizativamente sea posible. Se procurara también atender
aqguellas otras solicitudes de acciones formativas no programadas en el Centro que, una
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vez analizadas, se consideren adecuadas, siempre que organizativa y econdmicamente
sea factible.

La obtencién de una titulacion académica o de formacion especifica por el personal
contara, con su ponderacion conveniente, a la hora de cubrir vacantes o resolver
concursos de ascenso, a puestos afines a dicha titulacion o formacion, que se puedan
producir en el Centro de trabajo y/o en la Empresa.

Formacion telematica:

Se utilizara la modalidad teleméatica para impartir formacion tedrica de corta duracion,
o difundir informacidn, principalmente en materias de obligado cumplimiento, como:
cursos de reciclaje, difusion de politicas de empresa, ESG, Compliance, Proteccion de
datos, etc.

Para el personal que organizativamente no pueda realizar esta formacion durante su
jornada de trabajo y voluntariamente acepte realizarla fuera de ella, se le compensara
econdmicamente con el precio establecido por hora de formacion. El periodo para
realizar la formacion serd de un mes como minimo, para que la persona trabajadora
pueda elegir cuando hacerlo.

Dadas las peculiaridades de la formacion telemética, se establecen los siguientes
criterios:

— A efectos de compensacion econdmica, la duracion de la formacién no dependera
del tiempo de conexion a la plataforma, sino que se establecerd en funcion de la
extension de los materiales audiovisuales que tenga que utilizar el alumnado.

— En algunos casos se incluir4 un test de aprovechamiento, que debe ser resuelto
positivamente para verificar que se han comprendido las materias objeto de formacion.

Se establecera una duracién estandar en funcién de la extensiéon de los documentos
que se incluyan como material formativo. Como referencia se establecen las siguientes:

— Texto: 10 minutos por pagina completa o fraccion.
— Diapositivas Power Point o similar: 6 minutos por diapositiva.
— Videos/Presentaciones automaticas: El doble de la duracion del propio video.

A efectos econdémicos, se establece una duracién minima de 1 hora para cualquier
formacién o difusion en la que participen las personas trabajadoras.

En ningln caso el registro de la actividad en la plataforma podra ser utilizado para
otros fines que no sean los exclusivamente a efectos formativos.

Articulo 17. Igualdad y no discriminacion.

La empresa se compromete a garantizar la igualdad de trato y de oportunidades
entre todas las personas trabajadoras, sin discriminar directa o indirectamente para el
empleo o, una vez empleados, por razones de estado civil, edad dentro de los limites
marcados por esta ley, origen racial o étnico, condicion social, religibn o convicciones,
ideas politicas, orientacion sexual, identidad sexual, expresion de género, caracteristicas
sexuales, afiliacién o no a un sindicato, por razén de lengua dentro del Estado espafiol,
discapacidad, asi como por razén de sexo, incluido el trato desfavorable dispensado a
mujeres u hombres por el ejercicio de los derechos de conciliacién o corresponsabilidad
de la vida familiar y laboral.

Para contribuir eficazmente a la aplicacién del principio de no discriminacién y a su
desarrollo bajo los conceptos de igualdad de condiciones en trabajos de igual valor, es
necesario desarrollar una accién positiva, particularmente en las condiciones de
reclutamiento y seleccidn, contratacion, formacién y promocion. Para ello se estara a lo
dispuesto, por un lado, en la ley y, por otro, tanto en el Protocolo de Acoso Moral como
en el Protocolo de prevencion y tratamiento de situaciones de acoso sexual y por razén
de sexo, acoso y violencia contra las personas LGTBI y actos discriminatorios que
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forman parte integrante de este convenio, y se adjuntan como anexo | y anexo Il
respectivamente del mismo.

El presente convenio colectivo contempla diversas medidas transversales para hacer
efectivo el principio de accidn positiva y no discriminacion de las personas LGTBI en sus
articulos 9 (contratacion y empleo), 10 (ingresos y vacantes), 13 (movilidad funcional), 16
(formacion), 41 (régimen de faltas y sanciones — faltas muy graves), y anexo Il (Protocolo
de prevencion y tratamiento de situaciones de acoso sexual y por razén de sexo, acoso y
violencia contra las personas LGTBI y actos discriminatorios), con la finalidad de
contribuir a crear un contexto favorable a la diversidad y a avanzar en la erradicacion de
la discriminacion de las personas LGTBI, con referencia expresa no solo a la orientacién
e identidad sexual sino también a la expresién de género o caracteristicas sexuales y
que resultan aplicables con independencia del nimero de personas trabajadoras de las
empresas.

En linea con todo ello se promovera la heterogeneidad de las plantillas para lograr
entornos laborales diversos, inclusivos y seguros, garantizando la proteccion contra
comportamientos LGTBIfobicos.

Asi mismo la empresa atendera a la realidad de las familias diversas, cényuges y
parejas de hecho LGTBI, y garantizaran en los términos legales o convencionales el
acceso a los permisos, beneficios sociales y derechos sin discriminacién por razén de
orientacioén e identidad sexual y expresiéon de género.

En el Plan de Igualdad de Fertiberia, SA, se establece un protocolo especifico para
acoso sexual o por razén de sexo con caracter general.

CAPITULO IlI

Régimen de trabajo

Articulo 18. Jornada de trabajo.
I. Duracion:

Para el afio 2025 la jornada anual sera de 1.712 horas efectivas reales de trabajo. A
partir de enero 2026 dicha jornada sera de 1.704 horas.

Al objeto de optimizar el cumplimiento de dicha jornada anual, se impulsara la
adecuada utilizacién del conjunto de sistemas de trabajo y otras regulaciones que se
contemplan en este convenio.

Il. Registro de jornada:

1. Registro de jornada del personal:
Criterios a seguir para los distintos colectivos:
Personal de Alta Direccion:

La empresa considera personal de Alta Direccion a las personas que forman parte
del Comité de Direccion y/o del Consejo de Administracion de Fertiberia.

La normativa vigente establece que el personal de alta direccion esta exento del
registro de jornada.

Resto de personal:

Al resto del personal le seran de aplicacién las normas generales del registro de
jornada que se establezcan para Fertiberia.

2. Normas Generales:

a) Todo el personal, salvo el de Alta Direccidn, registrara el inicio y el fin de su
jornada de trabajo. Para ello, la empresa dotara de una tarjeta personal e intransferible a

Verificable en https://www.boe.es

cve: BOE-A-2026-6390



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Miércoles 18 de marzo de 2026 Sec. lll.

Pag. 41778

cada trabajador/a y/o habilitard los sistemas necesarios para que el registro se lleve a
cabo. Las personas trabajadoras registraran su jornada e incidencias mediante las
aplicaciones informaticas que la empresa ponga a su disposicion. Las personas
responsables de cada equipo de trabajo validaran la jornada e incidencias del personal a
su cargo a través de estas mismas aplicaciones informaticas.

b) Aquellas personas que por cualquier causa (olvido tarjeta, fallo en el sistema de
fichajes, ...) no hayan registrado el inicio y/o final de su jornada de trabajo deberan abrir
una incidencia en la aplicacion informatica e informar a su responsable de equipo para
gue valide dicha incidencia a través de esta misma aplicacion; todo ello sin perjuicio de
que, en aquellos centros donde existan control de seguridad, se deba realizar el
correspondiente registro de la entrada y la salida por dicho control para su posterior
comprobacion.

¢) En aquellos centros de trabajo con jornada partida, en los que no sea necesario
abandonar las instalaciones de la empresa para comer, 0 que, aunque se abandone,
existan motivos que lo justifiguen razonadamente, se descontara del tiempo total
registrado, el tiempo establecido en el calendario laboral para dicha pausa.

d) Cuando una persona trabajadora abandone las instalaciones por cualquier
motivo que no sea estrictamente laboral, se deberéa registrar la salida y la entrada (si la
hubiere), asi como el motivo de la ausencia. Este tiempo no se considera jornada laboral
efectiva, salvo los permisos regulados en el convenio colectivo, normativa laboral vigente
0 que esté debidamente autorizado por la persona responsable del area.

e) Esto no aplicara para el personal que tenga que prolongar la jornada y no se le
pueda suministrar la comida o cena y por este motivo deba abandonar las instalaciones.
Debera contar con la autorizacion previa de su mando.

f) Al personal que realiza su trabajo fuera del recinto del centro de trabajo donde
esta instalado el registro de jornada, se encuentre de viaje o esté trabajando a distancia,
registrara la jornada mediante las aplicaciones informaticas disponibles a tal efecto y el
responsable inmediato deberé validar dicha jornada.

3. Registro de jornada de personal a tiempo parcial:

Segun lo establecido en el TRLET articulo 12 apdo. 4.c), la jornada del personal a
tiempo parcial se registrara dia a dia y se totalizara mensualmente, entregandole copia,
junto con el recibo de salarios, del resumen de todas las horas realizadas en cada mes,
tanto las ordinarias como las complementarias. Los centros de trabajo dispondran de una
aplicacion informatica donde se recogeran diariamente los horarios e incidencias.

4. Registro de jornada del personal de empresas de trabajo temporal:

El registro de jornada del personal de Empresas de Trabajo Temporal es
responsabilidad de la empresa usuaria, por lo tanto, Fertiberia debera registrar, a través
de la aplicacién informatica que la empresa usuaria ponga a su disposicion, la jornada de
este colectivo de trabajadores/as y conservar sus registros durante el tiempo legalmente
establecido, manteniéndolo a disposicion de las personas trabajadoras, sus
representantes legales y la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.

Se atendran igualmente a las normas generales de aplicacién del registro de jornada
para el personal de Fertiberia.

5. Registro de jornada del personal de empresa colaboradoras:

Se registrara la jornada de todo el personal de empresas colaboradoras que acceda
a nuestros centros de trabajo. Fertiberia facilitara el uso de los sistemas de registro de
jornada establecidos en cada centro de trabajo, siendo obligacién de la empresa
contratista conservar y mantener la documentacién de los registros diarios de la jornada.
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6. Jornada efectiva de trabajo:

La Directiva 2003/88/CE, sefiala que el tiempo de trabajo es: «todo periodo durante
el cual el trabajador permanezca en el trabajo, a disposicion del empresario y en ejercicio
de su actividad o de sus funciones, de conformidad con las legislaciones y/o practicas
nacionales».

Se respetaran los horarios oficiales de trabajo, con la flexibilidad que se establezca
en cada centro con respecto a la hora de entrada y salida. No se computardn como
exceso de jornada aquellos casos en los que el trabajador o la trabajadora acceda al
centro de trabajo, por motivos personales y no acordados con la empresa, antes de la
hora oficial de entrada, o se marche sin autorizacién después de la hora oficial de salida.

Las horas extraordinarias deben ser autorizadas previamente por su mando. Su
registro y control se realizara en los mismos términos y condiciones establecidos en la
actualidad.

El tiempo de permanencia en el centro de trabajo previo a la hora de entrada o con
posterioridad a la hora de salida prevista en el calendario laboral, no tiene la
consideracion de tiempo extraordinario de trabajo, salvo que esté autorizado por el
mando correspondiente.

7. Puesta a disposicion del registro de jornada:

El registro de jornada estara disponible en cada centro de trabajo. Sera responsabilidad
del Departamento de Recursos Humanos su gestién y mantenimiento.

La empresa conservara los registros a que se refiere este precepto durante cuatro afios
y permaneceran a disposicion de las personas trabajadoras, de sus Representantes
Legales y de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.

lll. Pausasy descansos durante la jornada laboral:
1. Aseo personal y relevo para el personal a turno:

Como consecuencia del tiempo empleado por el personal a turno en el aseo personal
y en dar las novedades al relevo, la duracién de la jornada laboral diaria sera de 8 horas
y 11 minutos.

El calculo de los dias de trabajo para elaborar el calendario laboral y los cuadrantes
de turnos de cada centro de trabajo se realizara de la siguiente forma:

Dias de trabajo = Horas anuales/Duracién jornada diaria

Durante la vigencia del convenio, los dias de trabajo efectivos seran 209 dias para el
afio 2025 y 208 dias a partir de enero de 2026.

Este célculo de los dias de trabajo sera aplicable sélo al personal que realice
efectivamente dichos turnos y proporcionalmente a los dias realmente trabajados.

2. Periodo de descanso articulo 34.4 TRLET:

Este descanso tendrd la consideracion de tiempo efectivo de trabajo.

Se acuerda un «Plus de Flexibilidad articulo 34.4 TRLET» cuyo importe se refleja en
las tablas retributivas del convenio, para el personal que flexibilice la pausa establecida
en el articulo 34.4 del TRLET, bien en la duracién de esta, bien por el momento en el que
se hace. Este plus esta destinado a todo el personal de fabricas y almacenes de Red
Comercial, en funcidn de los dias realmente trabajados.

El importe establecido para este concepto se abonara mensualmente y se
incrementara anualmente en los mismos términos que las tablas salariales. Al personal
gue pase a situacion de jubilacion parcial, se le abonara proporcionalmente al porcentaje
de su jornada.

A efectos de realizar este descanso, se dispondra de un lugar adecuado, dentro del
recinto del Centro de Trabajo.
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La Direccion de cada centro procurara que el personal que no flexibiliza esta pausa
disfrute de ella en una franja horaria razonable.

3. Pausas para personas usuarias de pantallas de visualizacion de datos:

Se consideraran personas usuarias de PVD a todas aquellas que superen las 4
horas diarias 0 20 horas semanales de trabajo efectivo con dichos equipos. También
pueden tener la consideracion de usuarias de PVD aquellas personas que trabajen
entre 2 y 4 horas diarias 0 de 10 a 20 semanales de trabajo efectivo con este tipo de
equipos, siempre que cumplan, al menos, cinco de los requisitos establecidos a este
efecto en el Real Decreto 488/97.

a) Personas en puestos de panel de control:

Se establece una pausa de 5 minutos por cada 60 minutos de trabajo continuo en
puestos de PVD, para dar cumplimiento a la recomendacion establecida Rd488/1997.

Se acuerda un «Plus de cobertura de PVD», que se abonara mensualmente, a las
personas propuestas por la Direccion de cada Centro de Trabajo que expresa y
voluntariamente acepten realizar la cobertura del descanso de PVD y la pausa
establecida en el articulo 34.4 del TRLET de las personas que trabajen en los paneles de
control de las diferentes plantas.

La persona trabajadora que realice esta cobertura debera ser flexible con el puesto
de panel.

Este Plus se abonara proporcionalmente a los dias realmente trabajados realizando
la cobertura. Si la persona que realiza habitualmente la cobertura cambiase de turno
para cubrir una ausencia, continuara cobrando el importe integro de este plus.

El importe se incrementarqd anualmente en los mismos términos que las tablas
salariales. Se abonard proporcionalmente a la jornada realizada por el personal con
contrato a tiempo parcial que realice efectivamente este tipo de cobertura.

La cobertura del puesto «Panelista» mientras realiza las pausas se realizara de la
siguiente forma:

— La persona designada en el Centro cubrira el puesto en el panel.

— El/la panelista estard localizable dentro de las instalaciones de la planta y a
disposicion de su Mando para colaborar en aquellos trabajos que estime oportuno,
siempre y cuando estos trabajos no sean incompatibles con el objeto de la pausa.

— En caso de emergencia se reincorporara inmediatamente a su puesto.

b) Resto de personas usuarias de PVD:

Cada persona que tenga la consideracion de usuaria de PVD realizara pausas de
forma discrecional para relajar la vista y aliviar la tension provocada por las posturas
estaticas. Para ello alternara el trabajo delante de la pantalla con otras tareas que
demanden menores esfuerzos visuales, con el fin de prevenir la fatiga.

IV. Desconexion digital:
Introduccion:

El Derecho a la Desconexion Digital surge de la necesidad de establecer limites
claros a la jornada laboral y a las obligaciones de las personas trabajadoras, permitiendo
un tiempo de descanso que, en los Ultimos afios, se ha visto afectado por el uso
frecuente de las tecnologias de la informacion, especialmente el uso de teléfonos
méviles, que han ocasionado modificaciones significativas en el desarrollo de las
relaciones laborales.

Las partes firmantes del convenio consideran imprescindible regular esta materia
para contribuir a preservar la salud de las personas trabajadoras disminuyendo el estrés
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y mejorando el clima laboral y la calidad del trabajo, siendo ademas necesario para
hacer viable la conciliacion de la vida personal y laboral.

Fertiberia, siendo sensible a estas situaciones, acuerda este procedimiento de
Desconexion Digital para fomentar el descanso de calidad, una vez finalizada la jornada
laboral.

Por ello, en el marco del presente acuerdo, y conforme a lo regulado en el articulo 20
bis del ET, y en el articulo 88 de la LOPDGDD se garantiza el ejercicio del derecho a la
desconexion digital tanto a las personas trabajadoras que realicen su jornada de forma
presencial como a las que presten servicios mediante nuevas formas de organizacion del
trabajo (trabajo a distancia, flexibilidad horaria u otras), adaptandose a la naturaleza y
caracteristicas de cada puesto de trabajo, sin perjuicio de que algunas personas
trabajadoras, por la naturaleza de su trabajo, puedan permanecer a disposicion de
Fertiberia en aplicacion de los sistemas de reten, disponibilidad y otros durante los
periodos pactados para ello.

Esta politica garantiza, para todas las personas que forman parte la Compaifiia, el
derecho a la desconexion digital que permita, fuera de su horario de trabajo, el respeto a
su tiempo de descanso, permisos 0 vacaciones, asi como su intimidad personal y/o
familiar.

Sin embargo, no debemos olvidar que en nuestros centros de trabajo existen
unidades productivas que trabajan ininterrumpidamente las 24 horas del dia, por lo que
esta desconexién debe ser compatible con el funcionamiento de los sistemas de
«atencion fuera de jornada» aludidos anteriormente.

Ambito de aplicacion:

Sera de aplicacion a todas las personas trabajadoras de la empresa, incluidos los
niveles directivos, siendo cada una de ellas responsable de su conocimiento y aplicacion.

Medidas:
Este procedimiento de desconexion digital se articula a través de 10 principios:

Primero. Fertiberia reconoce la desconexion digital como un derecho de las
personas trabajadoras que lo integran.

Segundo. Se respetaran los tiempos de descanso diario, semanal, permisos y/o
vacaciones de las personas trabajadoras y se evitara, salvo que concurran
circunstancias excepcionales de gravedad o urgencia que lo justifiquen, la realizacion de
comunicaciones profesionales y su contestacién fuera del horario laboral.

Tercero. Si se dan circunstancias que requieren de una respuesta inmediata, la
comunicacion se realizara preferiblemente por teléfono y, en el caso de no ser posible,
por aquel otro medio que resulte mas accesible para la persona trabajadora y que, al
mismo tiempo, permita su inmediato conocimiento a la persona destinataria (llamada
telefénica, mensajeria instantanea, etc.), pero teniendo siempre presente que, salvo que
el destinatario esté en ese momento bajo las obligaciones del «sistema de atencion fuera
de jornada» que le sea aplicable, puede no estar localizable.

Cuarto. En caso de relaciones entre personas trabajadoras comprendidas en
distintos husos horarios, las comunicaciones se realizaran preferentemente en la parte
del horario laboral que resulte coincidente en ambas o, de no ser posible, en el momento
mas préximo a dicho horario.

Quinto. Durante el periodo vacacional, permisos, bajas y/o excedencias, la persona
trabajadora dejard un mensaje de aviso en el correo electrénico, facilitando los datos de
contacto de las personas que permaneceran disponibles y puedan atender las
cuestiones que se requieran en su ausencia, asi como la fecha de duracién de los
periodos mencionados, creando mensajes de respuesta automatica con dicha
informacion.

Sexto. Se hara un uso racional de las herramientas digitales que la empresa pone a
disposicion de las personas trabajadoras, evitando, en la medida de lo posible, el uso de
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estas herramientas fuera del horario de trabajo, salvo que existan causas que lo
justifiquen.

Séptimo. Para favorecer una mejor gestion del tiempo, se fomentara la celebracion
de reuniones eficaces. Para ello:

— Las reuniones, salvo situaciones excepcionales, deberan celebrarse, tanto
presencial como telematicamente, dentro de la jornada laboral de las personas
participantes, respetando los tiempos de almuerzo/comida.

— Se convocaran, en la medida de lo posible, con al menos 48 horas de antelacion,
ampliado a 72 horas si la reunién requiere aplicar algin sistema de coberturas, indicando
expresamente su hora de inicio y duracion.

— Se limitardn el nimero de reuniones diarias de manera que la jornada laboral
pueda ser productiva para todos y todas.

Octavo. Igualmente, se hara un uso racional del email corporativo, de acuerdo con
las siguientes pautas:

— Redaccién clara, breve y directa que favorezca la agilidad de la comunicacion,
valorando nuestro tiempo y el del resto de personas.
— Restringir el envio de correos:

e Utilizando «Para», exclusivamente para aquellas personas de las que esperamos
una accion, toma de decision o respuesta.

e Utilizando «cc», exclusivamente para las personas que deben conocer el
contenido de la comunicacion, pero de las que no se espera ninguna accion, toma de
decision o respuesta.

e Utilizando «cco», para hacer llegar un mismo mensaje no personalizado a
multiples destinatarios/as sin desvelar la identidad del resto, o cuando no esperamos
respuesta.

— Programar el envio de correo, cuando sea necesario, para adaptarlo al horario
laboral de la persona destinataria. Para ello se puede utilizar la opcién de «Retrasar
entrega» de Microsoft Outlook.

— Informar si no se requiere respuesta al finalizar el mensaje.

— No utilizar el correo electrénico a modo de chat.

Noveno. No se deberd requerir respuesta a comunicaciones fuera de horario
laboral, o cuando la finalizacién de la jornada esté préxima y la respuesta a la
comunicacién pueda suponer una extensién del horario, todo ello salvo las excepciones
resefiadas anteriormente.

Décimo. Manifiesta que las redes sociales, excepto aquellas designadas por la
Direccidn de Fertiberia, no son una herramienta de comunicacién interna reconocida por
la empresa y no se utilizaran en ninglin caso para las comunicaciones oficiales de la
organizacion (ni por los responsables, ni por sus equipos).

Formacion y sensibilizacién:

Fertiberia promovera acciones de formacion y/o sensibilizacion que contribuyan a
difundir y hacer efectivo el derecho a la desconexion digital reconocido en el convenio.

Este procedimiento se revisard en Comision Mixta en caso de que se estime
oportuno.

V. Trabajo a distancia:

El trabajo a distancia (y el teletrabajo) es una forma de organizacién del trabajo
conforme a la cual éste se presta a distancia, realizandose en el domicilio de la persona
trabajadora o en el lugar elegido por ésta durante toda su jornada o parte de ella con
caracter regular (30% de la jornada como minimo), quedando excluida de tal
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consideracion la prestacion de servicios en lugares ubicados fuera de las dependencias
de la empresa como consecuencia de la actividad normal y necesaria requerida para
algunos puestos de trabajo.

La Empresa informara anualmente a la Representacion Sindical firmante del
convenio de los puestos susceptibles de realizarse bajo la modalidad de trabajo a
distancia.

El trabajo a distancia sera voluntario para la persona trabajadora y para la empresa y
por tanto requerira la firma de un acuerdo individual entre las partes.

El lugar de trabajo inicialmente designado solo podra ser modificado por acuerdo
entre la persona trabajadora y la empresa.

El trabajo a distancia sera reversible, tanto cuando forme parte de la descripciéon
inicial del puesto de trabajo como cuando no, para la empresa y para la persona
trabajadora.

La empresa dotard de todos los medios necesarios, equipos y herramientas a la
persona trabajadora para que pueda realizar su actividad laboral con totales garantias y
le compensara econdmicamente los gastos que ésta deba realizar con 80 euros brutos al
mes, en concepto de «compensacion por gastos de trabajo a distancia».

Para las pausas para el bocadillo y/o café, se aplicara lo mismo que en la modalidad
presencial.

La cantidad mencionada anteriormente tiene naturaleza extrasalarial y esta referida a
compensar los conceptos vinculados al desarrollo del trabajo a distancia (suministros
energeéticos, agua, conexiones a internet, uso del espacio, mobiliario si procede, etc.) a
aquellas personas trabajadoras que desarrollen el 100 % de su jornada en régimen de
trabajo a distancia, por lo que en situaciones de trabajo a tiempo parcial y/o porcentajes
inferiores de trabajo a distancia se abonara la cantidad proporcional correspondiente, no
pudiendo ser menor a 40 euros.

El acuerdo de trabajo a distancia debera realizarse por escrito, la elaboracion del
documento es obligatoria antes de que el trabajo a distancia comience y en él deben
constar los elementos esenciales para que se garanticen los derechos de las personas
trabajadoras a distancia. El contenido debe incluir y desarrollar obligatoriamente como
minimo los siguientes aspectos:

a) Inventario de los medios, equipos y herramientas que exige el desarrollo del
trabajo a distancia concertado, incluidos consumibles y elementos muebles, asi como su
vida Gtil o periodo maximo para su renovacion.

b) Enumeracion de los gastos, forma de cuantificacion y momento y forma de
abono. Su importe no puede ser inferior a los minimos establecidos en este convenio.

c) Horario de trabajo y reglas de disponibilidad.

d) Porcentaje y distribucién entre trabajo de presencia y trabajo a distancia, en su
caso.

e) Centro de trabajo de la empresa donde queda adscrita la persona trabajadora y
donde, en su caso desarrollara la parte de la jornada presencial.

f) Lugar de trabajo a distancia elegido por la persona trabajadora.

g) Duracion de plazos de preaviso para el ejercicio de reversibilidad.

h) Medios de control empresarial de la actividad.

i) Procedimiento a seguir en caso de dificultades técnicas que impidan el normal
desarrollo del trabajo a distancia.

i) Instrucciones dictadas por la empresa, con la participacion de la representacion
legal de las personas trabajadoras, para la proteccién de datos.

k) Instrucciones sobre seguridad de la informacion, especificamente aplicables al
trabajo a distancia.

I) Duracion del acuerdo o de la prestacion de servicios a distancia.

Para garantizar estos extremos, la empresa estard obligada a entregar copia a la
representacion legal y sindical de las personas trabajadoras, tanto de los acuerdos de
trabajo a distancia como de sus actualizaciones (modificaciones), en un plazo no
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superior a diez dias desde su formalizacion, excluyendo aquellos datos que pudieran
afectar a la intimidad personal de acuerdo con la Ley de Proteccion de Datos Personales
y de garantia de los derechos digitales y del articulo 8.4 ET. Por su parte, la citada
representacion debera firmar tal copia a efectos de acreditar que se ha producido la
entrega.

Dichas copias se registraran ante la Oficina de Empleo.

Para lo no contemplado en el presente articulo se estara a lo dispuesto en la
legislacion vigente en cada momento, actualmente la Ley 10/2021, de 9 de julio de
trabajo a distancia.

Articulo 19. Condiciones de trabajo.
I. Sistemas de coberturas de ausencias en produccioén:

Los sistemas de cobertura tienen como objeto contribuir a la continuidad de la
actividad productiva cubriendo las ausencias del personal a turno, segin la regulacién
establecida en cada caso.

1. Grupo de apoyo:
Definicién:

Las personas integradas en el Grupo de Apoyo tienen como mision fundamental
cubrir las ausencias que se produzcan en los puestos de trabajo de Produccion en
régimen de turno que tengan asignados, incorpordndose al cuadrante y letra que
corresponda a la persona sustituida, aunque esto suponga cambio de turno.

En todo caso, el personal Grupo de Apoyo no podra ser utilizado para las ausencias
que superen los 30 dias, salvo que, por acuerdo previo con la RS firmante del convenio
en el Centro de trabajo, en funciébn de su representatividad, se pueda ampliar
excepcionalmente dicho periodo.

Cuando desde el comienzo de la ausencia se conozca que ésta superara con
seguridad los 30 dias de duracion, y al objeto de facilitar un adecuado funcionamiento de
los sistemas de coberturas y al personal Grupo de Apoyo el cumplimiento de sus
funciones, se procurara adelantar la contratacién externa prevista en el articulo 27,
apartado A, para cubrir a la persona trabajadora ausente.

Composicion:

La composicion del Grupo de Apoyo en cada Centro, en base a los puestos de
estructura que debe cubrir, seréa la definida en cada Fabrica.

Funcionamiento:

El personal integrado en el Grupo de Apoyo conoce y cubre todos y cada uno de los
puestos de la/s Planta/s asignada/s.

Cuando las personas del Grupo de Apoyo no tengan que cubrir ausencias o realizar
otros trabajos, el tiempo disponible podra utilizarse para su formacion y para facilitar la
formacién de quienes ostentan la titularidad de los puestos que cubren.

Si la persona del Grupo de Apoyo hubiera cubierto el turno de noche, cambiando de
letra del cuadrante, y al dia siguiente no tuviera que cubrir ausencia en turno de noche,
descansara ese dia.

La concesion de descansos compensatorios por exceso de jornadas, tanto en el
turno de noche de los sabados y visperas de festivos como durante las 24 horas de
domingos o festivos, debera obedecer a alguna de las causas tipificadas en el articulo 22
sobre «Licencias y permisos retribuidos» del convenio colectivo y, excepcionalmente, a
razones muy justificadas no contempladas en el citado articulo. El Grupo de Apoyo dara
también descansos compensatorios, en los dias sefialados anteriormente en este
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parrafo, cuando le corresponda trabajar en dichos dias y los descansos que deba cubrir
hubieran sido generados en sabados, domingos o festivos.

Salvo por circunstancias debidamente justificadas, el personal del Grupo de Apoyo
descansara a lo largo del afio tantos sabados y domingos como tenga recogido por
cuadrante el personal en régimen de turno rotativo continuo, y no trabajara
ininterrumpidamente mas de 12 dias, garantizandole en este caso los descansos que le
hubieran correspondido segin cuadrante.

Las vacaciones de este personal tendran el mismo tratamiento que las del resto del
personal a turnos, es decir, mediante programacion.

Las personas adscritas al Grupo de Apoyo tendran prioridad, en igualdad de
condiciones, para cubrir las vacantes del primer nivel de mando de los puestos que
cubre.

La empresa velard por que el personal del Grupo de Apoyo no exceda la jornada
anual establecida en el articulo 18. Para ello, las horas realizadas en exceso durante los
ocho primeros meses, se regularizaran dentro del afio natural. Las realizadas en exceso
durante los ultimos cuatro meses del afio, que no hubiera sido posible regularizar, por no
disponer de otros sistemas de coberturas libres, se descansaran en los cuatro meses
iniciales del afio siguiente.

El Grupo de Apoyo cubrird las ausencias que se produzcan preferentemente en los
puestos de trabajo de Atp, Contramaestre o Controlador de Proceso.

2. Flexibilidad:
Definicion:

La Flexibilidad es un Sistema complementario al Grupo de Apoyo y tiene por objeto
el aumento de la productividad, mediante una mayor cualificacion del personal, que
permite cubrir ausencias del personal de Produccién que, por cualquier causa, se
produzcan en los cuadrantes de turnos, en puestos de superior o igual categoria,
evitando o reduciendo la realizacion de horas extraordinarias. Por ello se debera
impulsar y desarrollar su aplicacién en todos los Centros que operen en jornadas a 3
turnos.

En todo caso, el personal flexible no podra ser utilizado para las ausencias que
superen los 30 dias, salvo que, por acuerdo previo con la RS firmante del convenio en el
Centro de trabajo, en funcibn de su representatividad, se pueda ampliar
excepcionalmente dicho periodo. Esta limitacion quedara sin efecto una vez cubierta la
ausencia por personal contratado al efecto de conformidad con lo indicado en el
articulo 27 A) del convenio colectivo.

Excepcionalmente se podran cubrir ausencias en puestos de inferior categoria, si asi
se decide en el &mbito del Centro de trabajo entre las partes firmantes.

Composicion:

La incorporacién al Sistema de Flexibilidad sera voluntaria por parte de la persona
trabajadora y llevara asociado un compromiso de permanencia de 12 meses, una vez
finalizada la formacién al puesto flexible.

La baja del Sistema de Flexibilidad podra ser solicitada por la persona trabajadora,
gue debera permanecer en el sistema hasta que haya otra persona flexible que la
sustituya o pasen 12 meses desde la fecha de la solicitud de la baja.

La determinacién de los puestos objeto de cobertura por personal flexible, se
efectuara por la Direccion de cada Centro de trabajo, siendo analizada en el ambito del
propio Centro.

Aunqgue inicialmente dicha determinacién no debera tener limite alguno, si llegado el
momento de su implantacion, el nimero de personas trabajadoras que haya solicitado su
inclusion en el Sistema de Flexibilidad, resultara desequilibrado por exceso, debera
reconducirse en el propio Centro al dimensionamiento necesario, a la vista, sobre todo,
de la evolucion que se produzca en el funcionamiento del Grupo de Apoyo y la concesion
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de descansos compensatorios dentro del plazo previsto en el convenio, en base a lo cual
se determinara el nimero necesario de flexibles.

Cuando se trate de nueva implantacion, durante los dos primeros afios de
funcionamiento, se procedera a revisar semestralmente en cada Centro de trabajo, el
namero de personas adscrito a este Sistema, con el fin de alcanzar la dimensién
adecuada de este colectivo.

El personal incluido en este Sistema debe conocer uno o dos puestos, ademas del
suyo, de la planta a la que pertenezca.

No obstante lo anterior, se podra asignar a personal flexible puestos de otra Planta o
Unidad distinta a la suya, cuando exista un desequilibrio evidente en el numero de
flexibles adscritos/as a cada Planta o Unidad.

En la asignacion de los puestos se tendr4 en cuenta la formacion y experiencia
profesional de los trabajadores y de las trabajadoras.

El personal integrante del Grupo de Apoyo no podra pertenecer a este Sistema.

Funcionamiento:

La flexibilidad para sustituir a quien se ausente incluye, ademas de la cobertura
dentro de su misma letra de turno, la modificacion de su horario habitual o cambio de
turno, si la cobertura de la ausencia lo exigiera.

En la cobertura de ausencias por el personal flexible se seguira el siguiente orden de
prelacion:

1. Con el personal flexible dentro de su mismo turno, siempre que esto no genere
horas extraordinarias en otros sistemas de cobertura.

2. Personal flexible que una vez concluida su jornada normal la prolongue 4 horas,
si en el turno siguiente al de quien se ausente existiera personal flexible del mismo
puesto, que tendrd que adelantar su jornada en 4 horas.

3.° Personal flexible que se encuentre de descanso en virtud de su cuadrante, si
voluntariamente lo acepta.

En todo caso se respetara el descanso entre jornadas, y no trabajardn
ininterrumpidamente mas de doce dias, garantizandole en este caso los descansos que
le hubieran correspondido segun cuadrante.

La flexibilidad no se utilizard para dar descansos compensatorios que generen a su
vez otros nuevos descansos de la misma naturaleza.

Con independencia de que surja o no la necesidad de sustituir ausencias, el personal
incluido en el Sistema de Flexibilidad, tras recibir la formacion necesaria, desempefiara
periddicamente, cuando las circunstancias lo permitan, los puestos que se le asignen
adicionalmente, al objeto de mantener actualizado el conocimiento de los mismos.

En caso de producirse excesos de jornada se regularizardn como maximo en los
cuatro meses siguientes, con el fin ajustar su jornada anual a la establecida en convenio.
Si no fuese posible dicho ajuste antes de finalizar el afio en curso, las horas realizadas
en exceso seran disfrutadas en los cuatro meses siguientes del afio inmediatamente
posterior.

Cuando la persona incluida en el Sistema de Flexibilidad deje de cubrir una ausencia
en uno de los puestos que tenga asignados, sin que a juicio de las partes firmantes
exista causa justificada, podra ser excluida de este Sistema, dejando de percibir el Plus
que por este concepto venga percibiendo.

3. Grupo de refuerzo:

El Grupo de Refuerzo (GR) es un sistema de cobertura que tiene por objeto
complementar los sistemas de grupo de apoyo Y flexibilidad, para cubrir cualquier tipo de
ausencia del personal de Produccién de nivel 5, evitando o reduciendo la realizaciéon de
horas extraordinarias.
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Composicion:

Se creard un GR para cada fabrica o unidad productiva. Durante la vigencia del
convenio se determinara el nimero de integrantes de este colectivo entre la Direccién y
la RS de cada centro de trabajo en funcién de las necesidades particulares de este.

Se aplicaréan los pluses correspondientes a los puestos de trabajo desempefiados.

Periédicamente, a través de la Comisién Mixta, se revisara el nivel de ocupacién de
este colectivo y qué tipo de coberturas ha realizado, con el fin de evaluar su eficacia. En
caso de que, en algun grupo, el nivel de cobertura no sea el 6ptimo, se podra redirigir
hacia otra planta, dandole la formacién oportuna.

Funcionamiento:

Con caracter general, el personal del GR tendr4 un turno de referencia en el
cuadrante de la planta, sobre el que se programaran las coberturas mensuales previstas.
El cuadrante tendra una programacién mensual, con el objetivo de que se produzca el
menor nimero de cambios posible y se entregard a cada persona cinco dias antes de
finalizar el mes anterior. En el turno de referencia se respetara el periodo vacacional
programado, excepto cuando formen parte del turno x, que disfrutaran las vacaciones en
ese turno.

Formar parte de este grupo supondra la posibilidad de modificacién de su horario
habitual o cambio de turno, si la cobertura de la ausencia lo exigiera. En todo caso se
respetara el descanso entre jornadas, y no trabajaran ininterrumpidamente mas de doce
dias. Salvo por circunstancias debidamente justificadas, descansara a lo largo del afio
tantos sdbados y domingos como tenga recogido por cuadrante el personal en régimen
de turno rotativo continuo.

Los Grupos de Refuerzo cubriran como maximo dos puestos de trabajo de nivel 5.
Cuando no estén cubriendo puesto, se les dara ocupacién efectiva en aquellas labores
que se consideren necesarias. Los posibles excesos de jornada se irdn regularizando,
segun las necesidades del departamento, en los meses sucesivos.

Su principal cometido sera cubrir ausencias de corta duracion, descansos y
vacaciones pendientes que por alguna razéon de las contempladas en los péarrafos 2.°
y 3.2 del articulo 21 del presente convenio hayan quedado fuera de programacién, para
ello es necesario aplicar con la maxima diligencia el limite establecido de cuatro meses
para el disfrute de dias pendientes de descansar. Si pasados tres meses desde su
generacion, la persona trabajadora no hubiera solicitado descansar las horas generadas,
la Empresa planificard los descansos compensatorios dentro de los dos meses
siguientes.

Si la persona del Grupo de Refuerzo hubiera cubierto el turno de noche, cambiando
de letra del cuadrante, y al dia siguiente no tuviera que cubrir ausencia en turno de
noche, no trabajaré ese dia, computandose como descanso.

Las personas que formen parte del GR ocupardn directamente las vacantes que se
produzcan en los puestos de trabajo de nivel basico para los que estan formadas y
vinieran ocupando.

4. Orden de coberturas:

Se distinguiran dos tipos de ausencias; Ausencias Previstas (aquellas que se
conozcan con suficiente antelacion como para poder programarlas adecuadamente) y
Ausencias Imprevistas (aquellas incidencias de las que se tenga conocimiento para
organizar la cobertura durante el turno anterior a la ausencia).

I. Las ausencias previstas en los puestos de trabajo a turnos en Produccién se
cubriran segun el orden siguiente:

1. Con personal del Grupo de Refuerzo, en aquellos puestos para los que haya
sido formado.

Verificable en https://www.boe.es

cve: BOE-A-2026-6390



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

&,

Y
2

Miércoles 18 de marzo de 2026 Sec. lll.

Pag. 41788

2.5 Con personal del Grupo de Apoyo, siguiendo el sistema de funcionamiento de
dicho Grupo establecido en cada Centro.

3.2 Con personal flexible, en el orden establecido en su apartado de funcionamiento.

4.° Con la persona trabajadora que se encuentre de descanso, si voluntariamente
lo acepta.

5. Con personal de la Bolsa de trabajo.

6.° Prolongando 4 horas la jornada la persona saliente y ampliando y adelantando
en 4 horas la jornada la entrante, personal Grupo de Apoyo o Flexible de ese turno, si los
hubiere. Si no fuera posible localizar a ninguna de las personas mencionadas que deben
adelantar la jornada o no lo aceptan, la saliente continuara en su puesto hasta el relevo
del turno siguiente, garantizandole en todo caso las doce horas de descanso entre
jornadas.

Il. Las ausencias imprevistas en los puestos de trabajo a turnos en Produccién se
cubriran segun el orden siguiente:

1. Con personal del Grupo de Refuerzo libre en el turno donde se produce la
ausencia, en aquellos puestos para los que haya sido formado.

2.5 Con personal del Grupo de Apoyo libre, en el turno en el que se produce la
ausencia.

3.9 Con personal flexible dentro de su turno.

4.° Prolongando 4 horas la jornada la persona saliente en el siguiente orden:

a) Persona trabajadora del puesto en el que se produce la ausencia.

b) Grupo de Refuerzo, si la ausencia se produce en alguno de los puestos que
cubre.

c) Flexible.

d) Grupo de Apoyo.

5. Durante las cuatro horas de prolongacion del personal anterior, el responsable
de la planta o unidad tratara de localizar a una persona del turno siguiente para que
adelante jornada segun este orden:

a) Grupo de Refuerzo, si la ausencia se produce en alguno de los puestos que
cubre.

b) Flexible.

¢) Grupo de Apoyo.

d) Persona trabajadora del puesto en el que se produce la ausencia.

Si no fuera posible localizar a ninguna de las personas mencionadas anteriormente
que deben adelantar la jornada o no lo aceptan, la saliente que ha prolongado jornada,
segun el orden establecido, continuara en el puesto de la ausencia hasta el relevo del
turno siguiente, garantizandole en todo caso las doce horas de descanso entre jornadas.

Si no existiera un sistema de cobertura libre en su turno que pueda realizar la
cobertura de ese descanso garantizado, la persona que lo ha relevado prolongara su
jornada 4 horas, salvo que exista otra persona que voluntariamente acepte realizar la
cobertura de esas 4 horas.

Se utilizara un formulario con la lista de prioridades de cobertura en la que el mando
responsable de la llamada anotara la gestién realizada para verificar que se ha seguido
el orden establecido.

En los supuestos de coberturas para dar descansos compensatorios pendientes, se
utilizaran en primer término al personal Grupo de Apoyo respetando su regulacién en
convenio, y si no fuera posible, se utilizara personal de la Bolsa de trabajo.
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Il. Sistemas de coberturas de ausencias en los distintos servicios a turno excepto
produccion.

Definicion:

El sistema de coberturas que se desarrolla a continuacién tiene por objeto cubrir las
ausencias que se produzcan en determinados puestos a turnos, no pertenecientes a
produccidn, y siempre que sea necesaria su cobertura.

Composicion:

Compondran este Sistema de coberturas las personas que actualmente o en el futuro
desempefien estas funciones.

El personal incluido en este Sistema, excepto el de la modalidad A, tiene asignado un
puesto concreto en la estructura, cuyo contenido es el mismo, o de la misma
especialidad, que el puesto al que sustituye. Asimismo, este personal no podra
pertenecer a otro sistema de coberturas. La persona que pertenezca al sistema de
cobertura y no esté cubriendo puesto, no podréa ejercer en el sistema de disponibilidad de
Manutencion y Laboratorio.

Funcionamiento:

El personal incluido en este sistema tendra la obligacién de sustituir al ausente, aun
cuando ello exija la modificacién de su horario habitual o cambio a turno, si la cobertura
de la ausencia lo exigiera.

Modalidades:
Este sistema de coberturas se ajustara a alguna de las siguientes modalidades:

A. Personal que conoce y cubre ausencias en todos y cada uno de los puestos de
una seccion o servicio en jornada a turnos. Ostentaran la categoria del puesto superior
de los que realicen a excepcién de los que impliquen mando.

B. Personal que cubre ausencias de dos puestos cuyo contenido es el mismo o de
la misma especialidad que el suyo en jornada a turnos.

C. Personal que cubre ausencias de un puesto cuyo contenido es el mismo o de la
misma especialidad que el suyo en jornada a turnos.

lll. Jornada flexible/irregular para puestos de trabajo de fabricas no sujetos a
régimen de turnos.

Objeto:

Este sistema de jornada flexible operara a través del sistema de jornada irregular,
afecta al personal de cualquier Servicio o Unidad del Centro de trabajo no sujeto a
régimen de turnos, y tiene por objeto atender los periodos punta de trabajo, paradas o
puesta en marcha de unidades o equipos, reparaciones urgentes de averias y
reparaciones programadas derivadas, en cualquier caso, de razones técnicas,
productivas y organizativas que lo justifiquen, evitando o reduciendo en todo lo posible la
realizacion de horas extraordinarias.

Definicion:

Para el personal sujeto a este sistema de jornada flexible/irregular, y en desarrollo del
articulo 27 sobre «Regimenes de Trabajo» del convenio colectivo, cuando se den las
circunstancias previstas en el objeto de esta normativa, se podra modificar el calendario/
horario por el que se rija cada persona afectada, para atender las necesidades antes
mencionadas.
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Funcionamiento:

La Direccién de cada Centro de trabajo podra disponer de una jornada irregular u
horario flexible por el tiempo imprescindible para la realizacion de los trabajos requeridos
y hasta un maximo de 125 horas de la jornada anual, por cada persona trabajadora
afectada por este sistema.

Dicho limite podra ampliarse a 160 horas en casos excepcionales, tales como
trasiego de productos por barco, periodos punta por campafia u otros supuestos a los
que se venga obligado por terceras personas. Para poder hacer uso de esta ampliacién
se estara al dia en el cumplimiento de los descansos compensatorios pendientes de
disfrutar por el trabajador o por la trabajadora o, en su defecto, estar programados y
garantizados los mismos dentro de los plazos establecidos.

Esta jornada irregular se considerara de naturaleza ordinaria y formara parte del
cémputo anual de su jornada.

La aplicacion de esta jornada podra superar el tope diario de trabajo hasta alcanzar
un maximo de 12 horas (que garantice el descanso entre jornadas), y operara en la
formay por el orden siguiente:

a) Por prolongacion de jornada.
b) Por adelanto de la jornada.
¢) Porllamada en descanso.

En este Udltimo caso operara con carécter voluntario. Si por razones sobradamente
justificadas fuera necesario para la terminaciéon de un trabajo en curso superar el tope
diario antes indicado en un tiempo prudencial, desde la finalizacién del trabajo hasta la
incorporacion a la siguiente jornada transcurriran al menos 12 horas.

En cualquier caso, cuando haya que hacer uso de la jornada irregular, se deberan
respetar los periodos minimos de descanso diario y semanales previstos en la ley y el
trabajador debera conocer, con un preaviso minimo de cinco dias, el dia y la hora de la
prestacion de trabajo resultante de aquella.

Por cada hora realmente trabajada en este Sistema se percibira el Plus de Jornada
Irregular, no teniendo este Plus, en ningln caso, la consideracibn de horas
extraordinarias. Se garantiza la percepcion minima del «Plus de Jornada/lrregular»
correspondiente a tres horas en los supuestos a), b) y ¢) del segundo péarrafo de este
punto, aunque su presencia en Fabrica fuese por tiempo inferior, computandose
exclusivamente como horas de jornada irregular las efectivamente realizadas.

Las horas realmente trabajadas en este Sistema forman parte de la jornada anual
pactada y cada hora realizada ser& descansada con cargo a la propia jornada normal u
ordinaria de trabajo, dentro de los cuatro meses siguientes a su realizacion,
estableciendo la necesaria prevision y programacion para su cumplimiento.

La Empresa facilitar4 y/o compensara los gastos de transporte necesarios, asi como
los gastos de desayuno, almuerzo y cena, segun proceda.

IV. Reten de Mantenimiento:
Definicion:

El Retén de Mantenimiento tiene por objeto cubrir las necesidades de la Fabrica, en
cuanto a atender emergencias o averias que se produzcan en sus instalaciones, durante
las horas comprendidas fuera del horario normal de trabajo, asi como en festivos,
sdbados y domingos, para lo cual el personal incluido en este Sistema debera estar
localizable y disponible con la obligaciéon de acudir a Fabrica en cualquier momento
durante su semana de Retén.

Sin perjuicio de lo establecido en el parrafo anterior, el personal adscrito al Sistema
de Retén dispondra de los mismos limites maximos horarios, excepciones y condiciones
que se regulan al respecto dentro del Sistema de Jornada Flexible/Irregular. Sobre la
ampliacién prevista en dicho sistema, cumpliendo con las condiciones y limitaciones
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previstas en la misma, se podra disponer de ella para los objetivos descritos
anteriormente y para realizar trabajos en paradas programadas de corta duracion,
cuando no se encuentre en su semana de Retén, aplicandose en estos casos las
compensaciones correspondientes y proporcionales del servicio de Retén.

Composicion:

El Retén de Mantenimiento estara compuesto en cada momento, en cuanto a
namero y especialidades, segun criterios de necesidad, eficacia y operatividad, definidos
por la Direccion de cada Centro, pudiéndose completar, en su caso, mediante la
contratacion de empresas de mantenimiento exterior, para garantizar el cumplimiento de
los objetivos del Sistema.

Cada grupo atendera las emergencias o averias que se produzcan con la
intervencion del ndmero de personas que las caracteristicas de la situacion requiera,
atendiendo fundamentalmente a su especialidad laboral, si bien cada componente del
grupo, en casos necesarios y excepcionales, realizara trabajos de otras especialidades
de mantenimiento, con el limite de aquellos que por su complejidad y responsabilidad
puedan afectar a la calidad del trabajo y/o seguridad de las personas trabajadoras,
equipos e instalaciones.

Las personas a incluir en cada uno de los grupos seran propuestas por la Empresa,
con la conformidad expresa, voluntaria y por escrito del personal interesado, quienes en
el momento de asumir el compromiso formal contraen la obligacion de cumplir con las
condiciones de trabajo recogidas en la presente normativa, de la que recibiran una copia
para su conocimiento. Todo ello serd analizado con la Representacion de los
Trabajadores y Sindical en cada Centro, antes de su implantacion.

El caracter voluntario de pertenecer a este Sistema permite a la Direccion proponer
la posible inclusién en el futuro de otras personas pertenecientes a Mantenimiento, en
funcion de las necesidades del servicio.

Asimismo, el personal que forma parte del Retén podra solicitar la renuncia como
integrante del mismo, pudiendo ser concedida siempre que, para su sustitucion, exista
personal de la misma especialidad y cualificacién interesado en cubrir la vacante; de lo
contrario, tendré la obligacion de permanecer integrado en el Sistema en las condiciones
establecidas.

Una vez confeccionados los grupos de trabajo de las especialidades definidas, los
nombres de las personas acogidas al Sistema, con sus firmas de aceptacion, se
relacionaran en anexo adjunto al documento de implantacion que con la participacion de
la RLPT y RS se elabore en cada Centro en el que debera regularse, entre otros
aspectos, el orden para la rotacién y en su caso el programa de vacaciones.

Funcionamiento:

El funcionamiento del Retén serd en régimen de rotacion semanal por grupo de
trabajo siguiendo el orden que en cada caso se establezca. Se realizara por semanas
completas.

El relevo del Retén se efectuara en la forma que en cada Centro se determine.

Cada persona integrante del Sistema de Retén tiene la obligacion de conocer su
cuadro rotativo.

La Empresa dotara a este personal de un medio adecuado de localizacion.

Cualquier circunstancia justificada que altere la disponibilidad de este personal
durante su semana de Retén, deberd ser comunicada de inmediato a la Jefatura de
Mantenimiento en horas de jornada normal de trabajo o a la Jefatura de Fabrica, en
horas fuera de la jornada normal o en festivos.

Si por cualquier circunstancia una persona sujeta a este Sistema no pudiera efectuar
su semana de Retén, pasara a ocupar su turno la persona siguiente segun el orden
rotativo establecido, manteniéndose a su vez esta Ultima en calidad de Retén en la
semana que le corresponda.
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En ningln caso, salvo causas excepcionales, se podra permanecer de Retén mas de
dos semanas consecutivas.

La ausencia injustificada del personal de Retén cuando haya sido requerido
supondra la deduccién del doble de la parte proporcional de un dia de la prestacion
semanal. Si la ausencia se produjese por segunda vez en la misma semana o0 por
primera vez si esto ocurriese en sibado, domingo o festivo, la falta de asistencia le
supondra la deduccién de la mitad de la prestacion semanal.

Con independencia de la compensacion semanal establecida, se abonara el «Plus de
Llamada» cuando se le requiera para operar en servicio de Retén.

Las horas realmente trabajadas en servicio de Retén forman parte de la jornada
anual pactada y cada hora realizada sera descansada con cargo a la propia jornada
normal u ordinaria de trabajo, dentro de los cuatro meses siguientes a su realizacion,
estableciendo la necesaria prevision y programacion para su cumplimiento. Las horas
realizadas como prolongacién de jornada por el personal que no esté en su semana de
Retén seran horas extraordinarias a todos los efectos y, por tanto, no tendran la
consideracion de horas trabajadas en servicio de Retén.

No obstante lo anterior, por cada hora realmente trabajada en servicio de Retén se
percibira el «Plus de Jornada lIrregular», no teniendo este Plus, en ningun caso, la
consideracion de horas extraordinarias. Se garantiza la percepcion minima del Plus de
Jornada Irregular correspondiente a tres horas cuando estando ausente del Centro sea
requerido para efectuar trabajos y su presencia en Fabrica fuese por tiempo inferior,
computandose exclusivamente como horas de Jornada Irregular las efectivamente
realizadas.

Para el traslado de la persona que se encuentra de Retén a la Fabrica o viceversa, la
Empresa facilitara los medios de transporte o compensara los gastos ocasionados y, en
el caso de utilizarse medios propios, se le abonaran por el concepto de desplazamiento,
los kilometros realizados al precio fijado, en cada momento, en la norma de viajes.

Asimismo, si la permanencia en Fabrica, cuando se le haya requerido para una
reparacion, coincidiera con los horarios habituales del desayuno, almuerzo o cena, la
Empresa facilitara a su cargo la que corresponda, y de no ser posible se le compensara
con los importes fijados en cada momento para estos conceptos en la norma de viajes.

Dado que el hecho de pertenecer al sistema de Retén no exime de efectuar la
jornada normal u ordinaria de trabajo, se establece que:

La realizacion de trabajo en servicio de Retén no podra superar mas de 12 horas
seguidas, salvo cuando por razones sobradamente justificadas fuera necesario, para la
terminacién de un trabajo en curso, superar el tope antes indicado en un tiempo
prudencial.

Cuando la prestacion del servicio en Retén suponga trabajar pasadas las 12 de la
noche, el tiempo empleado a partir de dicha hora se considerara como trabajado en la
jornada ordinaria de ese dia, bien retrasando la entrada al trabajo en la referida jornada
ordinaria, o bien adelantando la salida de la misma, en ambos casos en el mismo namero
de horas que las trabajadas desde las 12 de la noche y siempre que dicho dia no sea
festivo, sdbado o domingo, en cuyo caso no procederia la aplicacion de este criterio.

Cuando la persona que se encuentre de Retén sea requerida por necesidades del
trabajo, se personara en la Fabrica en el menor tiempo posible, fijandose, en todo caso,
en 45 minutos el plazo maximo para su incorporacion desde el momento en que sea
requerido.

Si transcurrido este tiempo no se presentara, ni avisara de los motivos de su retraso,
se requerira la presencia de la siguiente persona adscrita al servicio segun el orden
preestablecido.

Si por retraso de la primera y aviso de la siguiente coincidieran ambas personas no
siendo necesaria una de ellas, la primera se deberd ausentar de la Fabrica y, en
consecuencia, no percibira los Pluses que le hubieran sido de aplicacion.

Dado que el sistema de Retén de Mantenimiento es incompatible con el de Jornada
Flexible/Irregular, si por una emergencia o el volumen de la averia no fuese suficiente
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con la presencia del Retén, la Empresa requerira la presencia de los recursos
necesarios, aunque no estén en su semana de guardia, entendiendo que esto debe
producirse exclusivamente en casos excepcionales y teniendo en cuenta que para estas
personas no existe la obligacion de estar localizables, su incorporacién tendra caracter
voluntario, aplicandose en este caso las compensaciones correspondientes y
proporcionales del Servicio de Retén.

Cuando una persona desee cambiar el turno de su Retén con otra de su misma
especialidad, y de mutuo acuerdo, deberan comunicarlo previamente a la Jefatura de
Mantenimiento para su autorizacion.

No debera disponerse de quien esté en su semana de Retén para efectuar trabajos
pendientes ordinarios de mantenimiento, fuera de su jornada normal de actividad.

La pertenencia al Sistema de Retén lleva implicita la aceptacion del Régimen de
Jornada Normal por parte de todo el personal del Servicio de Mantenimiento afectado
por dicho Sistema, asi como que sus devengos se ajusten a las tablas salariales y
conceptos de la jornada normal de acuerdo con sus categorias y niveles, renunciandose
expresamente por las personas interesadas a la percepciéon de todo tipo de pluses u
otras compensaciones inherentes al régimen de trabajo a turnos.

En el caso de que por existir Sistema de Retén no fuera necesario, por razones
organizativas, mantener personal de Mantenimiento en régimen de turnos, el personal no
incorporado al Sistema continuard en el Departamento de Mantenimiento y realizara su
trabajo en el régimen de jornada normal establecido en el Centro, llevando implicita la
aceptacion del cambio por parte de todo el personal afectado, hasta su posible
acoplamiento.

En cualquier caso, sus devengos se ajustaran a las tablas salariales y conceptos que
correspondan al nuevo puesto de trabajo asignado, respetandose «Ad personam» la
categoria de procedencia, si ésta fuera superior.

En el caso de que la Direccidn por circunstancias sobrevenidas, decidiera la
supresiéon del Sistema de Retén de Mantenimiento en algin Centro en que estuviera
implantado, la Comisién Mixta analizara las propuestas alternativas y las condiciones en
las que dicho cambio se produciria.

V. Disponibilidad en Manutencion/Laboratorio:
Definicion:

Este Sistema de Disponibilidad tiene por objeto cubrir las necesidades que se
produzcan, durante todos los dias del afio, en Manutencion y Laboratorios, para atender
la carga y descarga de productos y realizar los andlisis necesarios en los periodos que
no queden cubiertos por el régimen de trabajo, por el que en cada Centro se rija el
personal adscrito a estas Areas. Este sistema no es de aplicacion, por tanto, al personal
de laboratorio que trabaje en régimen 3TX.

Composicion:

Las personas a incluir en este Sistema seran propuestas por la Empresa, con su
conformidad expresa, voluntaria y por escrito, quienes en el momento de asumir el
compromiso formal contraen la obligacion de cumplir con las condiciones de trabajo
recogidas en la presente normativa, de la que recibirdn una copia para su conocimiento.
Cuando se trate de nueva implantacién, sera analizado con la RLPT y RS en cada
Centro.

Funcionamiento:

El personal incluido en este Sistema tendra la obligacion de atender los trabajos
descritos en la definicién, cuando sea requerido para ello, en cualquiera de los periodos
especificados. Para este fin la Direccion de cada Centro dispondra de las horas
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necesarias anuales, por cada persona trabajadora, tomando como referencia el tope
establecido para la jornada irregular.

La aplicacion de la jornada, en este Sistema, podra superar el tope diario, hasta
alcanzar un maximo de doce horas (que garantice el descanso entre jornada y jornada),
y operard en la forma y por el orden siguiente:

a) Por prolongacion de jornada.

b) Por adelanto de la jornada.

¢) Porllamada en descanso.

d) Con personal de la Bolsa de trabajo.

e) Si agotado el orden precedente no se dispusiera de la cobertura de todas las
necesidades, continuard en su puesto de trabajo hasta ser relevado/a en el turno
siguiente.

Por cada hora realmente trabajada en este Sistema se percibira el «Plus de Jornada
Irregular», no teniendo este Plus, en ninglun caso, la consideracion de horas
extraordinarias. Se garantiza la percepcién minima del «Plus de Jornada Irregular»
correspondiente a tres horas cuando estando la persona ausente del Centro sea
requerida para efectuar trabajos y su presencia en Fabrica fuese por tiempo inferior,
computandose exclusivamente como horas de jornada irregular las efectivamente
realizadas.

Las horas realmente trabajadas en este Sistema forman parte de la jornada anual
pactada y cada hora realizada serd descansada con cargo a la propia jornada normal u
ordinaria de trabajo, dentro de los cuatro meses siguientes a su realizacion,
estableciendo la necesaria prevision y programacion para su cumplimiento.

VI. Trabajos pequefios de mantenimiento (T.P.M.):
Definicion:

Son aquellos trabajos que, sin afectar al desempefio normal del puesto de trabajo,
pueden ser realizados operarios/as sin un oficio especifico, y son los recogidos en el
Acta nimero 14 de la Comision Mixta, de fecha 20 de mayo de 1999. Este sistema sera
aplicable igualmente al personal de Laboratorio que realice trabajos de conservacién y
reparacién en los equipos de este Servicio.

Objetivo:

Subsanar las anomalias que necesitan ser atendidas de inmediato para el mejor
funcionamiento de las instalaciones, implicando al personal de operacién en la
conservacion de los equipos de su puesto de trabajo. El cumplimiento de este objetivo
operara de forma complementaria a la prioridad de realizar las funciones principales de
cada puesto de trabajo.

Ambito de aplicacion:

Afecta a quienes tengan a su cargo equipos susceptibles de requerir pequefias
intervenciones para mantener la operatividad, y concretamente a todo el personal
encuadrado en Produccion, Manutencion y Laboratorio de acuerdo con la definicion,
excepto el personal administrativo.

Formacion:

El personal afectado recibird la formacion necesaria para llevar a cabo estos
pequefios trabajos de mantenimiento.
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VIl. Equipo de primera intervencion:
Objeto:

El Equipo de Primera Intervencién, en cumplimiento del Real Decreto 840/2015,
de 21 de septiembre, de Accidentes Graves y el articulo 20 de la Ley de Prevencion de
Riesgos Laborales, tiene como mision intervenir en toda emergencia que se produzca en
Fabrica o almacenes de la Red Comercial, bajo la coordinacion de quien ostente la
Jefatura de Emergencia, al objeto de lograr la mayor seguridad de las personas e
instalaciones en caso de accidente.

Ambito personal:

Afecta a las personas titulares de los puestos de trabajo que para cada Fabrica se
definan como componentes del Equipo de Primera Intervencién, asi como al personal
Grupos de Apoyo que deba cubrir puestos que formen parte de dicho Equipo de Primera
Intervencion.

También se veran afectadas otras personas trabajadoras, cuando realicen
sustituciones asumiendo las funciones del Equipo de Primera Intervencion.

A cada componente del Equipo de Primera Intervencion se le notificara su
pertenencia al mismo mediante escrito del que acusara recibo.

Funcionamiento:

Cada componente del Equipo de Primera Intervencién, cuando deba intervenir por
una emergencia, cumplira las funciones y cometidos que especificamente se le
encomienden por quien ocupe la Jefatura de Fabrica o Mando correspondiente, como se
establece en las distintas fases del Plan de Emergencia Interior de Fabrica, pudiendo
dejar sus ocupaciones normales, sin perjuicio de la operatividad de las plantas de
produccion, con el fin de no aumentar los riesgos.

Formacion:

Los componentes del Equipo de Primera Intervencion tienen la obligacién de realizar
las acciones formativas tedrico/practicas que determine la Direccion de la Fabrica a
través de quien ostente la Jefatura de Emergencia y/o Servicio de Prevencion en el seno
del Comité de Seguridad y Salud, el cual fijard los criterios para llevar a cabo las
acciones formativas sobre lucha contra-incendios, fugas, primeros auxilios, evacuacién
de personal, heridos, simulacros y todo tipo de pruebas que se organicen, para tener en
todo momento el Equipo de Primera Intervencidn en condiciones éptimas de actuacion
en caso de emergencia.

En funcién de las necesidades de cada Fabrica, se fijan como horas de formacion
tedrico/practica por persona un minimo de 24 horas al afio, que se realizaran dentro de
la jornada de trabajo, que podran ser ampliadas en 12 horas mas de conformidad con la
programacion de cada Centro.

VIIl. Flexibilidad en administracion:
Definicion:

Este Sistema de Flexibilidad tiene por objeto cubrir las necesidades que por cualquier
causa se produzcan en administracion, en puestos de igual, superior o inferior categoria.

Composicion:

Las personas a incluir en este Sistema seran propuestas por la Empresa, con su
conformidad expresa, voluntaria y por escrito, quienes contraen la obligaciéon de cumplir
las condiciones de trabajo recogidas en esta normativa. Cuando se trate de nueva
implantacion, sera analizado con la RLPT y RS en cada Centro.
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El personal incluido en este Sistema debe conocer al menos un puesto de
administracion, ademas del suyo, sea 0 no del mismo Departamento.

En la asignacion de los puestos se tendr4 en cuenta la formacion y experiencia
profesional de las personas trabajadoras y, en caso necesario, se les impartird formacion
complementaria para el correcto cumplimiento de las obligaciones que contraen.

Funcionamiento:

El personal incluido en este Sistema tendrd la obligacion de atender total o
parcialmente, y durante el tiempo que dure la necesidad, las funciones del puesto de
trabajo del que es flexible.

El trabajo en este Sistema puede exigir modificacion del horario habitual o la
aplicacion del Sistema de Jornada Flexible/Irregular; en este Gltimo supuesto, las horas
trabajadas forman parte de la jornada anual pactada, y su compensacion se llevara a
efecto con los criterios establecidos para dicho Sistema.

IX. Flexibilidad M (mantenimiento):
Definicion:

Este Sistema de Flexibilidad tiene por objeto cubrir las necesidades que por cualquier
causa se produzcan en mantenimiento, en puestos de igual, superior o inferior categoria.

Composicion:

La adscripcion de las personas trabajadoras a este sistema seran propuestas por la
empresa y aceptadas voluntariamente por la persona trabajadora, con su conformidad
expresa, por escrito, quienes contraen la obligacién de cumplir las condiciones de trabajo
recogidas en esta normativa. Entrara en vigor a partir del 1 de enero de 2026.

El personal incluido en este Sistema debe conocer al menos un puesto de
mantenimiento.

En caso necesario, se les impartira la formacion necesaria para el correcto
cumplimiento de las obligaciones que contraen.

Funcionamiento:

El personal incluido en este Sistema tendrd la obligacion de atender total o
parcialmente, y durante el tiempo que dure la necesidad, las funciones del puesto de
trabajo del que es flexible.

El trabajo en este Sistema puede exigir la aplicacion del Sistema de Jornada Flexible/
Irregular; en este Ultimo supuesto, las horas trabajadas forman parte de la jornada anual
pactada, y su compensacion se llevard a efecto con los criterios establecidos para dicho
Sistema.

X. Disponibilidad en paradas generales en fabricas:
Definicion:

Este Sistema de Disponibilidad tiene por objeto cubrir las necesidades organizativas
que se produzcan, durante las paradas generales periddicas de unidades productivas
gue se realizan habitualmente en las fabricas, cuya duracion sea igual o superior a siete
dias (incluidas las paradas anuales para cambio de redes), para organizar, supervisar y
actuar sobre los equipos e instalaciones objeto de la parada.

Composicion;

Las personas a incluir en este Sistema serdn propuestas por la Empresa en cada
parada, con la participacion de la RLPT y aceptado voluntariamente por dichas personas,
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quienes, en el momento de asumir el compromiso formal, contraen la obligaciéon de
cumplir con las condiciones de trabajo recogidas en la presente normativa.

Funcionamiento:

El personal incluido en este Sistema tendra la obligacion de atender los trabajos
descritos en el plan de trabajo de la parada, cuando sea requerido para ello. Se
establecera una programacion donde figuren las fechas y el horario previsto de trabajo.

La aplicacion de la jornada, en este Sistema, podra superar el tope diario, hasta
alcanzar un méaximo de doce horas (que garantice el descanso entre jornada y jornada),
y operard en la forma y por el orden siguiente:

f) Por prolongacion de jornada.
g) Por adelanto de la jornada.
h) Por llamada en descanso.

A partir del afio 2026, se establece un Plus de Parada de 135 euros diarios para
cada persona que realice una jornada de 12 horas en sus dias laborables y de entre 8
y 12 horas en sus dias no laborables.

Este plus no compensa las horas extraordinarias que se realicen durante la parada y
estas serdn abonadas conforme a lo establecido en convenio en sus apartados
correspondientes.

Este concepto compensa cualquier incomodidad organizativa inherente a la parada
general: modificacién del horario de trabajo, llamadas, adelantos/prolongaciones de
jornada y kilometraje.

En caso de personal a retén, se aplicara adicionalmente 1/7 de retén en los dias de
trabajo que no coincidan con su semana de retén. Se abonard la superior categoria
cuando se produzca una movilidad hacia otro puesto de trabajo de superior nivel salarial.

Se facilitara desayuno, comida o cena segln el horario de trabajo. En aquellos
centros en los que no exista comedor, se compensard econémicamente este concepto
con el precio establecido en el procedimiento de viajes por cuenta de la empresa.

Articulo 20. Horas extraordinarias.

Sélo tendran la consideracién de horas extraordinarias a efectos legales las que
excedan de la jornada anual pactada, es decir, las trabajadas fuera del horario
establecido en el calendario laboral que rija en cada Centro.

Tendran la consideracién de horas extraordinarias de fuerza mayor, las motivadas por:

— Prevision y/o reparacion de siniestros y otros dafios extraordinarios y/o urgentes,
gue supongan un deterioro econdmico considerable para la Empresa.

— Paradas no programadas de Unidades de Produccién, en las que concurra una
situacion de emergencia con riesgos o dafios extraordinarios.

Las horas extraordinarias se compensaran o abonaran de mutuo acuerdo entre la
Direccién y la persona trabajadora, mediante una de las siguientes férmulas:

— Compensacion por descansos a razén de 1'5 horas por cada hora extraordinaria
trabajada.

— Compensacion con el pago del valor de 0'5 hora extraordinaria y una hora de
descanso por cada hora extraordinaria trabajada.

— Compensacion con el pago del valor de 1 hora extraordinaria por cada hora
extraordinaria trabajada, con limite de 80 horas afio, excluidas de este limite las de
fuerza mayor que en su totalidad seran analizadas y controladas por ambas partes en la
Comision de Horas Extraordinarias establecida en este articulo. A partir del limite de 80
horas, mas las de fuerza mayor, todas las horas extraordinarias que se realicen seran
compensadas mediante una de las dos férmulas anteriores, a eleccién de la persona
trabajadora.
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Los descansos se disfrutaran dentro de los cuatro meses siguientes a su realizacion,
estableciendo la necesaria previsién y programacion para su cumplimiento, y no se
computaran las horas de descanso como horas extraordinarias a efectos del tope anual
establecido en el Estatuto de los Trabajadores. En todo caso, el disfrute de estos
descansos compensatorios no generara nuevas horas extraordinarias, procurando en lo
posible compatibilizar las preferencias del trabajador o de la trabajadora. En el supuesto
de que tenga horas pendientes de descansar fuera del plazo establecido de cuatro
meses, no realizara otras horas extraordinarias que no sean las definidas como de
fuerza mayor y las derivadas del sistema de coberturas regulado en convenio.

Si pasados tres meses desde su generacion, no hubiera solicitado descansar las
horas generadas, la Empresa planificard los descansos dentro de los dos meses
siguientes.

La empresa informara, con la mayor antelacién posible, a la fecha de disfrute
solicitada, si tiene concedido el permiso. En todo caso se le debe contestar en el plazo
maximo de cinco dias desde la entrega de la solicitud.

Con el fin de organizar los recursos necesarios para la cobertura del puesto, la
persona trabajadora debera presentar la solicitud de descanso, a la persona responsable
del servicio, con al menos de diez dias de antelacion. En los casos de plazos inferiores a
diez dias, la empresa no tiene la obligacion de atender favorablemente dicha solicitud,
aunque debe procurar hacerlo.

La prestacion de trabajo en horas extraordinarias sera voluntaria, salvo la realizacion
de las que, dentro de este mismo articulo, se definen como de fuerza mayor, y a las que
se venga obligado por el Sistema de Coberturas regulado en el convenio.

La Direccion y los Sindicatos firmantes del presente convenio afirman la necesidad
de caminar hacia la supresion de las horas extraordinarias, favoreciendo asi una politica
solidaria con la creacion de empleo. En esta linea se acuerda que una Comision, en el
ambito de Centro, se retina bimensualmente para analizar las causas que originan la
realizacion de horas extraordinarias y proponer soluciones para su supresion o
reduccion, asi como la posibilidad de sustituirlas por contratacion. Esta Comision estara
compuesta por tres Representantes de la Direccion y tres de la RS del Centro firmante
del convenio.

Articulo 21. Vacaciones.

La duracion de las vacaciones anuales retribuidas ser4d de 23 dias laborables,
devengandose de enero a diciembre de cada afio.

Cuando el periodo de vacaciones fijado en el calendario de vacaciones coincida en el
tiempo de una incapacidad temporal derivada del embarazo, el parto o la lactancia
natural o con el periodo de suspension del contrato de trabajo previsto por nacimiento,
riesgo durante el embarazo, riesgo durante la lactancia natural de un o una menor de
nueve meses y adopcion o acogimiento, se tendra derecho a disfrutar las vacaciones en
fecha distinta a la de la incapacidad temporal o a la del disfrute del permiso que por
aplicacion de dicho precepto le correspondiera, al finalizar el periodo de suspensién,
aungue haya terminado el afio natural a que correspondan.

En el supuesto de que el periodo de vacaciones coincida con una incapacidad
temporal por contingencias distintas a las sefaladas en el parrafo anterior que
imposibilite disfrutarlas, total o parcialmente, durante el afio natural a que corresponden,
la persona trabajadora 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.

Para el personal de jornada normal, las fechas de disfrute de vacaciones no dara
lugar a computos individualizados de la jornada efectiva real anual de trabajo.

Las vacaciones seran disfrutadas dentro del afio natural de su devengo, fijandose
como plazo improrrogable el 31 de marzo del afio siguiente como fecha limite para dicho
disfrute, por lo que, al finalizar el afio natural, las personas que no las hayan disfrutado
seran conminadas por la Direccién para que las fije dentro de dicho periodo, con las
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excepciones contempladas en el articulo 38 del TRLET. Asimismo, el disfrute de
vacaciones se podra fraccionar de forma que al menos 15 dias laborables sean
ininterrumpidos. Teniendo en cuenta dichos criterios, se programaran al menos con dos
meses de antelacion todos los periodos de disfrute de vacaciones.

Al personal sujeto a régimen de turnos, se le reflejard en los cuadrantes anuales de
trabajo las fechas de vacaciones, de manera rotativa y de forma no coincidente para los
titulares del mismo puesto de trabajo.

El sistema de trabajo a turnos, por su peculiaridad, plantea problematicas para la
programacion de las vacaciones, por lo que preferentemente se programaran en periodo
estival.

Articulo 22. Licencias y permisos retribuidos.

Previo aviso, con la posible antelacion y posterior justificacién, se podra faltar al
trabajo, con derecho a remuneracién, por alguno de los motivos y durante el tiempo que
a continuacion se expone:

1. Quince dias en los casos de matrimonio o inscripcién en el registro de parejas de
hecho.

2. Cinco dias en caso de accidente o enfermedad graves, hospitalizacion o
intervencién quirdrgica sin hospitalizacién que precise reposo domiciliario de cényuge o
pareja de hecho, parientes hasta el segundo grado consanguinidad o afinidad, incluido el
familiar consanguineo de la pareja de hecho, asi como cualquier otra persona distinta de
las anteriores, que conviva con la personal trabajadora en el mismo domicilio y requiera
cuidado efectivo de aquella. Estos dias podran ser alternos, si asi lo solicita, con el
conocimiento del Comité de Empresa y con la correspondiente justificacion.

Estos dias podran ser prorrogados hasta ocho dias cuando se necesite realizar un
desplazamiento al extranjero, si bien en este caso, los dos primeros dias tendran el
caracter de licencia no retribuida.

Si el justificante médico no califica la enfermedad, sera el Servicio Médico del Centro
el que determine la gravedad o no, en funcién del diagnostico del facultativo/a.

La convivencia con las personas para las que se tenga derecho al permiso se
acreditara mediante certificado de empadronamiento o documento que acredite dicha
convivencia. La necesidad del cuidado efectivo, durante el periodo solicitado, debera
justificarse mediante informe médico.

El inicio del disfrute de esta licencia no tendrd que coincidir necesariamente con el
dia de comienzo del hecho causante, si bien una vez iniciada la licencia, debera
disfrutarse dentro del periodo de hospitalizacion o reposo domiciliario debidamente
acreditado.

3. Tres dias en caso de fallecimiento de conyuge o pareja de hecho, padre/madre,
hijos/as o persona que conviva y dependa de la persona trabajadora, y dos dias en el
supuesto de abuelos/as, nietos/as 0 hermanos/as. El inicio del permiso comenzara a
partir del primer dia laborable desde el hecho causante.

En los supuestos 1y 2 el inicio del permiso comenzara a contar desde el primer dia
laborable no trabajado a partir del hecho causante, siempre que cuando llegue dicho dia,
la situacién perdure.

4. Un dia en caso de matrimonio de hijos/as, padre/madre o hermanos/as, primera
comunioén o bautizo de hijos/as de la persona trabajadora, su conyuge o pareja de hecho,
en la fecha de celebracion de la ceremonia.

5. Durante un dia por traslado de su domicilio habitual.

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

7. Por el tiempo necesario para la realizacién de examenes prenatales y técnicas
de preparacién al parto que deban realizarse dentro de la jornada de trabajo La persona
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progenitora no gestante podra asistir como acompafiante a las sesiones de técnicas de
preparacion al parto prescritas y previamente citadas.

8. Por exdmenes para la obtencion de un titulo profesional en centro oficial u
oficialmente reconocido, con la obligacion de presentar el correspondiente justificante de
examen, los dias necesarios para concurrir a los mismos en las oportunas convocatorias.
En el supuesto de que el examen tenga lugar en horario de mafiana y la persona esté
saliente del turno de noche, podra trasladar la citada licencia a la noche inmediatamente
anterior al examen.

9. Cuando por razén de enfermedad el trabajador o la trabajadora precise la
asistencia a consulta médica ambulatoria en horas de trabajo, se concedera el permiso
por el tiempo necesario, debiendo justificarse la ausencia con el correspondiente volante
médico; asimismo, en el caso de que alguna persona trabajadora tuviera hijo/a o
cényuge con capacidades diferentes, tanto fisicas, psiquicas o sensoriales que convivan
con ella, y tenga que acudir a revision médica, se concedera el tiempo necesario para
ello.

10. Por el tiempo indispensable para acompafiar a consultorio médico a parientes
de primer grado que estén a su cargo, siempre y cuando el horario de dicho consultorio
sea coincidente con el de su jornada laboral.

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

— Que es de aplicacién para el acompafamiento de conyuge y parientes de primer
grado de consanguinidad, cuando relna los restantes requisitos que se mencionan en
este apartado.

— Se entendera que ellla conyuge o familiar de primer grado de consanguinidad esta
«a su cargo» a efectos del acompafiamiento, cuando se trate de personas que presenten
una necesidad real de tal acompafiamiento en base a razones de edad, accidente o
enfermedad que hagan que no puedan valerse adecuadamente por si mismas y que no
estén en condiciones de acudir en solitario a la visita médica.

— Debera existir convivencia del/de la paciente en el domicilio de la persona
trabajadora o situacion similar que demuestre un alto grado de dependencia respecto a
ella en su vida cotidiana y/o diaria, como pudiera ser el caso de padre/madre de edad
avanzada que permanezca en su domicilio o residencia geriatrica.

— Debera acreditarse la situacién de necesidad de acompafiamiento, ya sea antes o
después del mismo, mediante certificacion o documento que acredite el estado o
circunstancias del/de la familiar que le aconseja acudir a la consulta con acompafiamiento.

— En el caso de la edad, se entendera que existe dependencia y por tanto, la necesidad
de acompafamiento hasta la mayoria de edad legal, es decir, hasta los 18 afios.

— También se consideraran como familiares a cargo, los hijos o hijas menores de 25
afios y dependientes econémicamente de la persona trabajadora.

11. Hasta cuatro dias por imposibilidad de acceder al centro de trabajo o transitar
por las vias de circulacion necesarias para acudir al mismo, como consecuencia de las
recomendaciones, limitaciones o prohibiciones al desplazamiento establecidas por las
autoridades competentes, asi como cuando concurra una situacion de riesgo grave e
inminente, incluidas las derivadas de una catastrofe o fendmeno meteorologico adverso.
Transcurridos los cuatro dias, el permiso se prolongara hasta que desaparezcan las
circunstancias que lo justificaron, sin perjuicio de la posibilidad de la empresa de aplicar
una suspension del contrato de trabajo o una reduccién de jornada derivada de fuerza
mayor en los términos previstos en el articulo 47.6 del ET.

Cuando la naturaleza de la prestacion laboral sea compatible con el trabajo a
distancia y el estado de las redes de comunicacién permita su desarrollo, la empresa
podra establecerlo, observando el resto de las obligaciones formales y materiales
recogidas en la Ley 10/2021, de 9 de julio, de trabajo a distancia, y, en particular, el
suministro de medios, equipos y herramientas adecuados.
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12. La persona trabajadora tendra derecho a ausentarse del trabajo por causa de
fuerza mayor cuando sea necesario por motivos familiares urgentes relacionados con
familiares o personas convivientes, en caso de enfermedad o accidente que hagan
indispensable su presencia inmediata.

Las personas trabajadoras tendran derecho a que sean retribuidas las horas de
ausencia por las causas previstas en el presente apartado equivalentes a cuatro dias al
afio, conforme a lo establecido en convenio colectivo o, en su defecto, en acuerdo entre
la empresa y la representacion legal de las personas trabajadoras aportando las
personas trabajadoras, en su caso, acreditacion del motivo de ausencia.

En cuanto a lo sefialado en los nimeros 1 a 4, en casos extraordinarios debidamente
acreditados, tales licencias se otorgaran por el tiempo que sea preciso segun las
circunstancias, conviniéndose las condiciones de concesion.

Se entiende que los dias que se indican, en todo caso, son dias laborales, salvo en
el caso del permiso por matrimonio.

Para los casos no contemplados en este articulo, se estara a lo dispuesto en el
Estatuto de los Trabajadores.

Articulo 23. Excedencias.
1. Excedencia Voluntaria:

La persona trabajadora fija con un afio de antigiiedad en la Empresa podra solicitar
la excedencia voluntaria por un plazo minimo de cuatro meses y no superior a cinco
afos, no computandose el tiempo que dure esta situacion a ningun efecto.

La excedencia voluntaria se entenderd siempre concedida sin derecho a percibir
sueldo ni retribucion alguna. No podra utilizarse nunca para prestar servicios en otra
Empresa del mismo sector y, si esto se comprobase, se procedera a la rescision del
contrato, a no ser que le haya sido concedida la oportuna autorizacion.

La persona que no solicite el reingreso antes de la terminacion del periodo concedido
de excedencia causara baja definitiva en la Empresa.

Para acogerse a otro y Ultimo periodo de excedencia, debera cubrir un tiempo, al
menos de cuatro afios, de servicio efectivo en la Empresa.

Conservara solo un derecho preferente al reingreso en las vacantes de igual o similar
categoria a la suya que hubiera o se produjera en su Centro de trabajo. Si no existiese
vacante de su categoria profesional y si de alguna inferior, podra optar entre ocupar esta
plaza con el salario a ella correspondiente hasta que se produzca una vacante de su
categoria, 0 no reingresar hasta que se produzca dicha vacante.

Para excedencias inferiores o iguales a un afo, que puedan ser cubiertas sin
necesidad de contratacion externa, tendran derecho a la reserva del puesto.

2. Excedencia por cuidado de familiares:

Se tendra derecho a un periodo de excedencia, de duracion no superior a tres afios
para atender al cuidado de cada hijo/a, tanto cuando lo sea por naturaleza como por
adopcion, o en los supuestos de guarda con fines de adopcion o acogimiento
permanente, a contar desde la fecha de nacimiento o, en su caso, de la resolucién
judicial o administrativa.

También tendran derecho a un periodo de excedencia, de duracion no superior a dos
afios, para atender al cuidado de un/a familiar, hasta el segundo grado de
consanguinidad o afinidad, que por razones de edad, accidente, enfermedad o
discapacidad no pueda valerse por si mismo, y no desempefie actividad retribuida.

Ambas excedencias constituyen un derecho individual de las personas, hombres o
mujeres. No obstante, si dos o0 mas personas del mismo Centro de trabajo generasen
este derecho por el mismo sujeto causante, podra limitarse su ejercicio simultaneo por
razones justificadas de funcionamiento de la Empresa.
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Cuando se tenga derecho a un nuevo periodo de excedencia, el inicio de la misma
dara fin al que, en su caso, se viniera disfrutando.

El periodo en que la persona permanezca en situacion de excedencia para las
necesidades familiares anteriores sera computable a efectos de antigliedad y se tendra
derecho a la asistencia a cursos de formacion profesional, a cuya participacion debera
ser convocada por la Empresa, especialmente con ocasién de su reincorporacion.
Durante el primer afio tendra derecho a la reserva de su puesto de trabajo. Transcurrido
dicho plazo, la reserva quedara referida a un puesto de trabajo del mismo grupo
profesional o categoria equivalente.

La duracion de la excedencia contemplada en el presente apartado podréa disfrutarse
de forma fraccionada.

3. Excedencia forzosa:

Dara lugar a la situacién de excedencia forzosa del personal el nombramiento para
cargo electivo sindical en el ambito provincial o superior o cargo publico, cuando su
ejercicio sea incompatible con la prestacién de servicios en la Empresa. Si surgiera
discrepancia a este respecto, decidira la jurisdiccion competente. La excedencia se
prolongara por el tiempo que dure el cargo que la determina y otorgara derecho a ocupar
el mismo puesto que desempefiaba al producirse tal situacion, computandose el tiempo
gue haya permanecido en aquélla como activo a efectos de antigiiedad. El reingreso
debera solicitarlo dentro de los 60 dias siguientes al de su cese en el cargo publico o
cargo electivo sindical que ocupaba.

Articulo 24. Suspensién del contrato con reserva de puesto.

El contrato de trabajo podra suspenderse conforme a la legislacién vigente. Al cesar
las causas legales de suspension, se tendra derecho a la reincorporacion al puesto de
trabajo reservado, en todos los supuestos a que se refiere el apartado 1 del articulo 45
del Estatuto de los Trabajadores excepto en los parrafos a) y b) del mismo apartado y
articulo, en que se estara a lo pactado.

I. Incapacidad temporal:

En el supuesto de incapacidad temporal, producida la extincion de esta situacién con
declaracion de incapacidad permanente en los grados de incapacidad permanente total
para la profesion habitual, absoluta para todo trabajo o gran incapacidad, cuando a juicio
del 6rgano de calificacion, la situacién de incapacidad vaya a ser previsiblemente objeto
de revisién por mejoria que permita su reincorporacién al puesto de trabajo, subsistira la
suspension de la relacién laboral, con reserva del puesto de trabajo, durante un periodo
de dos afios a contar desde la fecha de la resolucién por la que se declare la
incapacidad permanente.

Il.  Nacimiento:

El nacimiento, que comprende el parto y el cuidado de menor, suspendera el contrato
de trabajo de la madre biolégica y el del progenitor distinto de la madre biolégica durante
diecinueve semanas.

En el supuesto de monoparentalidad, por existir una Unica persona progenitora, el
periodo de suspension sera de treinta y dos semanas.

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

En los casos de parto prematuro con falta de peso y en aquellos otros en que el
neonato precise, por alguna condicion clinica, hospitalizacién a continuacion del parto,
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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 el supuesto de fallecimiento del hijo o hija, el periodo de suspension no se vera
reducido, salvo que, una vez finalizadas las seis semanas de descanso obligatorio, se
solicite la reincorporacion al puesto de trabajo.

En caso de fallecimiento de uno de los progenitores, el otro progenitor podra hacer
uso de la totalidad o, en su caso, de la parte que reste de permiso.

La suspensioén del contrato de cada uno de los progenitores por el cuidado de menor
se distribuye de la siguiente manera:

a) Seis semanas ininterrumpidas inmediatamente posteriores al parto seran
obligatorias y habran de disfrutarse a jornada completa.

b) Once semanas, veintidés en el caso de monoparentalidad, que podran
distribuirse a voluntad de la persona trabajadora, en periodos semanales a disfrutar de
forma acumulada o interrumpida y ejercitarse desde la finalizacién de la suspension
obligatoria posterior al parto hasta que el hijo o la hija cumpla doce meses. No obstante,
la madre biol6gica podra anticipar su ejercicio hasta cuatro semanas antes de la fecha
previsible del parto.

c) Dos semanas, cuatro en el caso de monoparentalidad, para el cuidado del menor
que podran distribuirse a voluntad de la persona trabajadora, en periodos semanales de
forma acumulada o interrumpida hasta que el hijo o la hija cumpla los ocho afios.

Este derecho es individual de la persona trabajadora sin que pueda transferirse su
ejercicio al otro progenitor.

Las suspensiones previstas en las letras b) y ¢) podran disfrutarse en régimen de
jornada completa o de jornada parcial, previo acuerdo entre la empresa y la persona
trabajadora, y conforme se determine reglamentariamente. La persona trabajadora
debera comunicar a la empresa, con una antelacion minima de quince dias, el ejercicio
de este derecho en los términos establecidos, en su caso, en los convenios colectivos.
Cuando los dos progenitores que ejerzan este derecho trabajen para la misma empresa,
la direccion empresarial podra limitar su ejercicio simultdneo por razones fundadas y
objetivas, debidamente motivadas por escrito.

A efectos de lo dispuesto en este apartado, el término de madre bioldgica incluye
también a las personas trans gestantes.

lll.  Adopcién, guarda con fines de adopcion y acogimiento:

En los supuestos de adopcion, de guarda con fines de adopcién y de acogimiento, de
acuerdo con el articulo 45.1.d) del ET, la suspension tendrd una duracién de diecinueve
semanas para cada adoptante, guardador o acogedor.

En el supuesto de monoparentalidad, por existir una Unica persona adoptante,
guardadora con fines de adopcién o acogedora, el periodo de suspensién sera de treinta
y dos semanas.

En el supuesto de fallecimiento del menor, el periodo de suspension no se vera
reducido, salvo que, una vez finalizadas las seis semanas de descanso obligatorio, se
solicite la reincorporacion al puesto de trabajo.

En caso de fallecimiento de una de las personas adoptantes, guardadoras con fines
de adopcién o acogedoras, la otra persona podra hacer uso de la totalidad o, en su caso,
de la parte que reste de permiso.

La suspension del contrato de cada persona adoptante, guardador o acogedora por
el cuidado de menor se distribuye de la siguiente manera:

a) Seis semanas deberan disfrutarse a jornada completa de forma obligatoria e
ininterrumpida, inmediatamente después de la resolucidn judicial por la que se constituye
la adopcion o bien de la decisiébn administrativa de guarda con fines de adopcion o de
acogimiento.
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b) Once semanas, veintidés en el caso de monoparentalidad, que podran
distribuirse, a voluntad de la persona trabajadora, en periodos semanales a disfrutar de
forma acumulada o interrumpida y ejercitarse dentro de los doce meses siguientes a la
resolucion judicial por la que se constituya la adopcion o bien a la decisién administrativa
de guarda con fines de adopcion o de acogimiento.

¢) Dos semanas, cuatro en el caso de monoparentalidad, para el cuidado del menor
gue podran distribuirse, a voluntad de la persona trabajadora, en periodos semanales de
forma acumulada o interrumpida hasta que el menor cumpla los ocho afos.

En ningdn caso un mismo menor dara derecho a varios periodos de suspension en la
misma persona trabajadora.

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 este apartado podra iniciarse hasta cuatro semanas antes de
la resolucion por la que se constituye la adopcién.

Este derecho es individual de la persona trabajadora sin que pueda transferirse su
ejercicio al otro adoptante, guardador con fines de adopcién o acogedor.

Las suspensiones previstas en las letras b) y ¢) podran disfrutarse en régimen de
jornada completa o de jornada parcial, previo acuerdo entre la empresa y la persona
trabajadora, y conforme se determine reglamentariamente. La persona trabajadora
debera comunicar a la empresa, con una antelacion minima de quince dias, el ejercicio
de este derecho en los términos establecidos, en su caso, en los convenios colectivos.
Cuando los dos adoptantes, guardadores o acogedores que ejerzan este derecho
trabajen para la misma empresa, la direccibn empresarial podra limitar su ejercicio
simultaneo por razones fundadas y objetivas, debidamente motivadas por escrito.

En el supuesto de discapacidad del hijo o hija en el nacimiento, adopcion, en
situacién de guarda con fines de adopcion o de acogimiento, la suspension del contrato a
que se refieren los apartados Il y Il tendra una duracién adicional de dos semanas, una
para cada una de las personas progenitoras. Igual ampliacién procedera en el supuesto
de nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcion o acogimiento multiple por cada
hijo o hija distinta del primero. En caso de haber una Unica persona progenitora, esta
podra disfrutar de las ampliaciones completas previstas en este apartado para el caso de
familias con dos personas progenitoras.

IV. Riesgo durante el embarazo y la lactancia:

En el supuesto de riesgo durante el embarazo o de riesgo durante la lactancia
natural, en los términos previstos en el articulo 26 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre,
de Prevencion de Riesgos Laborales, la suspension del contrato finalizara el dia en que
se inicie la suspension del contrato por parto o el lactante cumpla nueve meses,
respectivamente, 0, en ambos casos, cuando desaparezca la imposibilidad de la
trabajadora de reincorporarse a su puesto anterior 0 a otro compatible con su estado.

V. Otros supuestos:

En el supuesto previsto en el articulo 45.1.n) del ET, el periodo de suspension tendra
una duracién 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 dieciocho meses.

Las personas trabajadoras 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 refieren los apartados II, Ill, IVy V.
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Articulo 25. Medidas de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Las partes firmantes asumen el compromiso de impulsar la politica de
corresponsabilidad de la vida laboral, familiar y personal de sus trabajadores y
trabajadoras y, en este sentido acuerdan las siguientes medidas de conciliacion:

I.  Reduccién de jornada:
1. Lactancia:

En los supuestos de nacimiento, adopcién, guarda con fines de adopcién o
acogimiento, de acuerdo con el articulo 45.1.d) del Estatuto de los Trabajadores, las
personas trabajadoras tendran derecho a una hora de ausencia del trabajo, que podran
dividir en dos fracciones, para el cuidado del/de la menor lactante hasta que este/a
cumpla nueve meses. La duracién del permiso se incrementara proporcionalmente en los
casos de nacimiento, adopcién, guarda con fines de adopcion o acogimiento mdltiples.

Las personas trabajadoras que tengan derecho a esta reducciéon de jornada diaria
podran sustituirla, a su voluntad, por un periodo de tiempo de permiso retribuido
equivalente a un total de 15 dias laborables. En caso de parto mdltiple se multiplicara el
permiso por el nimero de hijos. El disfrute de estos dias de permiso debera producirse,
necesariamente, de forma continuada. El ejercicio de este derecho debera comunicarse
a la empresa con una antelacion minima de un mes.

La reduccion de jornada contemplada en este apartado constituye un derecho
individual de las personas trabajadoras sin que pueda transferirse su ejercicio al otro
progenitor, adoptante, guardador o acogedor. No obstante, si dos personas trabajadoras
de la misma empresa ejercen este derecho por el mismo sujeto causante, la direccion
empresarial podra limitar su ejercicio simultaneo por razones justificadas de
funcionamiento de la empresa, que deberd comunicar por escrito.

Cuando ambas personas progenitoras, adoptantes, guardadoras o acogedoras
ejerzan este derecho con la misma duracion y régimen, el periodo de disfrute podra
extenderse hasta que el/la lactante cumpla doce meses, con reduccién proporcional del
salario a partir del cumplimiento de los nueve meses.

2. Guarda legal/cuidado de familiar:

Quien que tenga a su cuidado directo a algun/alguna menor de doce afios 0 una
persona con capacidades diferentes 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 duracién de aquélla.

Esta reduccién de jornada podra disfrutarse en jornadas completas si existiese
acuerdo entre persona trabajadora y empresa.

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

Las reducciones de jornada contempladas en el presente articulo constituyen un
derecho individual de las personas trabajadoras. No obstante, si dos 0 mas personas
trabajadoras de la misma empresa generasen este derecho por el mismo sujeto
causante, la Direccion podra limitar su ejercicio simultaneo por razones justificadas de
funcionamiento de la empresa.

En otros supuestos no contemplados especificamente en este articulo, se estara a la
legislacion vigente.

Il. Protocolo de referencia para la reduccién de jornada del personal en régimen
de 2/3 turnos de lunes a domingo.

Dada la especificidad del trabajo a turnos, donde las circunstancias de la prestacion
laboral tienen lugar en ciclos productivos, habitualmente continuos, y dado el especial
empefio de las partes firmantes en impulsar la conciliacion de la vida laboral y personal de
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sus trabajadores/as, se acuerda por las partes firmantes, desarrollar un Protocolo especifico
de reduccidon de jornada para aquellas que trabajan en régimen de turnos de lunes a
domingo. Las partes dejan constancia de su intencion de seguir trabajando con el espiritu
de estudiar, analizar y aplicar en su caso, medidas de flexibilidad para los trabajadores y las
trabajadoras que se hallen en esta situacion, siempre que dichas medidas no obstaculicen
significativamente el normal desarrollo de la actividad organizativa que corresponde a sus
respectivos Departamentos. Estas medidas son las siguientes:

a) Eleccién de horario dentro de su turno de trabajo:

De acuerdo a la legislacion y jurisprudencia quien trabaje a turnos podra elegir la
reduccién de jornada dentro de su régimen de trabajo a turnos y su jornada laboral
pactada. No obstante, se procurara que no provoque alteraciones en su régimen de
turnos pactado en su contrato laboral. El trabajador o la trabajadora en reduccion de
jornada no podra unilateralmente modificar su jornada laboral o el régimen de turnos que
pacté con la empresa, debiéndose alcanzar un acuerdo.

b) Solicitudes de acumulacién de reduccidon de jornada de trabajadores o
trabajadoras a turnos:

La persona en régimen de trabajo continuo de turnos podra optar voluntariamente por
sustituir la reduccion diaria del parrafo anterior por el sistema que se explica a continuacion:

A criterio de la Direccidn, si la incidencia organizativa pudiera permitirlo, las personas
trabajadoras con jornada reducida por motivos familiares podran solicitar para todo el
periodo de un afio, acumular de modo continuado la reduccién de jornada anualmente
en periodos concretos (verano, Navidad, Semana Santa, por ejemplo). La unidad minima
de acumulaciéon ser4d una semana completa del ciclo del turno, hasta alcanzar el
porcentaje de reduccion solicitado por el empleado o la empleada.

Se estudiara por la Direccion de la Empresa cada solicitud. Dicha solicitud se
respondera en el menor plazo posible, y de ser la respuesta de la Direccion de la
Empresa positiva, se permitird acumular el equivalente al permiso diario anual en el
periodo concreto, sustituyéndole en su ausencia por la contratacion temporal oportuna.

La persona trabajadora deberd comunicar a Recursos Humanos su solicitud con el
mayor plazo posible, y con un minimo de 1 mes, antes de la fecha en que se produzca el
inicio del periodo de acumulacion, para facilitar asi la contrataciéon por su ausencia y no
causar perjuicio a la incidencia organizativa de la empresa.

Articulo 26. Calendario laboral.

La Direccion de cada Centro de Trabajo, junto con la RLPT, confeccionara en el
plazo de un mes a partir de la publicacion del calendario laboral oficial el correspondiente
para el Centro dentro del afio natural.

Articulo 27. Regimenes de trabajo.
Los regimenes de trabajo en la Empresa son los siguientes:

A. Régimen de trabajo a turnos continuos rotativos.
B. Régimen de trabajo a jornada normal.

A. Régimen de trabajo a turnos continuos rotativos:

Salvo pactos especificos que pudieran alcanzarse en los Centros de trabajo en esta
materia, los diferentes sistemas y horarios de trabajo a turnos continuos rotativos
deberan estar encuadrados en las siguientes modalidades:

Salvo pactos especificos que pudieran alcanzarse en los Centros de trabajo en esta
materia, los diferentes sistemas y horarios de trabajo a turnos continuos rotativos de
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Mafana (M, de 6:00 horas a 14:11 horas), Tarde (T, de 14:00 horas a 22:11 horas) y
Noche (N, de 22:00 horas a 6:11 horas) deberan estar encuadrados en las siguientes
modalidades:

1. Tres turnos continuos rotativos durante los 365 dias del afio en turnos de:
Mafana, Tarde y Noche (3TX).

2. Tres turnos continuos rotativos con descansos en sdbados, domingos vy festivos
en turnos de: Mafiana, Tarde y Noche (3TD).

3. Dos turnos continuos rotativos durante los 365 dias del afio en turnos de:
Mafana y Tarde (2TX).

4. Dos turnos continuos rotativos con descansos en sabados, domingos y festivos
en turnos de: Mafiana y Tarde (2TD).

La persona saliente informard a quien le releve de todas las incidencias ocurridas
durante el turno en el puesto que haya ocupado, independientemente de las
anotaciones, que tenga o no que hacer, en el libro de novedades.

Los cuadrantes de turnos no podran generar horas extraordinarias en su desarrollo, y
contemplaran el disfrute de descansos y vacaciones.

Para el personal sujeto a cualquiera de estas modalidades de régimen de turnos
continuos rotativos, la jornada anual de trabajo efectiva real establecida en el presente
convenio se distribuird en jornadas diarias ininterrumpidas de ocho horas y once
minutos.

Cuando una persona en sistema de trabajo a turnos rotativos continuos realice su
jornada coincidiendo con un dia de los declarados festivos a nivel local, autonémico o
nacional, no dara lugar a reduccion de la jornada efectiva anual establecida.

En los supuestos de ausencia del relevo, se aplicara el sistema de coberturas
establecido.

En las ausencias de mas de 30 dias de duracion que no pudieran ser cubiertas con
el personal de plantilla de la Empresa, para evitar desajustes en el Sistema de
Coberturas, salvo que por acuerdo con la Representacion Sindical se pueda ampliar
excepcionalmente dicho periodo, se acudira a la contratacién externa, pudiendo la
Direccion utilizar para estas situaciones cualquiera de las modalidades de contratacion
previstas en la legislacion vigente, siempre que exista para ello personal suficientemente
capacitado e idoneo en el mercado laboral para el puesto que se pretenda cubrir. Para
estas contrataciones tendra prioridad el personal de las Bolsas de trabajo, que ocupara
el puesto que finalmente resulte tras realizar las oportunas movilidades funcionales para
cubrir el puesto del ausente.

Cuando el personal sujeto a régimen de trabajo a turnos continuos rotativos no
pueda disfrutar del descanso legal que debe existir entre el final de una jornada y el
comienzo de la siguiente, por cambios de turno obligados por las necesidades del
servicio, las horas no descansadas se acumularan para posterior descanso en los
términos establecidos en la legislacién vigente.

B. Régimen de trabajo a jornada normal:

Todo el personal no sujeto al régimen de trabajo a turnos continuos rotativos, se
entendera que trabaja en régimen de jornada normal, que podra ser continuada y/o partida
en funcion de las necesidades del Centro 0 Servicio y segun los pactos existentes o que se
puedan establecer en cada Centro. En las Fabricas que no tienen la jornada normal
continuada, podra establecerse mediante negociacion y acuerdo con la RLPT.

La persona trabajadora tendra derecho a adaptar la duracion y distribucion de la
jornada de trabajo para hacer efectivo su derecho a la conciliacién de la vida personal,
familiar y laboral en los términos que se establezcan en el acuerdo a que se llegue con la
Empresa.
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CAPITULO IV

Sistema retributivo

Articulo 28. Estructura salarial.
I. Criterios generales:

Los conceptos salariales que a continuacién se describen, junto con las tablas
salariales que establecen sus valores, conforman la estructura salarial.

Estos conceptos salariales son de aplicaciéon en todos los Centros de trabajo de la
Empresa, pero su pago solo se realizard cuando se cumplan las condiciones de devengo
de cada uno de ellos. Consecuentemente no todos los Centros de trabajo utilizaran
necesariamente la totalidad de los mismos.

Cuando por reorganizacion del trabajo en un Centro, comience a devengarse un
concepto no utilizado anteriormente, su importe y condiciones de devengo seran los
establecidos en esta estructura salarial que, por tanto, es de aplicacién automatica y no
sujeta a modificacion por los Centros de trabajo.

Respecto de los conceptos de caracter no consolidable, en el caso de que se deje de
realizar el régimen de trabajo o de pertenecer a los sistemas a que dan derecho a su
percepcion, y siempre que ello venga derivado de una decision no voluntaria de la
persona trabajadora, las partes acordaran el tratamiento a dar en cada caso.

II. Conceptos Salariales:
1. Concepto salarial de nivel:

Es el concepto que representa el nivel salarial de la persona trabajadora, derivado de
la categoria profesional, por su jornada anual efectiva de trabajo.

— Salario de nivel.
2. Conceptos salariales derivados de las Condiciones de Trabajo:

Son los conceptos salariales de naturaleza no consolidable, que se perciben como
pluses, establecidos en las diferentes Condiciones de trabajo:

— Sistemas de coberturas de ausencias en Produccion.

— Sistemas de coberturas de ausencias en los distintos servicios a turno, excepto
Produccién.

— Jornada Flexible/Irregular para puestos de trabajo de Fabricas no sujetos a régimen
de turnos.

— Retén de Mantenimiento.
Disponibilidad en Manutencién/Laboratorio.
Trabajos pequefios de Mantenimiento (T.P.M.).
Equipo de Primera Intervencion.
Flexibilidad en Administracion.

La denominacién de estos conceptos salariales son los siguientes:

— Plus Grupo de Apoyo.
— Plus Flexibilidad 1h.
— Plus Flexibilidad 1v.

— Plus Flexibilidad 2h.
— Plus Flexibilidad 2v.

— Plus Cobertura A.

— Plus Cobertura B2.

— Plus Cobertura B3.

— Plus Cobertura C2.
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— Plus Cobertura C3.

— Plus Llamada.

— Plus Jornada Irregular.

— Plus Retén Mantenimiento.

— Plus Disponibilidad en Manutencién/Laboratorio.
— Plus de Disponibilidad en Parada General.
— Plus T.P.M.

— Plus Equipo de Primera Intervencion.

— Plus Flexibilidad en Administracion.

— Plus Flexibilidad M (Mantenimiento).

— Plus de Nocturnidad.

— Plus 25 de diciembre/1 de enero.

— Plus noches 24 y 31 de diciembre.

3. Conceptos salariales derivados del régimen de trabajo a turnos:
Son los conceptos derivados de estar adscrito/a un régimen de trabajo a turnos.

— Plus de Turnicidad.
— Plus adelanto/prolongacién de jornada en turno.

4. Complementos personales:

Son los conceptos salariales derivados de una situacion estrictamente personal.

Antigliedad.
Ad Personam.

o

Concepto salarial de vencimiento superior al mes:
— Paga extraordinaria.

6. Horas Extraordinarias.

lll. Definicion de los conceptos salariales:

1. Concepto salarial de nivel:

Salario de nivel:

Es la retribucion fijada por unidad de tiempo, sin atender a las circunstancias
determinantes de sus complementos.

En este concepto queda incluido y valorado cualquier otro tipo de devengo que, legal
o reglamentariamente, corresponda en la jornada ordinaria de la persona trabajadora.

Las mejores condiciones derivadas de normas laborales establecidas legal o
reglamentariamente, tanto presentes como futuras, se ajustaran a lo establecido en el
articulo 6 sobre «Compensacién y Absorcion» del convenio colectivo.

El importe anual de este concepto sera el de la tabla de valores, para cada nivel,
establecida al efecto, y se abonara distribuido en 14 pagas: 12 coincidiendo con los
meses naturales del afio y 2 a través del concepto «Paga Extraordinaria».

2. Conceptos salariales derivados de las Condiciones de Trabajo:
Plus Grupo de Apoyo:

Es el Plus de caracter no consolidable que se percibe por pertenecer al Grupo de
Apoyo, de conformidad con la regulacion establecida para este sistema de trabajo.

El importe anual de este Plus sera el de la tabla de valores establecida al efecto, y se
abonara en 12 pagas, coincidiendo con los meses naturales del afio.
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Plus Flexibilidad 1:

Es el Plus de caracter no consolidable, que se percibe por pertenecer al Sistema de
Flexibilidad y por cubrir las ausencias de un puesto adicional al propio, bien de forma
lateral (puestos del mismo nivel) Flexibilidad 1h, bien de forma vertical (puestos de
superior nivel) Flexibilidad 1v, de conformidad con la regulacidon establecida para este
sistema de trabajo.

Los importes anuales de estos Pluses seran los de la tabla de valores establecida al
efecto, y se abonaran en 12 pagas, coincidiendo con los meses naturales del afio.

Las horas realizadas por encima de la jornada anual, en aplicacién de este sistema,
seran compensadas con el pago del valor de 0,5 hora extraordinaria y una hora de
descanso por cada hora trabajada.

Plus Flexibilidad 2:

Es el Plus de caracter no consolidable, que se percibe por pertenecer al Sistema de
Flexibilidad y por cubrir las ausencias de dos puestos adicionales al propio. Si son del
mismo nivel, se denominard Flexibilidad 2h y si al menos uno de ellos es para cubrir
puestos de superior nivel, se denominara Flexibilidad 2v. Segun la regulacién establecida
para este sistema de trabajo.

Los importes anuales de estos Pluses seran los de la tabla de valores establecida al
efecto, y se abonardn en 12 pagas, coincidiendo con los meses naturales del afio.

Las horas realizadas por encima de la jornada anual, en aplicacién de este sistema,
seran compensadas con el pago del valor de 0,5 hora extraordinaria y una hora de
descanso por cada hora trabajada.

Plus Cobertura «Ax»:

Es el Plus de caracter no consolidable, que se percibe por estar incluido en el
sistema de cobertura de ausencias en los distintos Servicios a turno excepto Produccién
y por extenderse dicha cobertura a todos y cada uno de los puestos de una seccién o
servicio, de conformidad con la regulacion establecida para este sistema de trabajo.

El importe anual de este Plus sera el de la tabla de valores establecida al efecto, y se
abonara en 12 pagas, coincidiendo con los meses naturales del afio.

Plus Cobertura «B2»:

Es el Plus de caracter no consolidable, que se percibe por estar incluido en el
sistema de cobertura de ausencias en los distintos Servicios a turno excepto Produccion,
y por extenderse dicha cobertura a dos puestos de una seccién o servicio cuyo contenido
es el mismo o de la misma especialidad que el suyo y en régimen de trabajo de dos
turnos rotativos, de conformidad con la regulaciéon establecida para este sistema de
trabajo.

El importe anual de este Plus ser& el de la tabla de valores establecida al efecto, y se
abonara en 12 pagas, coincidiendo con los meses naturales del afio.

Plus Cobertura «B3»:

Es el Plus de caracter no consolidable, que se percibe por estar incluido en el
sistema de coberturas de ausencias en los distintos Servicios a turno excepto
Produccion, y por extenderse dicha cobertura a dos puestos de una seccidn o servicio
cuyo contenido es el mismo o de la misma especialidad que el suyo y en régimen de
trabajo de tres turnos rotativos, de conformidad con la regulacion establecida para este
sistema de trabajo.

El importe anual de este Plus sera el de la tabla de valores establecida al efecto, y se
abonard en 12 pagas, coincidiendo con los meses naturales del afio.
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Plus Cobertura «C2»:

Es el Plus de caracter no consolidable, que se percibe por estar incluido en el
sistema de coberturas de ausencias en los distintos Servicios a turno excepto
Produccion, y por extenderse dicha cobertura a un puesto de una seccién o servicio cuyo
contenido es el mismo o de la misma especialidad que el suyo y en régimen de trabajo
de dos turnos rotativos, de conformidad con la regulacion establecida para este sistema
de trabajo.

El importe anual de este Plus sera el de la tabla de valores establecida al efecto, y se
abonara en 12 pagas, coincidiendo con los meses naturales del afio.

Plus Cobertura «C3»:

Es el Plus de caracter no consolidable, que se percibe por estar incluido en el
sistema de coberturas de ausencias en los distintos Servicios a turno excepto
Produccion, y por extenderse dicha cobertura a un puesto de una seccién o servicio cuyo
contenido es el mismo o de la misma especialidad que el suyo y en régimen de trabajo
de tres turnos rotativos, de conformidad con la regulacion establecida para este sistema
de trabajo.

El importe anual de este Plus sera el de la tabla de valores establecida al efecto, y se
abonard en 12 pagas, coincidiendo con los meses naturales del afio.

Plus de llamada:

Es el Plus de caracter no consolidable que se percibe por acudir a Fabrica para
atender coberturas, emergencias o averias fuera del horario normal de trabajo, de
conformidad con lo establecido en las Condiciones de trabajo y/o cuando se produzca
alguna de las siguientes situaciones:

— Mantenimiento, a excepcion del puesto de trabajo de Electro-instrumentista a
turno 3TX:

e Cuando la persona esté en su semana de retén y sea requerida para operar en
dicho servicio.

e Cuando, ante una emergencia o volumen de la averia, sea requerida para reforzar
el servicio de retén.

e Cuando, estando ausente del Centro de trabajo, se le llame para atender
emergencias o averias.

Personal a turno (incluidos electro-instrumentistas a 3TX):

Cuando la persona sea requerida para adelantar o prolongar su jornada.
Cuando, estando en su descanso, sea requerida para cubrir un puesto de trabajo.
Cuando se incorpore por primera vez a un turno que no es el suyo.

Resto de personal:

e Cuando la persona sea requerida para atender necesidades del servicio, bien sea
prolongando o adelantando su jornada de trabajo.

El importe de este Plus sera el de la tabla de valores establecida al efecto y se
percibira cuando concurra alguna de las situaciones anteriores.

Plus Jornada Irregular:

Es el Plus de caracter no consolidable que se percibe por cada hora trabajada en los
sistemas de Jornada Flexible/lIrregular, Retén de Mantenimiento y Disponibilidad en
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Manutencion/Laboratorio, de conformidad con la regulacién establecida para este
concepto en los mencionados sistemas de trabajo.
El importe de este Plus seré el de la tabla de valores establecida al efecto.

Plus Retén de Mantenimiento:

Es el Plus de caracter no consolidable, que se percibe por estar incluido en este
sistema de trabajo, de conformidad con la regulacion establecida.

Si la persona trabajadora de Retén interrumpe éste por causa justificada y por un
periodo inferior a la semana completa, percibira la parte proporcional del Plus a razén
de 1/7 del valor semanal por dia de disponibilidad, salvo caso de accidente o
enfermedad, percibiendo las cantidades correspondientes el trabajador que le
sustituya.

El importe de este Plus sera el de la tabla de valores establecida al efecto y se
percibira por cada semana que se encuentre en situacion de Retén siguiendo el orden de
rotacion establecido.

Este Plus incluye la compensacion por noches que pudieran ser trabajadas en
servicio de Retén.

Plus disponibilidad en manutencién/laboratorio:

Es el Plus de caracter no consolidable, que se percibe por estar incluido en el
Sistema de Disponibilidad en Manutencién/Laboratorio, de conformidad con la regulacion
establecida para este sistema de trabajo.

El importe anual de este Plus sera el de la tabla de valores establecida al efecto y se
abonard en 12 pagas, coincidiendo con los meses naturales del afio.

Este Plus incluye la compensacion por noches que pudieran ser trabajadas en este
sistema.

Plus de disponibilidad en parada general:

Es el Plus de caracter no consolidable, que se percibe por estar disponible para
modificar y extender la jornada laboral durante las paradas generales, de conformidad
con la regulacion establecida para este sistema de trabajo.

Este plus aplicard durante las paradas generales, de unidades productivas, de
duracién igual o superior a 7 dias (incluidas las paradas anuales para cambio de redes).

El importe diario de este Plus serd el de la tabla de valores establecida al efecto.

Plus de trabajos pequefios de mantenimiento (T.P.M.):

Es el Plus de caracter no consolidable que se percibe por la realizacién de trabajos
pequefios de Mantenimiento, de conformidad con la regulacién establecida para este
sistema.

El importe anual de este Plus sera el de la tabla de valores establecida al efecto y se
abonara en 12 pagas, coincidiendo con los meses naturales del afio.

Plus Equipo de Primera Intervencion:

Es el Plus de caracter no consolidable, que se percibe por pertenecer al Equipo de
Primera Intervencion, de conformidad con la regulacién establecida.

El importe anual de este Plus sera el de la tabla de valores establecida al efecto y se
abonara en 12 pagas, coincidiendo con los meses naturales del afo.

También percibird este Plus la persona que, sin estar adscrita a un puesto del Equipo
de Primera Intervencién, lo desempefie en régimen de sustitucién. En este caso, el Plus
se percibira por dia de desempefio y su importe diario sera el de la tabla de valores
establecida al efecto.
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Plus flexibilidad en administracion:

Es el Plus de caracter no consolidable, que se percibe por estar incluido en el
Sistema de Flexibilidad en Administracién, de conformidad con la regulacion establecida
para este sistema de trabajo.

El importe anual de este Plus sera el de la tabla de valores establecida al efecto y se
abonara en 12 pagas, coincidiendo con los meses naturales del afio.

Plus flexibilidad M (Mantenimiento):

Es el Plus de caracter no consolidable, que se percibe por estar incluido en el
Sistema de Flexibilidad en Mantenimiento, de conformidad con la regulacion establecida
para este sistema de trabajo.

El importe anual de este Plus sera el de la tabla de valores establecida al efecto y se
abonara en 12 pagas, coincidiendo con los meses naturales del afio.

Plus de nocturnidad:

Es el Plus de caracter no consolidable que se percibe en el caso de que por
determinadas circunstancias se esté adscrito/a al régimen de trabajo a jornada normal o
a un régimen de turnos de mafiana y tarde, trabaje de noche, entendiéndose como tal el
tiempo comprendido entre las 22 y las 6 horas.

El importe de este Plus, por cada hora trabajada, sera el de la tabla de valores
establecida al efecto, con independencia del nivel salarial de la persona afectada, y su
abono se realizara siempre que no esté compensado en el importe del Plus que por
Condiciones de trabajo le sea aplicable.

Este Plus sera aplicable igualmente a las personas sujetas a régimen de turno
cuando su presencia en el Centro de trabajo se deba a un apoyo y no a una sustitucion.

Plus 25 de diciembre/1 de enero:

Es el Plus de caracter no consolidable, que se percibe por trabajar en turno de
mafiana, tarde o noche de los dias 25 de diciembre y 1 de enero, asi como por trabajar
un minimo de 3 horas en otro régimen de jornada durante dichos dias.

El importe de este Plus ser& el de la tabla de valores establecida al efecto, cualquiera
gue sea el nivel salarial de la persona, y se abonara en la némina correspondiente.

Plus noches 24 y 31 de diciembre:

Es el Plus de caracter no consolidable, que se percibe por trabajar durante el turno
de noche, los dias 24 y 31 de diciembre.

El importe de este Plus sera el de la tabla de valores establecida al efecto, cualquiera
gue sea el nivel salarial de la persona, y se abonara en la némina correspondiente.

3. Conceptos salariales derivados del régimen de trabajo a turnos.
Plus de turnicidad:

Es el Plus de caracter no consolidable que se percibe por realizar el trabajo en
régimen de turnos rotativos, que cubran 16 6 24 horas del dia, con modificacion
periédica del horario de trabajo, segin los horarios y cuadrantes pactados en cada
Centro.

Este Plus retribuye y compensa el conjunto de incomodidades y obligaciones
inherentes al régimen de turnos.

El importe anual de este Plus sera el de la tabla de valores, establecida al efecto
para cada tipo de régimen de turnos (3TX, 3TD, 2TX, 2TD), cualquiera que sea el nivel
salarial, y se abonara distribuido en 12 pagas, coincidiendo con los meses naturales del
afio, independientemente de los dias que los cuadrantes obliguen a trabajar cada mes.
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Plus Adelanto/prolongacion de jornada en turno:

Es el Plus de caracter no consolidable que se percibe por adelantar o prolongar la
jornada en régimen de trabajo a turno en 4 horas o fraccidn, para cubrir una ausencia, de
conformidad con lo establecido en el punto 5.° del Orden de Coberturas.

El importe de este Plus serd uno de los dos indicados en la tabla de valores
establecida al efecto, en funcién del turno en que se produzca el citado adelanto o
prolongacion de jornada.

Este Plus también sera de aplicacion a la persona trabajadora que doble la jornada
por circunstancias que no permitan el funcionamiento previsto de los sistemas de
cobertura.

4. Complementos personales:
Antigliedad:

Es la retribucién que se percibe en funcién del tiempo transcurrido ininterrumpidamente
desde su ingreso en la Empresa.

Consistira en trienios, con un tope méaximo de 11 y con un valor Unico, cualquiera que
sea el nivel salarial.

El importe de cada trienio comenzard a percibirse desde el dia primero del mes de su
vencimiento.

El importe anual de este concepto sera el de la tabla de valores establecida al efecto
y se abonard distribuido en 14 pagas: 12 coincidiendo con los meses naturales del afio
y 2 a través del concepto «Paga Extraordinaria».

Ad Personam:

Es la retribucion que se percibe, por razones personales, con independencia de la
que corresponde por los conceptos salariales inherentes al puesto de trabajo
desempefiado.

Este concepto se revisara en el futuro con los incrementos que se pacten en
convenio, y sera absorbible en caso de futuros ascensos hasta un maximo del 50 % del
importe que suponga el incremento por cada ascenso.

En el supuesto de que este complemento no proceda de la Homogeneizacion
(ocupacion de puesto de menor nivel por traslado geografico, cambio de puesto
respetando salario, pluses o situaciones similares), y la persona afectada vuelva al
mismo puesto o de igual o superior nivel y retribucién, el complemento ad personam sera
absorbible en aquellos conceptos que sean homogéneos con la situacién del nuevo
puesto, para las situaciones que se generen a partir de la firma de este convenio.

El importe anual de este concepto se abonara distribuido en 14 pagas: 12 coincidiendo
con los meses naturales del afio y 2 a través del concepto «Paga Extraordinaria».

5. Concepto salarial de vencimiento superior al mes:
Paga Extraordinaria:

Este concepto se abonara dos veces al afio, conjuntamente con los salarios de junio
y noviembre, respectivamente.

El importe de cada Paga Extraordinaria incluira, con los valores del mes en que se
abone, los conceptos siguientes:

— Salario de nivel.
— Antigledad.
— Ad Personam.

cve: BOE-A-2026-6390
Verificable en https://www.boe.es



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

-
3

=’

=

Miércoles 18 de marzo de 2026 Sec. lll.

Pag. 41815

6. Horas extraordinarias:

Las horas extraordinarias se compensardn o abonaran de conformidad con la
regulacion establecida en el articulo 20, «Horas Extraordinarias», del convenio colectivo.

Los valores para cada nivel salarial, en los supuestos de compensacion econémica,
serdn los de la tabla establecida al efecto.

Se mantienen a titulo personal los valores actuales de horas extraordinarias que
superen a los fijados en la tabla, manteniéndose esta situacion hasta que se igualen o
sean superados por los de la tabla vigente en cada momento.

Articulo 29. Incremento salarial.

Los incrementos salariales, durante la vigencia del presente convenio, seran los
siguientes:

1. Con efecto 1 de enero de 2025, 2026 y 2027 se aplicaran los siguientes
incrementos salariales:

Incremento
Ano -
Porcentaje

2025 3,0
2026 3,0
2027 2,0

Garantia de mantenimiento del poder adquisitivo:

Recuperacién de la diferencia entre el incremento pactado y el IPC real segun el
siguiente condicionado:

Si al final de los afios 2025, 2026 y 2027 el IPC supera el 2,7 %, el 25% y el 1,3%
respectivamente, se practicara anualmente la correspondiente regularizacién por la
diferencia entre IPC real y dichos porcentajes, abonandose a cada persona los
correspondientes atrasos.

Estos incrementos serdn también aplicables a las mejoras sociales, beneficios
extrasalariales y resto de importes econdmicos establecidos en el convenio.

2. En el mes de septiembre de cada afio, si el resultado de la Compafiia fue
positivo en el afio anterior, se abonard a cada persona de plantila un Plus por
participacion en beneficios segun los porcentajes que figuran en la siguiente tabla, sobre
la cuantia de una de sus pagas extraordinarias:

Desde Hasta Porcentaje
0 5.000.000 10
5.000.001 10.000.000 15
10.000.001 15.000.000 20
15.000.001 20.000.000 25
A partir de 20.000.001 30

3. El incremento establecido para los conceptos salariales sera de aplicacion
también a las Mejoras Sociales.

4. Se adjuntan al presente convenio como anexos lll y IV, respectivamente, la
Parrilla de Niveles Salariales y Categorias, y las Tablas de Valores Salariales por
conceptos y de Mejoras Sociales y otros importes establecidos en el convenio, de
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aplicacion en 2025. Estas tablas se actualizardn anualmente y se dara copia a la
Representacion sindical.

Articulo 30. Complementos salariales en I.T. (absentismo).

Las partes firmantes del presente convenio reconocen el grave problema que para la
Empresa supone el absentismo y entienden que su reduccioén implica tanto un aumento
de la presencia del personal en el puesto de trabajo como la correcta organizacién de la
medicina de Empresa, junto con unas adecuadas condiciones de seguridad, higiene y
ambiente de trabajo, en orden a una efectiva proteccién de la salud fisica y mental del
personal de plantilla.

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.

Los Servicios Médicos de la Empresa comprobardn en cualquier momento las
situaciones de I.T. y contribuiran con sus medios, propuestas y gestiones a agilizar su
pronta recuperacién, para lo cual la persona afectada aportara el diagnéstico y
cualesquiera otros informes y pruebas complementarios sobre su enfermedad. Quien se
encuentre en esta situacion, para trasladarse de residencia, precisara de su autorizacién
o la de la Seguridad Social, siguiendo, en cualquier caso, bajo aquella comprobacion.

En caso de incapacidad temporal por accidente, enfermedad comin o nacimiento y
cuidado del menor, a no ser que las prestaciones que la persona trabajadora perciba de
la Seguridad Social fueran superiores, la Empresa complementara aquéllas desde el
primer dia hasta el 100 % de su salario real bruto en jornada ordinaria, salvo que no haya
aportado al Servicio Médico el diagnoéstico, informes y pruebas sobre su enfermedad o el
Servicio Médico considere que con los datos que conoce, a su juicio y utilizando como
referencia el Manual de Tiempos Estandar de Incapacidad Temporal de la Seguridad
Social, se encuentra capacitada para realizar su trabajo. En estos casos concretos, la
Direccién podra acordar la suspensién del complemento anteriormente sefialado, previa
informacion y oyendo expresamente las alegaciones de la RLPT y RS, a través de la
Comision Paritaria de Centro establecida en este articulo.

Se establece un plazo de una semana desde que se anuncie la retirada del citado
complemento a la persona afectada y/o sus representantes sindicales para presentar
alegaciones. Si la Direccion se ratifica en la decisién de retirar dicho complemento, ésta
se hara efectiva con efectos retroactivos desde la fecha en la que se comunicé.

El complemento se seguira abonando, hasta el 100 %, una vez que cause baja en la
Empresa por agotamiento de los plazos legales o por Informe Propuesta de Incapacidad,
y hasta el limite de 30 meses, tiempo en el que se le debe reconocer una Incapacidad
Permanente o causar nuevamente alta en la Empresa.

En base a incidir en la reduccion del absentismo, ambas partes se comprometen,
durante la vigencia del presente convenio, a mantener una Comisién Paritaria de Centro,
que elabore las campafias necesarias de sensibilizacién y realice el seguimiento puntual
que permita sugerir y poner en practica medidas complementarias que ayuden a reducir
los indices de absentismo. Dicha Comisién estara compuesta por tres Representantes
de la Direccién y tres de la Representacién Sindical firmante del convenio, reuniéndose
una vez al mes.

Asi mismo y con el mismo obijetivo de reduccion de absentismo, se establece un Plus
de reduccion de absentismo, cuyo importe figura en las tablas salariales, se percibira de
acuerdo con las siguientes condiciones:

Este Plus se devengara de forma individual por meses. A la persona que no falte
ningun dia al trabajo durante el mes natural se le aplicaran los porcentajes de la tabla
siguiente, sobre el importe del plus, en funcién del absentismo de su fabrica.
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Absentismo fabricas
- Porcentaje s/plus

Porcentaje

<3,0 120
<3,5 110
<4,0 100
<4,5 90
<5,0 80
<5,5 60

>=55 40

A estos efectos, para el célculo del indice de absentismo de la fabrica se tendran en
cuenta todos los conceptos, excepto la licencia sindical.

La terminal de amoniaco de Huelva se computara junto con la fabrica de Palos a
efectos de indices de absentismo y cobro del Plus de reduccion de absentismo.

Igualmente, en la Comision Mixta del convenio se analizara la evolucion de los
indices de absentismo por Centro y Empresa, pudiendo disefiar propuestas generales o
especificas que establezcan medidas correctoras.

CAPITULO V

Mejoras sociales y beneficios extrasalariales

Articulo 31. Mejoras sociales.

Las Mejoras Sociales vigentes en la Empresa son, exclusivamente, las aqui
contempladas, habiendo quedado derogadas y sustituidas, a todos los efectos, las
Mejoras Sociales que como tales se han venido aplicando en los distintos Centros de
trabajo con anterioridad al 1 de enero de 2003.

Consecuentemente, no se podran hacer referencias ni reclamaciones sobre Mejoras
Sociales vigentes en la Empresa hasta el 31 de diciembre de 2002. Cualquier
discrepancia, individual o colectiva, seria analizada y resuelta por las partes en el propio
Centro de trabajo y, en caso de mantenerse aquélla, en el seno de la Comisién Mixta.

La regulacién y condiciones de devengo de cada una de las Mejoras Sociales es la
siguiente:

1. Ayuda escolar para hijos/hijas del personal de plantilla:

La ayuda al estudio para hijos/as de trabajadores/as, y para cada tipo de ensefianza,
gueda establecida, para el afio 2025, en las siguientes cantidades brutas/afio:

— Desde Educacion Infantil hasta PAU/330 euros.
Ciclo formativo de Grado Superior:

— Estudios Universitarios de Grado 910 euros.
— Estudios Universitarios de Grado en otras ciudades 1.210 euros.

Estos valores, a partir del afio 2026, seran los que resulten, en funcion del
incremento aplicado en el afio.

Se entenderd que los estudios universitarios de Grado se realizan en otra ciudad
cuando el/la estudiante traslada su residencia durante el curso a esta otra ciudad.

Verificable en https://www.boe.es

cve: BOE-A-2026-6390



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Miércoles 18 de marzo de 2026 Sec. lll.

Pag. 41818

Estas ayudas se concederdn también cuando se cambie de carrera o estudios,
percibiéndose, en este caso, a partir del curso siguiente a aquel en que se dejo la
anterior carrera.

Las ayudas aqui establecidas seran de aplicacion igualmente para cursar el Master,
por una sola vez y por un periodo maximo de dos afios.

No se concedera, en cambio, esta ayuda cuando se haya terminado una carrera y se
pretenda realizar otra distinta, ni para la preparacion de oposiciones o pruebas de
ingreso para la obtencién de plaza o puesto de trabajo.

En todo caso, las ayudas aqui establecidas tendran un limite de edad para su
devengo: veinte afios para estudios hasta PAU/Ciclo formativo de Grado Superior y
veintiséis afos para el resto de los estudios.

Estas ayudas se abonaran a partir de la némina de septiembre, previa solicitud y
presentacion de los justificantes de matricula.

2. Beca estudios:

Se establece esta Beca para el personal de plantilla que realice estudios en Centros
acreditados donde se imparta formacién que le permita mejorar su cualificacion vy
desarrollo profesional dentro de la Empresa.

El importe de la Beca, que se abonara a partir de la ndmina de septiembre, previa
solicitud y presentacion de los correspondientes justificantes de matricula, ascendera
al 100 % del coste de la matricula.

Adicionalmente, se abonara el 25 % del importe de la matricula para libros y otros
gastos, con un minimo de 247 euros para el afio 2025 y a partir del afio 2026 el importe
gue resulte, en funcién del incremento aplicado en el afio, sin precisar justificacion. Este
minimo serd de 438 euros para el afio 2025 y a partir del afio 2026 el importe que
resulte, en funcién del incremento aplicado en el afio, para estudios universitarios. En
todo caso se establece un tope maximo anual de 2.690 euros para 2025 y a partir
de 2026 el importe que resulte, en funcidn del incremento aplicado en el afio, por todos
los conceptos, matricula y otros gastos. Para estudios no universitarios, se establece un
tope maximo anual de 1.500 euros para 2025 y a partir de 2026 el importe que resulte,
en funcién del incremento aplicado en el afio.

Los minimos citados exigen la matriculacion de al menos 3 asignaturas; por debajo
de este niumero de asignaturas, estos minimos se ajustaran proporcionalmente.

La concesion de esta beca esta vinculada al aprovechamiento del curso anterior, por
lo que debera aportar certificado de haber superado el 50 % de las asignaturas en las
gue se hubiera matriculado en dicho curso. En el caso de que el nUmero de asignaturas
sea impar, se utilizara el namero entero resultante de dividir por dos el nimero de
asignaturas. En caso de que en algin curso no se haya superado el minimo exigido para
la concesién de una nueva beca, ésta se reanudar4 cuando se acredite haberlos
superado.

Los casos en los que, por motivos suficientemente justificados (enfermedad grave de
la persona trabajadora, o familiares de primer grado, etc.), no ha podido cumplir con el
requisito anterior, seran analizados por la Comisién Mixta para estimar si procede
conceder la beca del siguiente afio.

En caso de solicitar beca para estudiar en una universidad privada, el precio maximo
por curso completo de 60 créditos no podra superar el tope maximo anual establecido
para la beca. Este importe maximo se aplicara proporcionalmente al nimero de créditos
matriculados en cada afio.

La beca aqui establecida serd de aplicacién igualmente para cursar el Master, por
una sola vez y por un periodo maximo de dos afios. En caso de presentarse mas de tres
solicitudes por fabrica, se analizara en la Comision Mixta.

Se concedera Beca también para los estudios de Idiomas que se cursen en Escuela
Oficial o centro oficialmente reconocido para la obtencién de titulo. En estos casos,
cuando se permanezca en el mismo nivel que el afio anterior, no se pagara el minimo
establecido para ayuda de libros. En caso de repetir nivel durante dos cursos
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consecutivos, no se pagara matricula ni ayuda de libros para el curso siguiente. Se
reanudard la beca al matricularse para el nivel siguiente.

No se concedera Beca para la preparacion de oposiciones o pruebas de ingreso para
la obtencién de plaza o puesto de trabajo.

3. Ayuda para hijos/as con discapacidad:

Se establece esta ayuda para hijos e hijas del personal de plantilla con capacidades
diferentes, asi reconocidas por el Organismo competente de la Seguridad Social, cuya
capacidad diferente les imposibilite su normal instruccion, y que para conseguirla precise
de ensefianzas, tratamiento o rehabilitacion especiales.

El importe de esta ayuda, que se abonara a partir de la némina de septiembre, previa
solicitud y presentacion de los correspondientes justificantes, ascendera a 1.425
euros/curso para el afio 2025 y a partir del afio 2026 el importe que resulte, en funcion
del incremento aplicado en el afio. Este importe se incrementara en un 50 por 100 del
coste de escolaridad o internamiento, con un tope maximo, por ambos conceptos,
de 2.690 euros/curso para el afio 2025 y a partir del afio 2026 el importe que resulte, en
funcién del incremento aplicado en el afio.

La percepcién de esta ayuda es incompatible con la de la ayuda al estudio.

4. Premio de vinculacion:

Al personal de plantilla que cumpla 25 o 30 afios de antigiiedad en la Empresa, de
forma ininterrumpida, se le abonara en la ndmina del mes de su cumplimiento el importe
correspondiente a una o a dos mensualidades de salario, respectivamente.

Para el célculo de la mensualidad de salario se incluirdn los importes brutos de los
conceptos retributivos que se perciben en jornada ordinaria: Salario de Nivel,
Antigliedad, Ad Personam, Pluses derivados de las condiciones de trabajo, Retén de
Mantenimiento, Plus de Turnicidad etc., y no se incluirdn los conceptos de compensacion
de jornada extraordinaria: Horas extraordinarias, Plus de Llamada etc., ni los suplidos e
indemnizaciones.

También se devengara el Premio de Vinculacion, en cualquiera de sus modalidades,
cuando cumpla los afios de antigiiedad requeridos en cada caso dentro del afio en que
cause baja en la Empresa.

Aquellas personas que tenian ya reconocido el Premio de Vinculacion con
anterioridad al afio 2003 (una mensualidad a los 27 afios, Premio a los 40 6 50 afios y no
a los 30 afios, salvo que en este Ultimo caso no hayan percibido ain el premio de 30
afios), mantendran el régimen que les era de aplicacién, calculando la mensualidad de
salario en la forma mas arriba establecida.

Quienes no tenian reconocido el Premio de Vinculacién en las condiciones aqui
establecidas, y que en el afio 2003 han superado ya los 30 afios de antigiiedad,
percibiran por este concepto una mensualidad de su salario en el momento de su baja en
la Empresa, siempre que ésta sea por Jubilacion, Prejubilacion, Incapacidad o
Defuncion.

5. Objetivos especificos:

Se fija la cantidad de 300 euros al afio para el personal de plantilla para el afio 2025
y a partir del afo 2026 el importe que resulte, en funcion del incremento aplicado en
cada afio. Si no ha estado de alta en la empresa durante todo el periodo de devengo,
percibira la parte proporcional. El periodo de devengo sera el que transcurre de una
fecha a otra de pago. En cada Centro el Comité de Empresa junto con la Direccion
determinaran la fecha de pago.

Este Fondo serd administrado por cada Centro de trabajo, entre la Direccion y la
RLPT, y su utilizacion consistira en el reparto/entrega de la cantidad asignada en la
forma que cada Centro de Trabajo determine, sugiriéndose las siguientes: tarjeta regalo
0 entrega en némina. En ningln caso puede ser compensado mediante pago en efectivo.
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6. Préstamos:

Se establece un Fondo de 566.000 euros, en el conjunto de la Empresa, para la
concesion de préstamos para adquisicién o reparacion de vivienda, u otras necesidades
extraordinarias debidamente justificadas, que se distribuye por Centros de trabajo como
sigue:

Centro Importe
Avilés. 114.000
Cartagena. 50.000
Huelva. 8.000
Palos. 120.000
Puertollano. 155.000
Sagunto. 95.000
Sede y Red. 24.000

La disponibilidad del fondo de Centro, en cada momento, sera el resultado de:

Fondo Inicial — Préstamos concedidos + Amortizaciones de principal realizadas

La solicitud de estos préstamos se realizara cumplimentando el impreso establecido
al efecto. Una vez cumplimentado, junto con la documentacién acreditativa
correspondiente, el impreso sera remitido al Departamento de Recursos Humanos, con
copia al Comité de Empresa.

Los importes maximo y minimo del préstamo se establecen en 8.000 y 1.500 euros,
respectivamente, con amortizacién a través de nomina.

La amortizacion se realizard de conformidad con los siguientes criterios:

Capital Plazo amortizacion Numero de cuotas
1.500 euros. 24 mensualidades. 28
De 1.501 a 3.000 euros. 42 mensualidades. 49
De 3.001 a 8.000 euros. 60 mensualidades. 70

Las cuotas se calcularan aplicando el tipo de interés correspondiente al capital
solicitado y el sistema de amortizacién francés. Como referencia, los importes
aproximados de las cuotas seran los que figuran en la siguiente tabla. En caso de
amortizacion anticipada del préstamo, el interés total generado en el periodo de vida del
préstamo sera repartido linealmente entre todas las cuotas.

Importe cuota

Capital Numero de pagos -

Euros

1.500 euros. 28 53,57

3.000 euros. 49 64,96
De 1.501 a 3.000 euros. Proporcional a lo anterior 3
©
8.000 euros. 70 126,28 8
N
De 3.001 a 8.000 euros. Proporcional a lo anterior E
2
.w.
3
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Para la concesion de un préstamo, sera requisito imprescindible no tener pendiente
de liquidar otro préstamo concedido con anterioridad.

El tipo de interés anual se aplicard en funcion de la cuantia del préstamo concedido:
0 % hasta 1.500 euros; 2 %, de 1.501 a 3.000 euros; 4 %, de 3.001 a 8.000 euros.

La concesion o denegacion de los préstamos solicitados se decidira en reunién
conjunta de la Direccion del Centro de trabajo y el Comité de Empresa.

Una vez concedido un préstamo, se cumplimentara contrato de préstamo, segun
modelo establecido.

La persona de plantilla a la que se conceda un préstamo por importe superior a 1.500
euros vendra obligada a suscribir un seguro de amortizacion, con prima a su cargo, para
garantizar la devolucion del saldo pendiente en los supuestos de fallecimiento o
incapacidad permanente. La poéliza correspondiente sera contratada por la Empresa.

Articulo 32. Beneficios extrasalariales.

La Empresa atendera los beneficios extrasalariales contratados con terceras
personas, asi como las subvenciones sustitutivas de los mismos, que se detallan a
continuacion:

Comedores:

La Empresa mantendra el comedor en los Centros en los que actualmente exista.
De igual manera, la Empresa seguira abonando la subvencién de comida sustitutiva
de lo anterior, a las personas que actualmente la perciben.

Economatos:

La Empresa atendera el compromiso de Economatos en los Centros en los que
existe hasta que, de mutuo acuerdo, la Empresa y RS pudieran decidir la sustitucion del
mismo por una contrapartida econémica.

De igual manera, la Empresa seguira abonando el concepto de compensaciéon de
Economato a quienes lo vengan percibiendo por acordarlo en su dia como sustitutivo de
derecho.

Transporte del personal:

La Empresa mantendra el transporte de personal a Fabrica en los Centros en los que
actualmente los tiene contratados.

En los Centros de trabajo donde la Empresa no dispone de transporte colectivo, se
abonara un Plus de transporte, cuyo importe sera de 4,05 euros para el afio 2025 y a
partir del afio 2026 el importe que resulte, en funcién del incremento aplicado en cada
afio. Este importe se pagard por dia de asistencia al trabajo. Este Plus también se
abonara a aquellas personas que, aun teniendo transporte colectivo, lo venian
percibiendo.

Seguros médicos:

Seran atendidos por la Empresa los Seguros Médicos contratados a favor del
personal que lo tiene reconocido a la firma de este convenio.

Se seguira abonando, asimismo, la cantidad compensatoria sustitutiva de aquel
derecho, a quien la venga percibiendo en la actualidad.

La Empresa contratara un seguro médico, del que sera tomadora, para las personas
trabajadoras y sus beneficiarios/as (conyuge e hijos/as) que voluntariamente se
adscriban, descontando en sus néminas el importe de las primas.

Se informara a la RS de los cambios de compafiia aseguradora o de las condiciones
del seguro, siendo preciso el analisis y acuerdo con la representacion sindical.
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Se procurara que las personas trabajadoras y sus beneficiarios/as, una vez aquellas
alcancen la jubilacion total, puedan continuar en la Pdéliza haciéndose cargo directamente
del pago de la prima.

Articulo 33. Seguro de fallecimiento e incapacidad.

Los capitales asegurados en el convenio anterior, para cada una de las
contingencias, se mantienen durante el afio 2025.
A partir de 1 de enero del afio 2026, los capitales asegurados seran los siguientes:

Contingencia Importe
Fallecimiento. 50.000
Fallecimiento por accidente. 82.000
Incapacidad permanente absoluta/Gran incapacidad. 38.000

Incapacidad permanente total

Mayores o iguales a 55 afos. 58.000
Mayores o iguales a 50 y menores de 55 afios. 64.000
Menores de 50 afios. 75.000

Los nuevos capitales establecidos para Incapacidad Permanente no seran de
aplicacion a los expedientes que pudieran resolverse con efectos econémicos anteriores
a la fecha de la modificacion de capitales en cada caso.

La cuota mensual a cargo de la persona trabajadora quedara fijada en 3 euros.

Los capitales se entienden brutos en todo caso, siéndoles de aplicacion el
tratamiento fiscal que corresponda en cada momento.

En los casos de incapacidad permanente revisable, el hecho causante para el cobro
de los capitales asegurados sera la extincion de la relacién laboral, motivada por la
resolucion de incapacidad permanente correspondiente, sin perjuicio de que la persona
trabajadora se mantenga en situacion de suspension, de acuerdo a la legislacion vigente.

Articulo 34. Seguro de responsabilidad civil.

La Empresa dispondra de un seguro de Responsabilidad Civil frente a terceros
derivada del ejercicio de los cometidos encomendados por la Empresa dentro de su
ambito.

CAPITULO VI
Premios y régimen disciplinario
Articulo 35.  Premios.

Los comportamientos excepcionales o especialmente meritorios seran premiados por
la Direccion en una o varias de las formas siguientes:

1. Felicitacion verbal o escrita, publica o privada.
2. Gratificacién en metélico.
3. Aumento del periodo de vacaciones, hasta diez dias laborables.

La RLPT elevara a la Direccion del Centro los supuestos que, por las diferentes
causas mencionadas en este articulo sean susceptibles de aplicacién. Asi mismo
siempre que se considere por la Direccion cualquier comportamiento de este tipo, se les
comunicara a la RLPT.
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Los premios que se concedan se haran publicos para conocimiento y estimulo de
todo el personal.

Articulo 36. Premio estimulo a la realizacién de actividad preventiva y a la prevencion
de accidentes.

Siendo objetivo basico de la Empresa y de la RLPT y RS la consecucion de cero
accidentes, y al objeto de estimular el logro de este objetivo y conseguir la maxima
protecciéon de la salud laboral de la plantilla de Fertiberia, con independencia de lo
regulado en el presente convenio en su articulo sobre Seguridad y Salud Laboral, se
establece un «Premio de estimulo a la realizacién de actividad preventiva y a la
prevencion de accidentes».

Este premio sera de aplicacion en Fabricas y sus condiciones de devengo seran las
siguientes:

Estimulo a la consecucion de resultados de accidentalidad:

Se trata de un objetivo interanual que valorara el resultado de la actividad preventiva
en la disminucion del nimero de accidentes.

Valor
Id. Accidentalidad (interanual) Uds -
Porcentaje
AO01 Accidentes reportables con baja menor o igual a 10 dias (en 24 mesesomas). 0 70
A02 Accidentes reportables con baja menor o igual a 10 dias (en 12 meses). 0 50
A03 Accidentes reportables con baja menor o igual a 10 dias (en 12 meses). 1 30
AO04 Accidentes reportables con baja inferior a 6 dias (en 12 meses). 2 20
A05 Accidentes reportables con baja superior a 10 dias (en 12 meses). 1 0

Criterios:

a) No se tendran en cuenta los accidentes no reportables «Aquellos que se
producen en el trabajo, pero que son asimilables a domésticos».

b) Quedan excluidos los accidentes «in itinere».

c) El objetivo para la accidentalidad sera interanual y empezara a computar desde
el momento en el que se quebrantd el objetivo.

d) En caso de ocurrir mas de 2 accidentes reportables con baja inferior a 6 dias
cada uno, o mas de un accidente reportable con bajas que superen en conjunto los 10
dias, no se percibira cantidad alguna.

Para este primer afio, se establece como fecha de inicio de cobmputo, el momento en
el que se quebranté el objetivo con los criterios del anterior convenio en cada Centro.

La denominacién de accidente no reportable sélo es (til a efectos del célculo del
premio. No es valida a efectos legales. Cualquier tipo de accidente sera comunicado a la
autoridad laboral.

Estimulo a la realizacion de actividad preventiva.

Valorara el cumplimiento de objetivos preventivos que se establecen anualmente en
el Programa de Actividad Preventiva de cada fabrica.
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Los objetivos a conseguir, su porcentaje, asi como el tanto por ciento del premio
alcanzado son los reflejados en la siguiente tabla:

Objetivo Valor
Id. Actividad preventiva (valores anuales) - -
Porcentaje Porcentaje
P01 Reconocimientos médicos periédicos. >90 1,0
P02 Realizacién de los simulacros establecidos en objetivo anual. 100 2,0

Cumplimiento Programa Mensual de OPS (proporcional al nimero

P03 de meses cumplidos). =90 3.0
P04 Cumplimiento Programa Anual de OPS. 100 2,0
P05 Reuniones de grupo HSE. =90 3,0
P06 Précticas operativas. =90 3,0
P07 Verificacion de Procedimientos Seguro de Trabajo. =90 3,0
P08 Inspecciones planeadas. =90 3,0
P09 Auditoria Permisos de Trabajo. >90 3,0
P10 Tareas retrasadas del plan de accion en SaFer APP. <5 3,0
P11 Tareas sin asignar del plan de accién en SaFer APP. <5 4,0
P12 No adecuaciones mayores en auditorias externas. 0 5

Los datos de esta tabla se extraeran del ejercicio anterior al que corresponda el
cobro.

El importe, establecido en tablas salariales, se hara efectivo en la nomina del mes
posterior que corresponda una vez alcanzado el premio. Al importe del premio se
aplicaran los porcentajes que figuran en las tablas anteriores, en funciéon de su
cumplimiento. Este premio se abonara proporcionalmente en funcion de los dias
realmente trabajados. A los efectos exclusivos del célculo de este premio, no se
descontaran los descansos, las vacaciones, los permisos sindicales y los permisos
retribuidos especificados en el articulo 22 del convenio colectivo.

El conjunto de los Almacenes propios de la Red Comercial y el CTA de Sevilla
tendran la consideracién de un solo Centro de Trabajo a efectos de devengo de este
premio.

Articulo 37. Régimen de faltas y sanciones.

Las personas trabajadoras podran ser sancionadas por la Direccidon de acuerdo con
la graduacion de faltas y sanciones que se establecen en los articulos siguientes.

Articulo 38. Graduacion de las faltas.

Toda falta cometida se clasificard, atendiendo a su importancia, transcendencia e
intencién, en leve, grave o muy grave.

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

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

2. No cursar en tiempo oportuno la baja correspondiente cuando se falte al trabajo
por motivo justificado, a no ser que se pruebe la imposibilidad de haberlo efectuado.
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3. El abandono del servicio sin causa fundada, aun cuando sea por breve tiempo.
Si como consecuencia del mismo, se originase perjuicio de alguna consideracion a la
Empresa o fuese causa de accidente a sus compafieros/as de trabajo, esta falta podra
ser considerada como grave o muy grave, segun los casos.

4. Pequefios descuidos en la conservacion del material.

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

6. No atender al publico con la correccion y diligencia debidas.

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

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

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

10. El incumplimiento de las obligaciones previstas en el articulo 29 de la
Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales, siempre que
carezca de trascendencia grave para la integridad fisica o la salud de las personas
trabajadoras.

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

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

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

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

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

5. La simulacion de enfermedad o accidente.

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

7. Simular la presencia de otra persona, fichando, contestando o firmando por ella.

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

9. La imprudencia en acto de trabajo; si implicase riesgo de accidente para su
persona o para cualquier otra persona, o peligro de averia para las instalaciones, podra
ser considerada como muy grave.

10. Realizar, sin el oportuno permiso, trabajos particulares durante la jornada, asi
como emplear herramientas de la Empresa para usos propios.

11. La embriaguez fuera de acto de servicio, vistiendo el uniforme de la Empresa,
siempre que por el uniforme pueda identificarse a la Empresa.

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

13. El incumplimiento de las obligaciones previstas en el articulo 29 de la
Ley 31/95, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales, cuando tal
incumplimiento origine riesgo de dafios graves para la seguridad y salud de las personas
trabajadoras.

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

1. Mas de diez faltas no justificadas de puntualidad, superior a cinco minutos,
cometidas en un periodo de seis meses o veinte durante un afio.
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2. El fraude, deslealtad o abuso de confianza en las gestiones encomendadas y el
hurto o robo, tanto a la Empresa como a cualquier persona dentro de las dependencias
de la Empresa o durante el trabajo en cualquier otro lugar.

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

4. 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 esta
desconfianza respecto a su persona y, en todo caso, la de duracién superior a seis afos
dictada por los Tribunales de Justicia.

5. La continuada y habitual falta de aseo y limpieza de tal indole que produzca
quejas justificadas de sus compafieros/as de trabajo.

6. Laembriaguez habitual o toxicomania si repercuten negativamente en el trabajo.

7. Violar el secreto de la correspondencia o documentos reservados de la Empresa
o revelar a elementos extrafios a la misma, datos de reserva obligada.

8. Los malos tratos de palabra u obra, abuso de autoridad o la falta grave de
respeto y consideracion a sus mandos, comparfieros/as, personal subordinado, asi como
sus familiares o a la propia empresa, incluyendo las realizadas mediante la utilizacion de
cualquier medio. Se entendera por faltas graves de respecto los comentarios peyorativos
o denigrantes con referencia al origen racial o étnico, sexo, religion o convicciones,
discapacidad, edad, orientacion sexual, identidad sexual, expresion de género o
caracteristicas sexuales, sin perjuicio de su posible consideracién como situaciones de
acoso en funcion de las circunstancias particulares y la reiteracion en el tiempo.

9. Causar accidentes graves por negligencia o imprudencia.

10. Abandonar el trabajo en puesto de responsabilidad.

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

12. El originar frecuentes rifias y pendencias en el trabajo.

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

14. El abuso de autoridad por parte de quien ocupe puestos de Jefatura sera
siempre considerado como falta muy grave. Quien lo sufra lo pondra inmediatamente en
conocimiento de la Direccion de la Empresa.

15. El acoso sexual, de palabra o accion, desarrollado en el ambito laboral y que
sea ofensivo para la persona objeto del mismo. En un supuesto de acoso sexual, se
protegera la continuidad en su puesto de trabajo de la persona objeto del mismo.

16. EIl incumplimiento de las obligaciones previstas en el articulo 29 de la
Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales, siempre que de
tal incumplimiento se derive un riesgo grave e inminente para la seguridad y salud de las
personas trabajadoras.

Articulo 42. Régimen de sanciones.

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

La sancion de las faltas leves y graves requerira comunicacion escrita motivada a la
persona trabajadora, y la de las faltas muy graves exigira tramitacion de expediente o
procedimiento sumario en que sea oida la persona trabajadora afectada.

En cualquier caso, la Empresa dara cuenta a la RLPT, al mismo tiempo que a la
propia persona afectada, de toda sancién que imponga.

Verificable en https://www.boe.es

cve: BOE-A-2026-6390



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO Zas3
Miércoles 18 de marzo de 2026 Sec. lll. Pag. 41827

Articulo 43. Sanciones maximas.

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

A. Por faltas leves: Amonestacion verbal, amonestacién por escrito, suspension de
empleo y sueldo hasta dos dias.

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

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

En todo caso, la Empresa, atendiendo a las circunstancias concurrentes, podra
aplicar a las faltas cualesquiera de las sanciones previstas para tipos de inferior
gravedad, sin que tal disminucion de la sancion implique variacion en la calificacion de la
falta, ni impliqgue obligacion para la persona afectada de renunciar a su derecho de
oposicién y defensa.

Articulo 44. Prescripcion.

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

Con el fin de investigar con suficiente diligencia y objetividad la comision de una falta
leve, el plazo de prescripcion se interrumpira, por un maximo de 10 dias, en el momento
en que se comunique a la representacion sindical y a la persona afectada que se esta
investigando un hecho que pudiera acarrear sancion y sea necesario esclarecerlo. Se
establece, en estos casos, un plazo maximo de 15 dias para realizar todo el proceso.

Para presentar alegaciones, la persona afectada o sus representantes tendran un
plazo méaximo de 10 dias desde que se le comunique la falta.

Con respecto a los plazos establecidos para investigar los hechos y presentar
alegaciones, los dias se consideran habiles, contados de lunes a viernes, no festivos.

Articulo 45. Graduacion de faltas.

A los 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 VI

Seguridad y salud laboral y medio ambiente

Articulo 46. Seguridad, salud laboral y prevencion de riesgos.

En todas aquellas materias que afecten a la prevencion de riesgos laborales, ser de
aplicacion la Ley 31/1995 de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales, asi
como la reforma del marco normativo de prevencion de riesgos laborales introducida en
la Ley 54/2003, de 12 de diciembre, sus normas reglamentarias de desarrollo, asi como
lo establecido en el presente convenio y los acuerdos que resulten de su aplicacién. Las
disposiciones de caracter laboral contenidas en la citada ley, asi como en sus normas
reglamentarias, seran de plena aplicacién, con independencia de lo previsto en este
convenio.
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La Direccion de Fertiberia y los Sindicatos firmantes del presente convenio
consideran que la prevencion de los riesgos para la salud de las personas trabajadoras,
su promocion y la de su seguridad, encaminadas a la mejora de las condiciones de
trabajo, constituyen objetivos fundamentales en la actividad de la Empresa, por lo que
debe estar integrada en el sistema de gestién de la Empresa, tanto en el conjunto de
actividades como en todos los niveles jerarquicos de ésta.

A tal fin, se ha establecido en la Empresa un Plan de Prevencion que incluye la
politica, la estructura organizativa, las responsabilidades, las funciones, las practicas, los
procedimientos, los recursos y sistemas de comunicacién necesarios para realizar la
accion de prevencion de riesgos, en la promocién y defensa de la salud, mejora de las
condiciones de trabajo y potenciacion de las acciones preventivas. Todo ello con objeto
de eliminar los riesgos en su origen, 0 mantener controlados y en limites adecuados
aquellos que no sea posible eliminar.

En cada Centro de trabajo se realizara un programa anual de actividad preventiva,
sobre la base de las orientaciones y procedimientos fijados en el Plan de Prevencion,
gue establecera los objetivos y los planes de accién del Centro. Estos programas se
analizaran y podran ser complementados si fuera necesario antes de su implantacion por
los Comités de Seguridad y Salud, de conformidad con las competencias y facultades
gue le otorga el articulo 39 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de
Riesgos Laborales.

Servicio de prevencion:

La Empresa dispondra de un Gnico Servicio de Prevencion Propio, que incorporara
todos los recursos existentes en cada Centro de trabajo, manteniendo la estructura de
personal dedicado a la prevencidon existente en cada Centro. De acuerdo con lo
establecido en la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales y en el Real Decreto 39/1997,
de 17 de enero, por el que se aprueba el Reglamento de los Servicios de Prevencion,
estara dotado de los recursos humanos y materiales necesarios para llevar a cabo las
actividades preventivas que garanticen la adecuada proteccion de la seguridad y la salud
de las personas trabajadoras.

Este Servicio estd regulado de acuerdo con los objetivos y funciones que se
establecen en la propia ley.

Evaluacion de los riesgos:

Realizada la evaluacion de riesgos de los puestos de trabajo de cada Centro se
llevardn a cabo las revisiones correspondientes de acuerdo con el articulo 16 de la
Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales, adoptando las
medidas que integran el deber de proteccion, de acuerdo con el articulo 15 de la citada
Ley de Prevencién de Riesgos Laborales.

Al objeto de potenciar la prevencién en favor de la salud de las personas
trabajadoras, en el Plan anual de formacién de cada Centro se incluirdn las acciones
formativas especificas en materia de prevencidon de riesgos laborales que se estimen
convenientes, pudiendo requerir para este fin los servicios de los Gabinetes Técnicos
Provinciales de Seguridad e Higiene en el Trabajo y de las Organizaciones Sindicales
firmantes.

Ambas partes se comprometen a actualizar la evaluacion de los riesgos segun lo
establecido en el capitulo 2.1.1 del Plan de Prevencién de Riesgos Laborales, cuando se
dé alguna de las circunstancias siguientes:

— Cuando cambien las condiciones de trabajo.

— Cuando asi lo establezca una disposicion legal especifica.

— Cuando se considere necesario a partir de los resultados de la Vigilancia de la
Salud y de la investigacion de accidentes.

— Cuando asi lo aconseje los resultados de las actividades de control de los riesgos
existentes.
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— En todo caso, la Evaluacion inicial de riesgos se revisara, al menos una vez cada
cinco afios, segun lo acordado con la RLPT.

Procedimiento de actuacion ante emergencias climaticas:

El procedimiento de referencia sera el establecido para Grupo Fertiberia GF-
PYCSO010. Para cualquier cambio que se produzca en este procedimiento, se dara
participacion y consulta al Comité Intercentros de Seguridad y Salud.

Compensacion econdmica en caso de prolongacion o adelanto de jornada motivado
por la activacién de alertas rojas con restriccion de movilidad.

Si ante una emergencia climatica el Comité de Crisis da instrucciones para
permanecer en el puesto de trabajo o adelantar la incorporacién del personal, siempre
gue la duracion sea igual o superior a 4 horas, se compensara con los pluses
establecidos en convenio: adelanto o prolongacion de jornada, llamada. A todo el
personal que permanezca en el puesto 0 adelante su incorporacion, independientemente
del namero de horas realizadas, se le compensara con el valor de una hora
extraordinaria por cada hora trabajada y se le proporcionara desayuno, comida o cena
dependiendo de la hora en la que suceda la emergencia. Si la empresa no dispone de
comedor o no puede proporcionar la comida, se pagara la dieta correspondiente.

Vigilancia de la salud:

La Vigilancia de la Salud se llevara a cabo segun lo establecido en el capitulo 8.2 del
Plan de Prevencion, y prestando especial atencion a la vigilancia derivada de los riesgos
especificos, sus protocolos especiales y la periodicidad establecida legalmente para
cada caso.

Lavado de ropa:

La Empresa mantendra el servicio de lavado de ropa durante la vigencia del presente
convenio colectivo.

Presencia de los recursos preventivos:

La Empresa garantizar4 la presencia de los recursos preventivos en los casos
previstos en los puntos a), b) y c¢) del apartado 1 del articulo 32 bis de la Ley de
Prevencion de Riesgos Laborales, introducido por la Ley 54/2003, de reforma del marco
normativo de la prevencion de riesgos laborales.

Para garantizar la presencia en los Centros de trabajo de los recursos preventivos, y
de conformidad con el compromiso de integracién de la prevencion y la trayectoria de
gestion de la seguridad establecidos en la Empresa, ademas de lo establecido en el
apartado 4 del articulo 32 bis de la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales, seran
considerados recursos preventivos con presencia en el Centro de trabajo, ademas de las
personas integrantes del Servicio de Prevencion, todas las Jefaturas y mandos de cada
Centro, en relacién con las actividades y personal bajo su ambito de competencia.

Los recursos preventivos recibiran la formacion adecuada para ejercer correctamente
sus funciones y responsabilidades.

Delegados/as de prevencion:

Los/as Delegados/as de Prevencion son los/as representantes de los trabajadores y
de las trabajadoras con funciones especificas en materia de prevencion de riesgos en el
trabajo, y se designaran por la RLPT entre el conjunto del personal de cada Centro,
respetando la proporcionalidad de la representacién de cada Sindicato en cada Centro,
de acuerdo con la siguiente escala:

— Enlos Centros de 50 a 100 trabajadores/as: 2 Delegados/as de Prevencion.
— Enlos Centros de 101 a 400 trabajadores/as: 4 Delegados/as de Prevencion.
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En los Centros de menos de 50 trabajadores/as, el/la Delegado/a de Prevencion sera
el/la Delegado/a de Personal.

Tendran las competencias, facultades y garantias que se establecen en la Ley de
Prevencion de Riesgos Laborales y, en concreto, estar presentes en las auditorias
reglamentariamente establecidas.

Recibiran la formacion adecuada que les permita desarrollar las funciones asignadas,
para lo cual se estableceran programas especiales. Estos programas de formacion se
consultaran en el seno de los Comités de Seguridad y Salud, pudiéndose incluir dentro
de los mismos, si se juzga conveniente, las acciones formativas promovidas
directamente por las Organizaciones Sindicales para sus Delegados/as.

Comités de seguridad y salud:

El Comité de Seguridad y Salud sera el érgano paritario y colegiado de participacion,
destinado a la consulta regular y periddica en la Empresa en materia de prevencion de
riesgos.

En cada Centro de trabajo con méas de 50 trabajadores/as se constituira este Comité,
teniendo las competencias y facultades que le otorga la Ley de Prevencion de Riesgos
Laborales, articulo 39.

El Comité estara formado de una parte por los/as Delegados/as de Prevencion y de
otra, por las personas que designe la Direccion en igual nimero.

Las reuniones de este Comité seran trimestrales, salvo que alguna de las partes
solicite la celebracion de reunion extraordinaria cuando lo considere necesario. A las
reuniones de dicho Comité se convocaran para participar con voz, pero sin voto, los/as
Delegados/as Sindicales y los/as componentes de los Servicios de Prevencion.
Técnicos/as 0 Asesores en materia de prevencion u otras personas trabajadoras del
Centro, con especiales conocimientos sobre los temas a tratar, podran asistir cuando asi
lo solicite cualquiera de las partes.

El funcionamiento de este Comité se ajustar4 a la norma establecida sobre esta
materia por el Comité Intercentros de Seguridad y Salud, de fecha 13 de mayo de 1998.

Comité intercentros de seguridad y salud:

Dada la importancia de estos temas, se constituye el Comité Intercentros de
Seguridad y Salud, Unico para todo el d&mbito de la Empresa, compuesto por cinco
miembros de la RS firmante de este convenio, ademas de los/as Delegados/as
Sindicales Intercentros, y otros cinco en Representacion de la Direccion que, en funcion
de las materias a tratar, podran no ser siempre las mismas personas.

Las competencias y facultades seran las mismas que se regulan en la Ley de
Prevencion de Riesgos Laborales para los/as Delegados/as de Prevencion y Comités de
Seguridad y Salud, referidas a los temas especificos de ambito general de la Empresa, y
no a los propios de los Centros. Complementariamente podran analizar e intermediar en
las posibles discrepancias que puedan surgir en los Comités de Seguridad y Salud de los
Centros de trabajo.

Asimismo, se procurard que a las reuniones de dicho Comité Intercentros de
Seguridad y Salud se pueda contar con la presencia de personal técnico de los Servicios
de Prevencién que existen en la Empresa que asistirian como asesores/as, en funcion
de las materias a tratar.

En el Comité de Seguridad y Salud Intercentros, en cumplimiento del articulo 31.2 de
la LPRL, habrd una persona capacitada para asesorar a ambas partes.

Articulo 47. Medio ambiente.

El incremento de la preocupacién social por los temas relacionados con el medio
ambiente obliga a la Empresa a continuar en la mejora de la gestion medioambiental y a
extremar el cuidado para que no se produzcan dafios al medio ambiente que nos rodea.
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Igualmente constituye hoy una problematica de indudable interés sindical y, por tanto,
parece conveniente hacer un desarrollo concreto de esta materia que permita conocer y
salvaguardar el posible impacto ambiental, tanto desde la perspectiva interna como
externa de la Empresa, por lo que ambas partes acuerdan:

1. La RLPT podra designar un/a Delegado/a de Medioambiente de entre los/as
Delegados/as de Prevencion, cuyas funciones y competencias son:

a) Colaborar con la Direcciobn de la empresa en la mejora de la accion
medioambiental.

b) Promover y fomentar la cooperacion de las personas trabajadoras en el
cumplimiento de la normativa medioambiental.

c) Ejercer una labor de seguimiento sobre el cumplimiento de la normativa de
medioambiente, asi como de las politicas y objetivos medioambientales que la empresa
establezca.

d) Colaborar con el disefio y desarrollo de las acciones formativas en materias
relacionadas con las obligaciones medioambientales de la empresa y que permitan un
mejor conocimiento de los problemas de esta naturaleza.

2. Sin perjuicio de los derechos reconocidos en la legislacion vigente a la RLPT y
RS en cada Centro de trabajo, a través del/de la Delegado/a de Medio ambiente, se
facilitara informacion:

a) De las situaciones andmalas que se produzcan relacionadas con el medio
ambiente, incluyendo los datos ambientales periddicos que se precisen para el andlisis
de dichas anomalias.

b) De las medidas que se adopten para resolver dichas anomalias.

c) De los acuerdos o decisiones que las autoridades competentes adopten respecto
al Centro de trabajo, relacionados con estos aspectos, asi como los efectos y medidas a
concretar en cada momento.

d) Del desarrollo legislativo autonémico, nacional y comunitario sobre medio
ambiente.

3. La RLPT y RS de cada Centro de trabajo podra proponer iniciativas tendentes a
la mejora de la situacion medioambiental, mediante variaciones en las instalaciones o en
la forma de operar las mismas.

4. Se estableceran programas de formacion especifica para estas materias que
permitan un mejor conocimiento de los problemas medioambientales.

5. En el Comité Intercentros de Seguridad y Salud se informara de todos estos
aspectos referidos al conjunto de la Empresa, asi como de la politica medioambiental
disefiada por la Empresa y de su evolucion.

CAPITULO VI

Practica sindical

Articulo 48. Accién sindical.

La Accion Sindical, en el ambito de Fertiberia, se desarrollara garantizando la
intervencién efectiva en todos los aspectos inherentes a la misma.

A efectos de lo establecido en este convenio, se entenderd por RLPT a los/as
miembros de los Comités de Empresa, Delegados/as de Personal y Delegados/as
Sindicales reconocidos/as en este articulo.

1.° Comité de Empresa y Delegado/a de Personal:

Las partes se remiten en esta materia a la legislacion vigente en cada momento,
estableciéndose, salvo condiciones mas favorables que pudieran pactarse, que el crédito
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de horas mensuales retribuidas, fijadas para cada miembro del Comité o Delegado/a de
Personal, si lo hubiese, segun el nimero de trabajadores y trabajadoras del Centro de
trabajo, serdn acumulables semestralmente en cada Centro de trabajo, en una o en
varias personas de la RLPT del mismo Centro, sin rebasar el maximo total de horas,
pudiéndose en su caso limitar tal acumulacion si se justificasen causas organizativas que
puedan originar efectos importantes en el funcionamiento de algun servicio.

A nivel estatal, y por cada Central Sindical firmante, se podra acumular en una o
varias personas, sean o no RLPT, hasta un 10 % del total de horas sindicales disponibles
por dicha Central, poniendo previamente en conocimiento de la Direccién de la Empresa
esta circunstancia.

2.° Secciones Sindicales de Centro:

Se reconocen las Secciones Sindicales, de conformidad con lo establecido en la
LOLS.

La Empresa facilitara para utilizacion de cada una de las Secciones Sindicales mas
representativas de conformidad con la LOLS un local adecuado donde puedan
desarrollar actividades, asi como tablones de anuncios que posibiliten facil y adecuada
comunicacion con las personas afiliadas a su sindicato. No obstante, el local podra ser
Unico y de utilizacidon conjunta cuando razones de disponibilidad asi lo justifiquen. Asi
mismo se les dotard de acceso a Internet y de una direccion de correo electronico para
cada Seccion Sindical, para el ejercicio de sus funciones.

La Empresa procedera al descuento de la cuota sindical sobre los salarios y a la
correspondiente transferencia, cuando lo solicite el Sindicato de la persona afiliada,
siempre con su conformidad. En caso de desafiliacion, se usara el mismo procedimiento.
Para ello la persona afiliada debera comunicar al sindicato su solicitud de desafiliacion y
a la empresa la renuncia al descuento en némina de la cuota correspondiente, de
manera formal y simultanea. Tras recibir dicha comunicacion la empresa cesara dicho
descuento a partir de la ndmina siguiente a la recepcion de la comunicacion. En
cualquier caso, la empresa informara al sindicato de cualquier solicitud de alta o baja que
se reciba.

Mensualmente se facilitard al/a la Delegado/a Sindical correspondiente la relaciéon
nominal e importe de las cuotas transferidas.

3.9 Seccion Sindical Intercentros:

Se reconoce la Secciéon Sindical Intercentros de las Secciones Sindicales a los
Sindicatos mas representativos en la Empresa, de conformidad con lo establecido en la
LOLS, con los mismos derechos, garantias y competencias que las Secciones Sindicales
de Centro, pero extensivo a nivel de Empresa.

4.° Delegado/a Sindical de Centro:

Se reconoce un/a Delegado/a Sindical a nivel de Centro por cada Seccion Sindical
del Sindicato reconocido como mas representativo en la Empresa, de conformidad con lo
establecido en la LOLS, en aquellos Centros de Trabajo que cuenten con cincuenta o
mas personas trabajadoras.

Estos/as tendran las mismas garantias que los/as miembros del Comité de Empresa
del Centro al que pertenezcan, siendo el crédito horario acumulable semestralmente en
cada Centro de trabajo con el de los/as miembros del Comité que representen a su
Central Sindical y con el del/de la Delegado/a Sindical Intercentros.

5. Delegados/as Sindicales Intercentros:

Se reconoce un/a Delegado/a Sindical Intercentros de cada una de las Centrales
Sindicales mas representativas en la Empresa, de conformidad con lo establecido en la
LOLS, que asuman la Representacién Sindical en la Empresa para todas aquellas
cuestiones que transciendan del &mbito de Centro.

cve: BOE-A-2026-6390
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Tendran los mismos derechos, garantias y competencias que los de Centro, pero a
nivel de toda la Empresa.

6.° Funciones y derechos de los/as Delegados/as Sindicales:
Tendran las siguientes funciones y derechos:

— Representar y defender los intereses del Sindicato al que representan y de las
personas afiliadas del mismo en la Empresa, y servir de instrumento de comunicacion
entre su Sindicato y la Direccién de la Empresa.

— Recibir la misma informacion y documentacion que la Empresa ponga a
disposicion del Comité de Empresa.

— Asistir con voz y sin voto a las reuniones del Comité, asi como a las del Comité de
Seguridad y Salud y resto de las reuniones de las Comisiones de trabajo, en materia de
su competencia, en el @mbito del Centro.

— Ser oidos/as previamente a la adopcion por la Direccién de la Empresa de
medidas de caracter colectivo que afecten al personal en general y a las personas
afiliadas a su sindicato en particular, y especialmente en los despidos y sanciones graves
y muy graves de estas Ultimos, siempre que a la Empresa le conste la afiliacion de la
persona afectada.

— Convocar y celebrar reuniones con las personas afiliadas y plantilla en general,
con notificacion previa a la Direccion del Centro, recaudar cuotas y distribuir informacion
sindical, sin perturbar la actividad normal de la Empresa.

7.° Cargos Sindicales:

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

— Al disfrute de permisos no retribuidos necesarios para el desarrollo de las
funciones sindicales propias de su cargo.

— A la excedencia forzosa con derecho a reserva de puesto de trabajo, y al cdmputo
de antigiedad mientras dure el ejercicio de su cargo representativo, debiendo
incorporarse a su puesto de trabajo dentro del mes siguiente a la fecha de su cese.

— A la asistencia y acceso a los Centros de trabajo para participar en actividades
propias de su Sindicato o del conjunto del personal, previa comunicacion a la Empresa y
sin interrumpir el desarrollo normal del proceso productivo.

8.° Garantias Sindicales:

Ninguna persona miembro del Comité de Empresa o Delegado/a Sindical podra ser
despedido/a o sancionado/a durante el ejercicio de sus funciones, ni dentro del afio
siguiente a su cese, salvo que este se produzca por revocacion o dimisién y siempre que
el despido o la sancién se base en su actuacién en el ejercicio legal de su representacién
y, en todo caso, procedera la apertura de expediente contradictorio en el que seran
oidos/as, ademas de la persona interesada, el Comité de Empresa o Delegado/a de
Personal, en su caso, y el/lla Delegado/a Sindical del Sindicato al que pertenece.

En el supuesto de despidos improcedentes de miembros de la RLPT por causa del
ejercicio de su funcién de representacién sindical, la opcién de permanencia en la Empresa
correspondera a estos/estas, siendo obligada la readmision si se optase por ella.

Podran ejercer la libertad de expresion en el interior de la Empresa, en las materias
propias de su representacion, pudiendo publicar y distribuir sin perturbar el proceso
productivo todas aquellas publicaciones de interés laboral o social.

9.° Practicas antisindicales:

Cuando alguna de las partes firmantes de este convenio entendiera que, de
conformidad con lo dispuesto en los articulos 12 y 13 de la LOLS, se produjeran actos
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gue pudieran calificarse de antisindicales, podra recabar la tutela del derecho ante la
jurisdiccion competente, a través del proceso de proteccion jurisdiccional de los derechos
fundamentales de la persona.
10.° Seguimiento e informacién:
Entendiendo que es objetivo comun de la Direcciéon y de los Sindicatos abordar la
probleméatica general de la Empresa y las soluciones a la misma a través de una
adecuada interlocucion, se considera necesario establecer sistemas de informacion
sobre cualquier materia que afecte a las personas trabajadoras, tanto desde el punto de
vista personal como colectivo, segln se especifica a continuacion:
1) Previsiones sobre celebracién de nuevos contratos laborales, con indicacién del
namero de éstos y de las modalidades y tipos de contratos que seran utilizados y de los
supuestos de subcontratacién laboral.
2) Recibir trimestralmente informacion sobre la marcha general del Centro.
3) Recibir semestralmente informacion sobre la marcha general de la Sociedad.
4) Informacion mensual sobre la realizacion de horas extraordinarias en cada
Centro para que las comisiones paritarias creadas al efecto traten las causas y planteen
soluciones.
5) Informaciéon mensual de los indices de absentismo que se hayan producido en
los Centros, con expresion de sus causas.
6) Informacion anual acerca de la situacion de la Empresa, en cuanto al POA,
Producciones, Ventas, Situacién Financiera, Recursos Humanos, Inversiones, etc.
7) Informacién anual de la masa salarial desglosada.
8) Informacién sobre cambio de titularidad en la Empresa.
9) Informacién sobre rescisiébn o suspension del contrato de trabajo por causas
econdmicas, técnicas, organizativas o derivadas de fuerza mayor.
Articulo 49. Seguimiento e informacién en materia de contratacion laboral.
Se entregard a la RLPT y RS en cada Centro de trabajo una copia béasica del
contrato que contendra informacion sobre:
— Tipo y objeto del contrato.
— Duracion.
— Periodo de prueba.
— Grupo/categoria profesional.
— Salario, jornada y vacaciones.
— Fecha de formalizacion.
— Normativa especifica de aplicacion.
Sobre los anteriores puntos, se especificard la informacion y declaraciones
necesarias que vengan exigidas por la legislacion vigente y, especialmente, que
garanticen el cumplimiento empresarial de los requisitos legales y convencionales de
aplicacion al caso.
Tanto la entrega de la copia basica, como de sus posibles prérrogas o denuncias, se
notificaran a la RLPT y RS dentro del plazo de diez dias previstos en la ley.
La propuesta de liquidacion que se entregue a la persona afectada con ocasion del
preaviso de la extincidon del contrato o de su denuncia, contemplard las cantidades f
adeudadas por conceptos. 3
La firma de finiquitos se har4 en presencia de un/a Representante de los/as ) %
Trabajadores/as, si asi lo solicita la persona trabajadora interesada. En caso contrario, se 83
hara constar en la firma del mismo. 8 £
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Cuando la Empresa recurra a la contratacion de personal a través de ETT, informara
a la RLPT sobre cada contrato de puesta a disposicion y les entregara una copia basica
del contrato de trabajo en el plazo maximo de diez dias siguientes a la celebracion.

Articulo 50. Procedimientos voluntarios de solucion de conflictos.
Definicion:

El presente articulo regula los procedimientos voluntarios para la solucion de los
conflictos surgidos entre la Direccién de Fertiberia y su personal o sus respectivas
Organizaciones Sindicales, siendo de obligado cumplimiento para ambas partes.

Ambito de aplicacion:

Se someteran a los procedimientos voluntarios de solucién de conflictos, los surgidos
por controversias y desacuerdos que afecten a intereses colectivos.

A estos efectos, tendran también el caracter de conflictos colectivos aquellos que,
promovidos a nivel individual, su solucion sea extensible o generalizable a un grupo de
personas.

Procedimientos:
Los procedimientos voluntarios para la solucién de los conflictos colectivos son:

a) Interpretacién acordada en el seno de la Comision Mixta del convenio colectivo.
b) Mediacién.
c) Arbitraje.

Interpretacion en Comision Mixta:

De conformidad con lo establecido en el articulo 51, apartado 3, de funciones de la
Comision Mixta.

Mediacion:

1) Acordada la mediacién, su procedimiento no estara sujeto a ninguna tramitacion
preestablecida, salvo la designacion de la persona mediadora, la formalizacion de la
avenencia que en su caso se alcance y que el plazo para su resoluciéon no exceda de 40
dias, salvo que se den circunstancias excepcionales apreciadas por la Comision Mixta.

2) Las partes haran constar documentalmente las divergencias, designando a la
persona mediadora y sefialando las cuestiones sobre las que versa el conflicto, asi como
las propuestas de la parte solicitante o de ambas. Una copia se remitira a la Comision
Mixta del convenio colectivo.

3) La designacion de la persona mediadora se hard de mutuo acuerdo por las
partes, preferentemente de entre las personas expertas que figuren incluidas en la lista
gue apruebe a estos efectos la Comisidon Mixta del convenio colectivo.

4) La Comisién Mixta comunicard el nombramiento, notificandole ademéas todos
aguellos extremos que sean precisos para el cumplimiento de su cometido.

5) Las propuestas de solucién que ofrezca la persona mediadora a las partes
podran ser libremente aceptadas o rechazadas por éstas. En caso de aceptacion, la
avenencia conseguida tendra la misma eficacia de lo pactado en convenio colectivo.

Dicho acuerdo se formalizara por escrito, presentando copia a la Autoridad Laboral
competente a los efectos y en el plazo previsto en el articulo 90 del Estatuto de los
Trabajadores.
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Arbitraje:

Independientemente del arbitraje que, de mutuo acuerdo, pueda derivarse del
procedimiento de mediacién arriba indicado, podra acudirse a un procedimiento arbitral
de solucién de conflictos segun lo que a continuacion se establece:

1) Mediante el procedimiento de arbitraje, las partes en conflicto acuerdan
voluntariamente encomendar a una tercera persona y aceptar de antemano la solucién
que esta dicte sobre sus divergencias.

2) El acuerdo de las partes promoviendo el arbitraje sera formalizado por escrito, se
denominara compromiso arbitral y constard, al menos, de los siguientes extremos:

Nombre del/de la &rbitro o &rbitros designados/as.

Cuestiones gue se someten a laudo arbitral y plazo para dictarlo.
Domicilio de las partes afectadas.

Fechay firma de las partes.

3) Se haran llegar copias del compromiso arbitral a la Comisiéon Mixta y, a efectos
de constancia y publicidad, a la Autoridad Laboral competente.

4) La designacion del/de la arbitro o arbitros recaera en personas expertas
imparciales. Se llevara a cabo el nombramiento en igual forma que la sefialada para las
personas mediadoras, segun el punto 3.° del apartado de mediacion.

5) Una vez formalizado el compromiso arbitral, las partes se abstendran de instar
cualesquiera otros procedimientos sobre la cuestion o cuestiones sujetas al arbitraje.

6) Cuando un conflicto colectivo haya sido sometido a arbitraje, las partes se
abstendran de recurrir a huelgas o cierre patronal mientras dure el procedimiento
arbitral.

7) El procedimiento arbitral se caracterizard por los principios de contradiccion e
igualdad entre las partes. El/la arbitro o arbitros podra(n) pedir el auxilio a expertos, si
fuera preciso.

8) La resolucion arbitral serd vinculante e inmediatamente ejecutiva y resolvera
motivadamente todas y cada una de las cuestiones fijadas en el compromiso arbitral.

9) Siempre actuardn conjuntamente y comunicaran a las partes la resolucién dentro
del plazo fijado en el compromiso arbitral, notificAndolo igualmente a la Comisién Mixta y
a la Autoridad Laboral competente.

10) La resolucion seré objeto de depdsito, registro y publicacion a idénticos efectos
de lo previsto en el articulo 90 del Estatuto de los Trabajadores.

11) La resolucion arbitral tendra la misma eficacia de lo pactado en convenio
colectivo.

12) Sera de aplicacion al procedimiento arbitral lo establecido en el articulo 5.°
sobre «Vinculacion a la Totalidad» del convenio.

Articulo 51. Comisién mixta.

Se constituye una Comisién Mixta como érgano de interpretacién, conciliacion y
vigilancia del cumplimiento del presente convenio, asi como para entender de
aquellas cuestiones establecidas en la ley y de cuantas otras le sean atribuidas, asi
como establecimiento de los procedimientos y plazos de actuacién de esta Comision,
incluido el sometimiento de las discrepancias producidas en su seno a los sistemas no
judiciales de solucion de conflictos establecidos mediante los acuerdos
interprofesionales de ambito estatal o autonémico previstos en el articulo 83 del
Estatuto de los Trabajadores.

Composicion:

La Comisién Mixta estara compuesta por cinco representantes de la Direccién de la
Empresa y otros cinco de la RS firmante del convenio, ademas de los/as Delegados/as
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Sindicales Intercentros, respetando la proporcionalidad de la representacion de cada
Sindicato que, en funcidon de la materia a tratar, podran no ser siempre las mismas
personas.

Procedimiento:

Las consultas y peticiones dirigidas a la Comision Mixta se canalizaran a través de la
Direccién de la Empresa o de las Secciones Sindicales que forman parte de dicha
Comision, haciendo entrega de ellas al menos 10 dias antes de su reunion ordinaria, de
manera que permita su distribucion y analisis por todas las partes.

La Comision Mixta se reunira de forma ordinaria el Ultimo martes de los meses de
enero, abril, julio y octubre de cada afio y de forma extraordinaria cuando asi lo solicite
una de las partes.

Funciones:
Son funciones especificas de la Comisién Mixta las siguientes:

1. Interpretar el convenio, cuando exista consulta a tal efecto y teniendo en cuenta,
entre otras, las siguientes pautas:

a) La resolucion de la Comision Mixta se ajustara en todos los casos a lo planteado
por la parte consultante, teniendo ademas en cuenta la documentacion complementaria
recibida y las propias valoraciones que la Comision realice.

b) Los acuerdos de la Comision Mixta de interpretacion del convenio tendran el
mismo valor que el texto de éste, sin perjuicio de que las personas trabajadoras puedan
recurrir ante la jurisdiccién competente en defensa de sus intereses.

2. Vigilar el cumplimiento del convenio.

3. Entender, de forma previa y obligatoria a la via administrativa y jurisdiccional
sobre la interposicion de conflictos colectivos, o individuales con incidencia en otras
personas trabajadoras, que surjan en la Empresa por la aplicacién o interpretacion del
convenio. Este tramite se entendera cumplido en cualquiera de los siguientes casos:

a) Cuando se acuerde una determinada interpretaciéon en el seno de la Comision.

b) Cuando se haya levantado acta de desacuerdo.

¢) En todo caso, transcurridos quince dias naturales desde que debiera celebrarse la
primera reunién ordinaria de la Comisién, en funcién de la fecha de entrega de la consulta o
peticion correspondiente, sin haberse levantado acta de acuerdo o desacuerdo.

Superado el tramite, podran ejercitarse libremente los procedimientos de mediacion,
arbitraje 0, en su caso, acceder a las vias administrativas y contenciosas previstas en la
legislacion vigente.

4. Recibir informacion y analizar los siguientes temas:

a) Anualmente, de la situacién econémico-social de la Empresa y del grado de
aplicaciéon del convenio, con las dificultades encontradas y propuestas de superacion de
las mismas.

b) Trimestralmente, de la evolucion de los indices de absentismo en la Empresa y
por Centro, previsiones y propuestas de medidas correctoras, contrataciones externas.

¢) Puntualmente, de los trabajos, sugerencias y estudios del Comité Intercentros de
Seguridad y Salud, asi como de los Reglamentos y Directivas europeas que puedan
incidir en el desarrollo industrial de la Empresa.

Articulo 52. Inaplicacién de las condiciones de trabajo reguladas en este convenio
colectivo.

Con el objeto de mantener el empleo en la empresa cuando concurran graves
causas econodmicas, técnicas, organizativas o de produccion, por acuerdo entre las
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partes y previo desarrollo de un periodo de consultas en los términos del articulo 41.4 del
Estatuto de los Trabajadores, se podra proceder a inaplicar en la Empresa las
condiciones de trabajo previstas en este convenio, que afecten a las materias recogidas
en el articulo 82.3 del Estatuto de los Trabajadores.

La intervencion como interlocutores ante la Direccion de la Empresa en el
procedimiento de consultas correspondera a las Secciones Sindicales firmantes de este
convenio.

El procedimiento lo iniciara la Direccion de la empresa, quien comunicara por escrito
el inicio del periodo de consultas a las personas representantes de los sindicatos
firmantes del convenio colectivo, adjuntando una memoria explicativa completa de las
causas que lo motivan, asi como los objetivos propuestos y cuanta documentacién e
informacion técnica, juridica, econdmica y financiera sea necesaria para justificar la
inaplicacion de lo pactado.

Durante el periodo de consultas las partes deberan negociar de buena fe con
vistas a la consecucién de un acuerdo y el mismo versara, entre otras cuestiones,
sobre las causas motivadoras de la decision empresarial, su entidad y alcance y la
posibilidad de evitar o reducir los efectos de la inaplicacion mediante el recurso a
otras medidas alternativas que atenlen sus consecuencias para las personas
trabajadoras afectadas.

Cuando el periodo de consultas finalice con acuerdo, éste debera determinar con
exactitud las nuevas condiciones de trabajo aplicables en la Empresa y su duracién, que
no podra prolongarse mas alla del momento en que resulte aplicable un nuevo convenio
en la Empresa. El acuerdo de inaplicacién no podra dar lugar al incumplimiento de las
obligaciones establecidas en la Empresa relativas a la eliminacion de las
discriminaciones por razones de género o de las que estuvieran previstas, en su caso,
en el Plan de Igualdad.

En caso de desacuerdo, las partes actuaran segun lo previsto en el articulo 82.3 del
Estatuto de los Trabajadores para este supuesto.

Disposicion adicional primera.

En todo lo no establecido en el presente convenio se estara a lo dispuesto en el
Ordenamiento Juridico Vigente, y de forma especifica en el Estatuto de los Trabajadores,
texto refundido aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el
que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, asi como
en el Convenio General de la Industria Quimica.

Disposicién adicional segunda.

A efectos de aplicacion de categoria profesional regird el Manual de Clasificacién,
aprobado por la Comisién Mixta en su Acta nimero 14, de fecha 20 de mayo de 1999.

Disposicién adicional tercera.

El personal de la Fabrica de Huelva que cobre el Plus de transporte, ademas del
valor establecido en convenio, percibira ad personam la cantidad de 15,50 euros por 14
pagas/afio. Este importe no tendra la consideracion de absorbible y se actualizard con
los incrementos del convenio. Asi mismo, este personal conservara el derecho de opcién
que actualmente tiene reconocido.

Disposicién adicional cuarta.

A los/as Operarios/as de panel que no formen parte del Equipo de Primera
Intervencion, se les reconocerd a titulo individual, como complemento ad personam, el
importe equivalente a este Plus, desde el momento de la firma de este convenio y
mientras permanezcan en dicho puesto. En el momento que pasen a ocupar un puesto
EPI, este complemento serd absorbible al 100%, lo mismo ocurrird si acceden
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voluntariamente a un puesto de trabajo que no sea EPI. El personal flexible a panel que
no ocupe puesto de EPI, tendra derecho al cobro de la parte proporcional de este plus
cuando cubra puesto de panel.

Disposicidn transitoria primera.

Durante el periodo de transiciéon desde el sistema de registro de jornada actual al
nuevo registro de jornada informatizado, se mantendran vigentes los actuales sistemas
de registro e incluso podrian convivir ambos. La Direccién del Centro informara de estas
circunstancias a la RLPT y al personal del centro de trabajo, para que estén informados
de que sistemal/s deben utilizar.

Disposicion derogatoria Unica.

De conformidad con lo establecido en el articulo 86, punto 4, del Estatuto de los
Trabajadores, este convenio deroga en su integridad el convenio hasta ahora
vigente.

Con independencia de lo anterior, la Comisién Mixta analizard y determinara la
aplicacion y vigencia, en su caso, de posibles conceptos o condiciones no regulados
en este convenio que, con caracter excepcional, pudieran surgir en algan Centro de
trabajo.

ANEXO |
Protocolo de acoso
I. Introduccion

Fertiberia manifiesta su mas profundo rechazo y tolerancia cero ante cualquier
comportamiento o accion, que constituya alguna de las modalidades de acoso sexual,
moral o por razon de sexo, comprometiéndose a establecer de manera activa, eficaz y
firme las medidas necesarias para prevenir, detectar, corregir y sancionar cualquier tipo
de conducta constitutiva de acoso.

Todo el personal de la Empresa tiene derecho a un entorno laboral libre de conductas
y comportamientos hostiles o intimidatorios hacia su persona, que garantice tanto su
dignidad como su integridad fisica y moral.

La responsabilidad de garantizar un entorno de trabajo respetuoso con los derechos
fundamentales de quienes lo integran es, tanto de la empresa como de las personas
trabajadoras, y en consecuencia todas las partes deben contribuir a erradicar conductas
tan reprobables.

Este protocolo de actuacion es reflejo igualmente del compromiso asumido en el Plan
de Igualdad y pretende ser una herramienta (til, preventiva y correctiva de las diferentes
modalidades de acoso.

Independientemente de la modalidad que pueda adoptar el acoso, éste es
considerado un riesgo psicosocial objeto de evaluacion de riesgo, por lo que, mediante la
publicacién de este protocolo, la Empresa se compromete a prevenir y evitar el acoso
sexual, moral y por razéon de sexo y a adoptar las medidas necesarias para que, en caso
de producirse, estas conductas cesen de forma inmediata protegiendo a la victima y
sancionando a la persona acosadora.

La Representacidon de las Personas Trabajadoras contribuird a la consecucion de
este objetivo mediante la sensibilizacion de estas e informando a la Direccién de la
Empresa de cualquier conducta de esta naturaleza de la que pudieran tener
conocimiento.
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Las personas con responsabilidad jerarquica en la empresa, mandos intermedios o
personal directivo, tendréan la obligacion de informar de los posibles casos de acoso que
puedan darse en su Departamento o unidad o que puedan afectar a sus equipos.

La empresa incluird en sus planes de formacion acciones destinadas a prevenir estos
tipos de riesgos laborales, en especial las consideradas en la evaluacion de riesgos
psicosociales.

El presente protocolo se difundira y se aplicara en todos los Centros de la Empresa y
obligard a quienes presten servicios en la misma, sin perjuicio de las acciones legales
que las personas perjudicadas pudieran ejercer.

Il.  Definiciones
Acoso sexual:

De conformidad con el articulo 7.1 de la Ley Organica 3/2007 constituye acoso
sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular
cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

En especial, constituye acoso sexual toda aquella conducta consistente en palabras,
gestos actitudes o actos concretos, desarrollados en el ambito laboral, que se dirija a
otra persona con intencion de conseguir una respuesta de naturaleza sexual no deseada
por la victima, asi como el condicionamiento de un derecho o de una expectativa de
derecho a la aceptacion de una situacion constitutiva de acoso sexual.

El caracter laboral se presume al producirse en el ambito de la Empresa, asi como
cuando la conducta guarde relacion con las condiciones de empleo, formacién o
promocion en el trabajo.

Acoso moral:

Es toda conducta, practica o comportamiento, realizado de modo sisteméatico o
recurrente en el marco de una relaciéon de trabajo, que suponga directa o indirectamente
un menoscabo o atentado contra la dignidad de la persona trabajadora, la cual se intenta
someter emocional y psicolégicamente, y que persigue anular su capacidad, promocion
profesional o su permanencia en el puesto de trabajo, afectando negativamente al
entorno laboral en sus funciones laborales diarias.

Acoso por razén de sexo:

Conforme al articulo 7.2 de la Ley Organica 3/2007 constituye acoso por razén de
sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el
propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.

Los comportamientos o actitudes que constituyen acoso por razén de sexo coinciden
con los constitutivos de acoso moral, con la particularidad de que la motivacién se debe
al sexo de la persona victima de acoso.

Ill.  Principios del procedimiento de actuacion

El procedimiento debe desarrollarse bajo los principios de objetividad,
confidencialidad, rapidez, contradiccion e igualdad, y debe garantizar el respeto a los
derechos basicos tanto de la persona solicitante del expediente y presunta victima de la
situacion de acoso, como los de la presunta persona acosadora.

El objetivo del procedimiento es recabar la méaxima informacién posible respecto
de los hechos que se presume podran ser constitutivos de una situacion de acoso
sexual, moral o por razén de sexo, mediante la averiguacién y constatacion de los
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mismos, con el fin de depurar aquellas eventuales responsabilidades que en su caso
procedan.

IV. Procedimiento de actuacion

El procedimiento formal se iniciara con la presentacion de una denuncia, que podra
hacerse a través del Canal Denuncia, en la que figurara un listado de incidentes, lo mas
detallado posible, elaborado por quien se considere objeto de acoso o por tercera
persona que tenga conocimiento de los hechos. La denuncia se dirigira a un/a miembro
la Comisién Instructora, que facilitara copia de la misma al resto de componentes de
dicha Comision, para su inmediata actuacion. Igualmente, si asi lo decidiera la persona
denunciante, entregara una copia de la denuncia a la representacion unitaria o sindical
de las personas trabajadoras.

En principio, la Comision Instructora queda compuesta por las siguientes personas:

Puesto Cargo
Director/a de Recursos Humanos. Secretario/a.
Coordinador/a General de Seguridad. Representacion Area Prevencion de Riesgos.
Delegado/a Sindical Intercentros. Representacién Sindical.

Estas personas podran delegar en otras de su area o Seccion Sindical.

Las Secciones Sindicales Intercentros firmantes del convenio colectivo participaran
en la Comision Instructora con caracter rotatorio, comenzando por la Seccién Sindical de
mayor representatividad.

Cualquier miembro de la Comision Instructora involucrado/a en un proceso de acoso
laboral o afectado/a por relacién de parentesco y/o afectividad, de amistad o enemistad
manifiesta, o de superioridad o subordinacion jerarquica inmediata respecto de la victima
o la persona denunciada, quedard autométicamente invalidado/a para formar parte del
proceso. Si fuera la persona denunciada, quedara invalidada para -cualquier
procedimiento hasta la resolucién de su caso, en que se decidira lo que proceda.

Del mismo modo, si alguna de las partes, denunciada o denunciante, pusiera de
manifiesto la existencia de conflicto de intereses en la persona de algin/a miembro de la
Comision Instructora, se estudiara este hecho para tratar de darle una solucién en caso
de valorarse su solicitud.

La denuncia dard lugar a la inmediata apertura de un expediente informativo,
encaminado a la averiguacion de los hechos, dandose tramite de audiencia a todas las
personas intervinientes que sean necesarias y practicAndose cuantas diligencias se
estimen oportunas a fin de dilucidar la veracidad de los hechos expuestos. A estos
efectos Fertiberia reconoce el derecho de los sindicatos:

— A estar informados de todas las denuncias presentadas en materia de acoso y de
la resolucion de las mismas.

— A ser consultados, con la debida antelacion, ante la existencia de cualquier caso
de acoso que afecte a sus afiliados/as, en la adopcion de decisiones relativas a todo el
proceso hasta su resolucion.

— A representar a cualquier trabajador/a que asi lo solicite en relacién con cualquier
tipo de acoso, asi como a asistirle y asesorarle.

La actuacidon de las personas responsables de instruir el expediente, de los/as
representantes de las personas trabajadoras, de los/as posibles testigos, asi como de
cualquier otro/a actuante en el procedimiento, debera llevarse a cabo con caracter
confidencial, por afectar directamente a la intimidad y honorabilidad de las personas. Se
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observara el debido respeto tanto a la persona que presenta la denuncia como a la
persona objeto de la misma.

El expediente se resolverd en el plazo de 30 dias naturales desde que se tenga
conocimiento oficial de la denuncia, elaborandose un informe por la Comision Instructora,
que constatard la existencia o no de acoso. En el caso de discrepancia sobre las
conclusiones, cada miembro de la Comision Instructora podra elaborar su propio informe
0 adjuntar un voto particular sobre la parte de la que discrepe.

Durante la tramitacién de dichas actuaciones se adoptaran medidas cautelares y se
posibilitar4 a las personas implicadas, si éstas asi lo desean, el cambio de puesto de
trabajo, siempre que ello sea posible, hasta que se adopte una decision definitiva al
respecto. Estas medidas no supondran, en ningln caso, perjuicio econémico ni de
condiciones laborales para la persona presuntamente acosada.

Una vez finalizado el expediente, el resultado del mismo se notificard a las partes
intervinientes a través de la resolucién pertinente.

La constatacion de la existencia de acoso en el caso denunciado dara lugar a la
imposicién de una sancién por falta muy grave, segun lo dispuesto en el convenio
colectivo vigente y en funcién de las circunstancias y la gravedad del hecho y dafio
producido.

No se represaliard la persona denunciante, tanto si en el expediente se constatara
una conducta de acoso como si no, sin perjuicio de las medidas disciplinarias que
pudieran adoptarse en situaciones de denuncia manifiestamente falsas.

V. Vias de resolucién externa

En caso de que la persona afectada lo considere oportuno podra formular denuncia
por los hechos acaecidos ante la Inspeccién de Trabajo. Esta via de resolucién puede
ser iniciada en cualquier momento por la persona afectada, no obstante las partes
firmantes aconsejan recurrir a ella una vez agotada las posibilidades de resolucion
interna o cuando considere ineficaces o insuficientes las medidas adoptadas.

La persona presuntamente acosada podra acudir también a la via judicial, sin que
ello paralice necesariamente el procedimiento interno para depurar, en su caso, la
responsabilidad laboral que pudiera existir. En ese caso se estara a lo regulado en la
normativa judicial, en lo referente a la legitimacion para interponer denuncia, requisitos,
procedimiento, plazos pruebas, recursos, etc.

VI.  Formatos
Se acompafian los siguientes:

— Formato 1. Modelo de denuncia interna sobre conducta de acoso.
— Formato 2. Modelo de comunicacion por trabajador/a ajeno/a la conducta.
— Formato 3. Modelo basico de informe de conclusiones.

Todos los formatos mencionados se refieren exclusivamente a acoso moral. Los
formatos relativos a acoso sexual y/o por razén de sexo estan definidos en el propio
Protocolo de Acoso Sexual y/o por Razon de Sexo incluido en el Plan de Igualdad de
Fertiberia, SA.

Verificable en https://www.boe.es

cve: BOE-A-2026-6390



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Miércoles 18 de marzo de 2026 Sec. lll.

Pag. 41843

Formato 1 de protocolo de acoso moral
A la Comision Instructora en materia de acoso.

C/C: a la Direccion del Centro de Trabajo y al Comité de Seguridad y Salud.

Don/dofia .......eeveeiiiieiieieeeeeeeeee e eee.. €CON DNI ,
domicilio a efectos de notificaciones en .........cccccevevviiiieeeiniinenn. CP y teléfono
de contacto ........ccccevevveeeennnnen. ante esa Comision Instructora comparece y como mejor
proceda,

Dice:

Que mediante el presente escrito formula Denuncia contra ...................c.......
(persona 0 personas contra las que se presenta) ..........ccccccceeernn.. a fin de que se
efectlen averiguaciones, se instruya procedimiento por las razones que se diran y se
elabore el preceptivo informe, en base a los siguientes:

Hechos:

Primero. Que presta sus servicios en la Empresa desde el ............cccuuveeeee. , en el
Departamento de ................... , Y con la categoria profesional de ...........cccceecveeenen.

Segundo. Que desde .........cccoocuiieennne , viene padeciendo una situacion de violencia
laboral consistente en .................... (referir cronoldgicamente los hechos, la persona o

personas implicadas, el origen del conflicto, etc.) ..................
Tercero. A efectos de que se puedan constatar los hechos sefialados, se aportaran

las siguientes pruebas documentales ........... (en caso de tenerlas) ............ y se solicita
sean llamadas en calidad de testigos las siguientes personas ................ (citar las que
correspondan) ........... para ser escuchadas por la Comisién.

Cuarto. Con independencia de la posible sancién que merezca el infractor por la
comision de los hechos relatados, se propone la siguiente solucidon para evitar su
continuidad ...... (en caso de que se proponga alguna) .........

Por todo lo expuesto,

Solicita a la comisidn que tenga por presentado este escrito con sus copias, se sirva
admitirlo, tenga por formulada denuncia contra .................. (persona o personas
denunciadas) ............... y, tras los tramites oportunos, atendiendo a las razones
expuestas se elabore el preceptivo informe por el que se propongan las medidas
oportunas para corregir la situacion por la Direccion de la Empresa.

Fecha y firma de la persona denunciante.
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Formato 2 de protocolo de acoso moral
A la Comision Instructora en materia de acoso.

C/C: a la Direccion del Centro de Trabajo y al Comité de Seguridad y Salud

(Do) a/o (o] 2T N PSP PPPPPPPPUPRPRROIN
con DNI oo, [ Ze (0] 97/ [ - WSO ,
CONDNI i, , trabajadores/as de esta empresa, en cumplimiento de los

deberes y derechos reconocidos en el Protocolo de Acoso,
Comunican:

Que han tenido conocimiento de una posible conducta de violencia/acoso que puede
perjudicar el entorno laboral y que se concreta en los siguientes,

Hechos:

......................... (Relacion resumida de la conducta/s observadas y de la/s persona/s
implicada/s como presunta/s acosadora/s y COmo acoSadasS) .........cceveeerrviereenniineeeennnnen.

Por todo lo expuesto,
Solicitan

Que teniendo por presentado este escrito se sirvan actuar conforme al procedimiento
establecido en el Protocolo de Acoso, investigando los hechos mencionados, elaborando
el preceptivo informe y proponiendo las medidas oportunas para reprimir, en su caso, la/s
referida/s conducta/s.

(Firmas)
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Formato 3 de protocolo de acoso moral

Expediente nimero ......... S
Centro de Trabajo .....cceeeeeeeiiiiciiiiiieireee e

A don/dORA ... (Representante de la Direccion).
A don/dORA ... (Persona/s denunciante/s).
A don/dORA ... (Persona/s denunciadas).

Al Comité de Seguridad y Salud.
Al/A la Delegado/a Sindical (del sindicato al que estan afiliados/as las personas
interesadas).

Informe de conclusiones de la Comisién Instructora en materia de acoso

Esta Comision Instructora, vista la denuncia realizada en fecha ...........ccccococeevniennee
POF ettt (reflejar la/s personal/s denunciante/s) ............. ,
(o0] 111 ¢ N OO PPPPPPTRPR (citar la/s personas denunciada/s) .............
y una vez realizada la investigacion y tramites oportunos segun lo establecido en el
Protocolo de Acoso vigente, presenta el siguiente informe:

1) Antecedentes: (Resumen de los motivos y argumentos planteados por las partes).

2) Hechos acreditados: (Relacién de los acreditados a juicio de la Comision).

3) Diligencias practicadas: (Resumen de las diligencias realizadas, incluidas las
medidas cautelares adoptadas y eventuales actuaciones de mediacién si existieron).

4) Propuestas de medidas a adoptar: (Sancionadoras y organizativas si proceden.
En caso de discrepancia, figuraran las propuestas de cada miembro de la Comision
Instructora).

Fecha y firmas de cada miembro de la Comision.
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ANEXO Il

Protocolo de prevencion y tratamiento de situaciones de acoso sexual y por razén
de sexo, acoso y violencia contra las personas LGTBI y actos discriminatorios

1. Declaracion de Principios

Entre los Principios de Conducta y Actuacién de las Empresas incluidas dentro del
ambito funcional del presente convenio colectivo esta el «Respeto a las Personas» como
condicién indispensable para el desarrollo individual y profesional, teniendo su reflejo
més inmediato en los principios de «Respeto a la 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 dignidad, la intimidad
personal y la igualdad.

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

La anterior declaracion se reitera en la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad
real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas
LGTBI, cuyo objetivo es desarrollar y garantizar los derechos de las personas lesbianas,
gais, bisexuales, trans e intersexuales erradicando las situaciones de discriminacion,
para asegurar que en Espafia se pueda vivir la orientacién sexual, la identidad sexual, la
expresién de género, las caracteristicas sexuales y la diversidad familiar con plena
libertad.

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 identifigue 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 la empresa entornos laborales libres de acoso, en los que todas las personas estan
obligadas a respetar su integridad y dignidad en el &mbito 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, BOE de 23 de marzo de 2007, asi como en el articulo 15.1 de la
Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y
para la garantia de los derechos de las personas LGTBI. las partes firmantes acuerdan el
siguiente protocolo.

2. Ambito personal

El presente protocolo ser& de aplicacion a todo el personal de la empresa. Asi mismo
resultard de aplicacion a las personas solicitantes de empleo, personal de puesta a
disposicion, empresas proveedoras, clientes y visitas.
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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, 6rdenes 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
gue ejerce el acoso ostente alguna forma de autoridad jerarquica en la estructura de la
empresa sobre la persona acosada.

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 Orgéanica 3/2007, de 22 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.

c) Acoso por razén de sexo:

De conformidad con lo establecido en el articulo 2.1.c) de la Directiva 54/2006, de 5
de julio, y articulo 7 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, se define asi la situacién
en que se produce un comportamiento, realizado en funcién del sexo de una persona
con el propésito o el efecto de atentar contra la dignidad de la persona, y de crear un
entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

d) Acoso y violencia contra las personas LGTBI:

De conformidad con el articulo 3.d) de la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la
igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las
personas LGTBI, es acoso discriminatorio cualquier conducta realizada por razén de
alguna de las causas de discriminacién previstas en la citada ley, con el objetivo o la
consecuencia de atentar contra la dignidad de una persona o grupo en que se integra y
de crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo como
consecuencia de su orientacion sexual, identidad sexual, expresién de género o
caracteristicas sexuales.

e) Actos discriminatorios:

Tanto el acoso sexual como el acoso por razén de sexo se configuran en el
articulo 7.3 de la Ley Orgénica 3/2007, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres,
como actos discriminatorios, siendo los mismos objetos de prohibicion expresa en los
principios de Comportamiento y Actuacion, gozando de la especial proteccidon otorgada
por la Constitucidon Espafiola a los derechos fundamentales.

Tendran también la consideracion de actos discriminatorios, a los que se les aplicara
el presente procedimiento, cualquier comportamiento realizado por razén de origen racial
0 étnico, religibn o convicciones, discapacidad, edad, o enfermedad cuando se
produzcan dentro del ambito empresarial o como consecuencia de la relacion laboral con
el fin de atentar contra la dignidad de las personas creando un entorno intimidatorio,
hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Estas conductas se pueden presentar de tres formas:

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

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

f) Medidas preventivas:
Se establecen como medidas preventivas las siguientes:

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

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

3. Establecer el principio de corresponsabilidad de todas las personas trabajadoras
en la vigilancia de los comportamientos laborales, principalmente de aquellos que tengan
responsabilidades directivas o de mando.

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

5. Difusién de los protocolos de aplicacién en la empresa a todas las personas
trabajadoras.

4. Procedimiento de actuacion

La empresa garantiza la activacion del procedimiento descrito a continuacion cuando
se produzca una denuncia de acoso moral, sexual, por razon de sexo, acoso y violencia
contra las personas LGTBI o acto discriminatorio, contando para ello con la participacion
de la representacion legal de las personas trabajadoras.

a) Principios del procedimiento de actuacion:

El procedimiento de actuacién 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, asi como la proteccion fisica y psicolégica
de la presunta victima.

— Prioridad y tramitacién urgente.

— Investigacion exhaustiva de los hechos, objetiva e imparcial, y si es preciso,
dirigida por profesionales especializados que garantice una audiencia imparcial y un trato
justo para todas las personas afectadas.

— Garantia de actuacion adoptando las medidas necesarias, incluidas, en su caso,
las de caracter disciplinario, contra la persona o personas cuyas conductas de acoso
resulten probadas, asi como también con relacion a quien formule imputacién 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 presentacién por su parte de
denuncia o manifestacion en cualquier sentido dirigida a impedir la situacién de acoso y
a iniciar el presente procedimiento, (sin perjuicio de las medidas disciplinarias que
pudieran arbitrarse en situaciones de denuncia manifiestamente falsas) o como
consecuencia de su participacion en la investigacion en cualquier forma.

— Garantia de que la persona acosada pueda seguir en su puesto de trabajo en las
mismas condiciones si esa es su voluntad.
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b) Ambito de aplicacion:

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

¢) Iniciacion del procedimiento:

El procedimiento se iniciara por la puesta en conocimiento, a través del Canal
Denuncia o de los Responsables de Recursos Humanos del centro de trabajo, de la
situacién de acoso moral, sexual, por razén de sexo, orientacion sexual, identidad
sexual, expresién de género o caracteristicas sexuales o acto discriminatorio, que podra
realizarse de cualquiera de las siguientes formas:

1. Directamente por la persona afectada.

2. Através de la representacion legal de las personas trabajadoras o cualquier otra
persona autorizada por la victima y en cuyo caso deberd constar el consentimiento
expreso e informado de la victima.

3. Por cualquier persona que tenga conocimiento de la situacion.

d) Instruccion:

La instruccién y resolucién 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.

La representacion legal de las personas trabajadoras, a través de uno/a de sus
integrantes, participara en la instruccién del expediente, salvo que la persona afectada
manifieste lo contrario y para lo cual se le preguntard expresamente si renuncia a dicha
participacion. Mientras no conste el consentimiento expreso de la presunta victima no se
podra poner la situacibn en conocimiento de la representacién de las personas
trabajadoras a efectos de su participaciéon en la instruccién del expediente.

Cualquier miembro de la Comisién Instructora involucrado/a en un proceso de acoso
laboral o afectado/a por relacién de parentesco y/o afectividad, de amistad o enemistad
manifiesta, o de superioridad o subordinacion jerarquica inmediata respecto de la victima
o la persona denunciada, quedara automaticamente invalidado/a para formar parte del
proceso. Si fuera la persona denunciada, quedara invalidada para cualquier
procedimiento hasta la resolucién de su caso, en que se decidira lo que proceda.

Del mismo modo, si alguna de las partes, denunciada o denunciante, pusiera de
manifiesto la existencia de conflicto de intereses en la persona de algin/a miembro de la
Comision Instructora, se estudiara este hecho para tratar de darle una solucién en caso
de valorarse su solicitud.

Las personas participantes en la instruccion (direccion, sindicatos o cualesquiera),
gquedan 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 instrucciéon 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 iniciard de forma
automatica un procedimiento previo, salvo que la gravedad de los hechos recomiende lo
contrario, cuyo objetivo es resolver el problema de forma inmediata ya que, en
ocasiones, el mero hecho de manifestar a la persona que presuntamente acosa a otra
las consecuencias ofensivas o intimidatorias que genera su comportamiento, es
suficiente para que se solucione el problema.
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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 iniciar4 con la apertura, por la parte instructora, de un
expediente informativo.

Para la elaboraciéon del mismo, en la instruccibn 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 treinta dias, se
debera redactar un informe que contenga la descripcion de los hechos denunciados, la
metodologia empleada, las circunstancias concurrentes, la intensidad de los mismos, la
reiteracion en la conducta, el grado de afectacidn sobre las obligaciones laborales y el
entorno laboral de la presunta victima y las medidas cautelares y/o preventivas si
procede.

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. En el caso de
discrepancia sobre las conclusiones, cada miembro de la Comision Instructora podra
elaborar su propio informe o adjuntar un voto particular sobre la parte de la que discrepe.

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 situacion de acoso, sin que dichas medidas puedan suponer perjuicio en
las condiciones laborales de las personas implicadas.

Estas medidas podran consistir en la separacion de la presunta persona acosadora
de la victima, reordenacion del tiempo de trabajo, cambio de puesto, movilidad funcional
0 geografica, o aquellas otras que se estimen oportunas y proporcionadas a las
circunstancias del caso.

h) Asistencia a las partes:

Durante la tramitacién del expediente las partes implicadas podran ser asistidas y
acompafiadas por una persona de confianza, sea 0 no representante de las personas
trabajadoras, 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 dirja a la persona implicada que la haya
designado.

i) Cierre del expediente:

La Direccién de la Empresa, tomando en consideracién la gravedad y trascendencia
de los hechos acreditados, adoptara, en un plazo maximo de quince dias las medidas
correctoras necesarias, pudiendo ser éstas la ratificacion como definitivas de las
medidas cautelares adoptadas en la tramitacion del expediente.

En todo caso, la representacion legal de las personas trabajadoras tendra
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 solicitdé que los hechos no fuesen
puestos en conocimiento de la misma).
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En todo caso, si se constata cualquier situacion de acoso o acto discriminatorio, ello
dara lugar a la imposicion de una sancién por falta muy grave, segun lo dispuesto en el
convenio colectivo vigente y en funcion de las circunstancias y la gravedad del hecho y
dafio producido.
Del mismo modo, si resultase acreditado, se considerard 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 se archivara la denuncia. Si se constatase la mala fe de la denuncia, se
aplicaran las medidas disciplinarias correspondientes.
Una vez finalizado el expediente, el resultado del mismo se notificard a las partes
intervinientes a través de la resolucién pertinente.
ANEXO Il
Parrilla de niveles salariales y categorias
Nivel Red
Produccion Mantenimiento Manutencién Laboratorio Ingenieria Seguridad . Comun
comercial
12 Directivo/a.
1 Tco/a. Superior.
Tco/a.G. Medio.
10
Enfermero/a.
9  Ayte. Técnico/a.  Ayte. Técnico/a. Erecil;eante- Jefe/a 1.2 Admon.
Polivalente Ctre Jefe/a 2.2 Admon.
8 " Contramaestre.  Contramaestre. = Contramaestre. Supervisor/a. Tco/a Nuevo
Contramaestre. .
Ingreso.
Electro-
. Instrumentista.
7  Polivalente. Visitador/a-
Preparador/a.
6 Controlador/a Especialista. Analista. Delineante. Ofic. 1.2 Admon.
Proceso.
. .. Conductor/a Rec.
5  Operario/al? Oficialla 1.2 Operador/a 1.2 Operariofa. Op. Cuali Ofic. 2.2 Admon.
12 AR.C.
Almacenero/a.
o]
4 Operario/a 2.2 Oficialla 2.2 Operador/a 2. Aux. Laborat. Op. A'T“- Aux. Admon.
Basculero/a. Red Cial.
3 Oficial/a 3.2 Pers.Vigilancia.
Ordenanza.
) Almacenero/a
2 Operario/a Ayte. Avte.
1 Pedn/peona.

Nota: Para las personas Polivalentes que operen en puestos de trabajo cuya categoria se denomine Polivalente-Contramaestre, su nivel salarial sera el aplicable
a los/as Contramaestres (Nivel 8).
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ANEXO IV

Tabla de valores por conceptos aiio 2025 (3,0 %)

Salario bruto

Nivel Horas extras
Ano Mes
1 22.848,77 1.632,06 23,65
2 24.285,01 1.734,64 25,13
3 25.721,17 1.837,23 26,62
4 27.235,71 1.945,41 28,20
5 28.802,54 2.057,32 29,81
6 30.617,36 2.186,95 31,69
7 32.314,68 2.308,19 33,44
8 35.448,21 2.532,02 36,67
9 39.143,21 2.795,94 40,51
10 43.543,24 3.110,23 45,06
11 48.831,12 3.487,94 50,53
12 54.837,06 3.916,93 56,75
Concepto Ano Mes
Antigtiedad. 783,39 55,96
Turnicidad 2TD. 1.671,35 139,28
Turnicidad 2TX. 4.074,15 339,51
Turnicidad 3TD. 3.238,15 269,85
Turnicidad 3TX. 6.633,44 552,79

Formacion: 20,88 precio/hora.
Por hora lectiva fuera de jornada.

Nocturnidad: 3,27 precio/hora.
Solo cuando se percibe de forma independiente.

Conceptos salariales derivados de las condiciones de trabajo

Plus Ao Mes
Grupo de Apoyo. 2.284,87 190,41
Flexibilidad 1H. 1.044,00 87,00
Flexibilidad 1V. 1.373,68 114,47
Flexibilidad 2H. 1.373,68 114,47
Flexibilidad 2V. 1.813,25 151,10
Flexib. Administracion. 1.373,68 114,47
Cobertura A. 1.566,76 130,56
Cobertura B-2. 861,73 71,81
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Plus Ano Mes
Cobertura B-3. 1.018,39 84,87
Cobertura C-2. 717,38 59,78
Cobertura C-3. 797,13 66,43
Disponib. Manut/Laborat. 1.440,98 120,08
TP.M. 478,25 39,85
Equipo 1.2 Intervencion. 797,13 66,43
Plus Precio ud. Condicién
Retén Mantenimiento. 417,80 Semana retén.
Llamada. 41,75 Por llamada.
Jornada Irregular. 20,88 Por hora.
Equipo 1.2 Intervencion. 3,68 Por dia.
Noche 24 y 31 diciembre. 175,38 Por noche.
25 diciembre/1 enero. 87,70 Por jornada.
Adel/Prol. jornada (M y T). 63,80 Por jornada.
Adel/Prol. jornada (N). 95,68 Por jornada.

Tabla de mejoras sociales

Importe
1. Ayuda escolar para hijos/as del personal de plantilla
Desde Educacion Infantil hasta P.A.U./C.F.G.S. 327,50
Estudios Universitarios en la misma ciudad. 906,08
Estudios Universitarios en otras ciudades. 1.205,69
2. Beca estudios
100 % coste matricula (tope maximo estudios universitarios). 2.679,29
100 % coste matricula (tope maximo estudios no universitarios). 1.493,50
25 % importe de matricula y libros, hasta bachiller/C.F.G.S. (minimo). 245,63
25 % importe de matricula y libros, estudios universitarios (minimo). 436,67
3. Ayuda para hijos/as con capacidades diferentes
Importe ayuda. 1.419,16
Coste escolaridad o internamiento, méaximo. 2.679,29
4. Objetivos especificos

Cantidad fija por trabajador/afio. 219,44
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Beneficios extrasalariales
Importe
1. Plus de transporte
Importe por dia de asistencia al trabajo. 4,04
Otros valores
Importe
Ano Mes
Articulo 12. Movilidad Geogréfica
Indemnizacion por traslado. 45.320,00
Articulo 16. Jornada de trabajo
Plus flexibilidad articulo 34.4 TRLET. 443,65 36,97
Plus cobertura pausa PVD. 862,65 71,89

Articulo 27. Complementos salariales en IT

Plus Reducciéon Absentismo. 61,23

Articulo 33.  Premio Estimulo Activ. Preventiva y Prevencion de Accidentes

Premio E.P.A. (importe para 100 %). 561,38
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