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lll. OTRAS DISPOSICIONES

MINISTERIO DE TRABAJO Y ECONOMIA SOCIAL

6735 Resolucion de 11 de marzo de 2026, de la Direccion General de Trabajo, por
la que se registra y publica el Convenio colectivo de Hermandad
Farmacéutica del Mediterraneo, SCL.

Visto el texto del Convenio colectivo de la empresa Hermandad Farmacéutica del
Mediterraneo, SCL (codigo de convenio 90002472011982), que fue suscrito con fecha 20
de enero de 2026, de una parte, por los designados por la Direccién de la empresa, en
representacion de la misma, y de otra por los comités de empresa y delegados de
personal, en representacion de las personas trabajadoras afectadas, y que ha sido
finalmente subsanado mediante acuerdo de 5 de marzo 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 Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 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 citado 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 notificacion
a la Comision Negociadora.

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

Madrid, 11 de marzo de 2026.—La Directora General de Trabajo, Maria Nieves
Gonzélez Garcia.

CONVENIO COLECTIVO DE HERMANDAD FARMACEUTICA DEL MEDITERRANEDO,
SOCIEDAD COOPERATIVA LIMITADA (HEFAME, SCL)

TITULO |
Ambito de aplicacién
Articulo 1. Ambito territorial.

La regulacion de las condiciones de trabajo establecidas en el presente Convenio
colectivo sera de aplicacion en los centros de trabajo que Hefame tiene abiertos y cuyos
representantes de los trabajadores hayan formado parte de la comisién negociadora del
Convenio colectivo.

Articulo 2. Ambito personal.

La regulacion de las condiciones de trabajo que se contienen en este Convenio
colectivo serd de aplicacion a las relaciones laborales establecidas entre Hefame y el
personal vinculado a ésta mediante contrato de trabajo y que preste sus servicios en
aquellos centros de trabajo cuyos representantes legales de los trabajadores hayan
formado parte de la comisidon negociadora del Convenio colectivo.
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Quedan excluidas de la aplicaciéon de este Convenio colectivo las relaciones de
prestaciones personales que se establezcan entre Hefame y aquellas personas en quienes
concurra o concurre la cualidad de socios cooperadores de la misma. Igualmente, las
contraidas por Hefame con personas dedicadas al ejercicio libre de su profesion.

Quedan excluidos de la aplicacion de este Convenio los contratos de alta direccion
firmados al amparo del Real Decreto 1382/1985, de 1 de agosto.

Todo lo redactado en el presente Convenio referente a los trabajadores en términos
gramaticales masculinos, se refiere implicitamente tanto a hombres como a mujeres.

Articulo 3. Ambito temporal.

El periodo de vigencia de este Convenio colectivo sera de un afio contado desde el 1
de enero de 2025 hasta el 31 de diciembre de 2028, independientemente de la fecha de
su publicacion en el «Boletin Oficial del Estado».

No obstante, determinadas materias del mismo tendran un periodo de vigencia
distinto, circunstancia que se resefia expresamente.

Las materias con periodo de vigencia distinto al general del Convenio o con fecha de
terminacion expresa, desplegaran sus efectos o finalizaran su vigencia, en todo caso, en
el momento que indique su regulacion especifica, salvo pacto en contrario.

La vigencia general del presente Convenio colectivo se prorrogara a su finalizacion
tacitamente, de afio en afio, a no ser que cualquiera de las partes negociadoras, en la
representacién que ostentan, comunique su revisién o resolucién a la otra parte por
escrito con dos meses de antelacion a la fecha de su vencimiento o del de cualquiera de
sus praérrogas.

Articulo 4. Vinculacion a la totalidad.

El presente Convenio se considera como una unidad integrada por todo su articulado
y sus anexos. En caso de que judicialmente se declarase que cualquiera de los mismos
vulnerase la legalidad vigente, lesionase gravemente intereses de terceros o se
declarase la nulidad del mismo, tal declaracion de ilegalidad o nulidad afectaria a todo el
Convenio, que se tendria totalmente por ineficaz, debiendo negociar su contenido
integramente las partes firmantes.

Articulo 5.  Comisién de interpretacion, seguimiento y control del convenio.

Durante la vigencia del presente Convenio colectivo se creara una Comision Paritaria
para la interpretacion, seguimiento y control del Convenio.

Esta Comision estara integrada por 10 miembros, cinco en representacion
proporcional de la parte social de la Comisidn Negociadora firmante del Convenio
colectivo y cinco en representacion de la parte empresarial de la Comision Negociadora.

Esta Comision sera presidida por aquel de los cinco miembros representantes de la
Direccién de la Empresa que ésta designe.

La Direccion y trabajadores de la Empresa, en todos los conflictos individuales y
colectivos que surjan, derivados de la aplicacion e interpretacion del Convenio se someteran
preceptivamente a dicha Comisién de Interpretacion. Las resoluciones de esta Comision
constituiran tramite preceptivo previo e inexcusable para el acceso a la via administrativa o
jurisdiccional, previo a la interposicion de demanda. Los plazos para emitir las resoluciones
seran de un maximo de cuatro dias para asuntos extraordinarios y de diez dias para asuntos
ordinarios, contados desde que se haya constituido la Comision ad hoc.

Caso que la Comision no llegara a acuerdo en un conflicto de caracter colectivo
derivado de la aplicacion e interpretacion del Convenio, las partes podran solicitar la
mediacion en la Direccion General de Trabajo del Ministerio u organismo competente al
efecto y/o haciendo uso de las asesorias legales que estimen oportunas. La presente
Comision se reunira siempre que fuere necesario y lo solicite alguna de las partes.
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Organizacion del trabajo

Articulo 6. Organizacion del trabajo.

La organizacion del trabajo tanto técnica como practica corresponde a la Direcciéon
de la Empresa, de acuerdo con las disposiciones legales vigentes.

Dichas facultades han de ejercitarse con respeto, en todo caso, de los derechos
reconocidos a los trabajadores por la normativa vigente.

Articulo 7. Normativa de uso de los sistemas de informacion.

La Empresa, en su apuesta por la mejora continua, ha certificado un Sistema de
Gestién de la Seguridad de la Informacion (SGSI) como medio eficaz de minimizar los
riesgos tecnoldgicos. Para ello ha adoptado controles y procedimientos de seguridad
mas eficaces y coherentes con la estrategia de negocio. Como parte de las medidas a
implantar ha elaborado una nueva «Normativa de uso de los sistemas de informacion de
Hefame» que sustituye al «Protocolo de uso de herramientas informaticas» e integra en
un solo documento todas las instrucciones que deben conocer los empleados en materia
de seguridad de la informacion y proteccion de datos.

Los cambios de esta normativa seran sometidos a la previa audiencia de la
representacion legal de los trabajadores, en los términos previstos en el articulo 64 del
Estatuto de los Trabajadores.

La normativa se encuentra a disposicion de los trabajadores en el Portal del
Empleado.

CAPITULO |

Jornada, descanso y vacaciones

Articulo 8. Jornada de trabajo.
8.1 Régimen general.

La jornada laboral serd de cuarenta horas semanales.
Se podré establecer la distribucidn irregular de hasta un 10 % de la jornada a lo largo
del afio. Dicha distribucion:

Respetard en todo caso los periodos minimos de descanso diario y semanal
previstos en la ley.

Sera comunicada al trabajador con un preaviso minimo de cinco dias el dia y la hora
de la prestacion de trabajo resultante de aquélla.

No tendr& bonificacion adicional.

8.2 Tiempo de descanso.

Dentro del expresado computo semanal de trabajo efectivo se consideran incluidos
los veinticinco minutos diarios para bocadillo de las jornadas completas continuadas de
ocho horas, asi como los veinte minutos diarios para bocadillo de las jornadas completas
partidas, cuyo disfrute se establecerd por la Direccion del Departamento
correspondiente. Dichos tiempos de descanso se reduciran proporcionalmente a la
jornada de trabajo.

Este periodo de descanso podra disfrutarse siempre y cuando la jornada de trabajo
diaria sea, como minimo, de cinco horas.

Para facilitar el computo de la jornada de trabajo, todas las entradas y salidas de los
centros de trabajo, deberan marcarse en el sistema de accesos que la Empresa tiene
instalados al efecto.
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8.3 Jornada intensiva.

La Empresa, observando las disposiciones legales sobre la materia, podra establecer
un régimen de jornada intensiva de trabajo en todos o algunos de sus centros de trabajo
y dentro de ellos, en todos o algunos de los departamentos o areas, atendidas las
exigencias de organizacion del trabajo, pedidos a suministrar o similares. Los
trabajadores afectados por esta modalidad de jornada observaran el horario que para la
misma se determine.

8.4 Trabajadores nocturnos.

Se considera trabajo nocturno el comprendido entre las 22:00 horas y las 6:00 horas.

De conformidad con lo previsto en el articulo 36.1 del Estatuto de los Trabajadores,
se considerara trabajador nocturno a aquel que realice normalmente en periodo nocturno
una parte no inferior a tres horas de su jornada diaria de trabajo, asi como a aquel que
se prevea que puede realizar en tal periodo una parte no inferior a un tercio de su
jornada de trabajo anual.

En cuanto a la retribucién especifica de los trabajadores considerados nocturnos
conforme a la definicién anterior, se estara a lo dispuesto en el articulo 41 del presente
Convenio colectivo.

Para los trabajadores que realizan este turno de trabajo, las jornadas laborales de los
dias 24 y 31 de diciembre se consideran como no laborales y no recuperables.

8.5 Trabajo en horario nocturno.

El trabajador que, sin reunir la condicion de trabajador nocturno conforme a la
definicion contemplada en el articulo 8.4 en relacién con lo dispuesto en el articulo 36.1
del Estatuto de los Trabajadores, realice su trabajo en horas nocturnas (entre las 22:00
horas y las 6:00 horas) en su jornada laboral ordinaria, percibira una cantidad adicional
por cada hora efectivamente trabajada en horario nocturno, en la cuantia establecida en
el articulo 45 del presente Convenio colectivo.

8.6 Horas extraordinarias. Criterios generales.

Tendran la consideracién de horas extraordinarias aquellas horas de trabajo que se
realicen sobre la duracién maxima de la jornada ordinaria de trabajo establecida, a
peticion expresa de la Direccién de la Empresa, sea cual fuere la causa que las motive.
Se clasifican en no festivas, festivas y de guardia.

La prestacion de horas extraordinarias sera voluntaria, salvo que por las
peculiaridades del servicio, resulten necesarias para la finalizacién del trabajo, la
reparacion de una averia o cualquier otra causa puntual no imputable a la organizacion
de la produccion.

Las horas no festivas y las horas festivas se abonaran segun lo detallado en el
articulo 46 del presente Convenio colectivo.

8.6.1 Horas extraordinarias no festivas. Son las realizadas por los trabajadores
sobre la duracibn maxima de la jornada ordinaria de trabajo establecida, a peticién
expresa de la direccion de la Empresa, en dias considerados no festivos.

8.6.2 Horas extraordinarias festivas. Son las realizadas por los trabajadores sobre
la duracibn maxima de la jornada ordinaria de trabajo establecida, a peticién expresa de
la Direccion de la Empresa, en jornadas de domingos y festivos, cuyo objetivo y finalidad
no sean el de dar servicio y ni el llevar a cabo el suministro a las oficinas de farmacia, ni
a los distintos centros de la Empresa que en dichas fechas demanden servicio.

8.7 Horas de guardia.

Son las realizadas los domingos y festivos de todo el afio por los trabajadores de la
Empresa con el objetivo y finalidad de dar servicio y llevar a cabo el suministro a las
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oficinas de farmacia, o a los distintos centros de trabajo de la Empresa, que en dichas
fechas demanden servicio.

La realizacion de las horas de guardia, siempre de acuerdo con criterios de
necesidades productivas, organizativas y de servicio decididos por la Empresa, sera
voluntaria. En caso de que no exista personal voluntario suficiente para la ejecucion del
servicio de guardia dentro del marco horario comprendido entre las 6:30 horas y
las 15:30 horas de cada domingo o festivo, la Empresa podra exigir a los trabajadores su
realizacion, adoptando las medidas que considere oportunas y comunicandolo a los
representantes legales de los trabajadores del centro de trabajo afectado.

La realizacién de las horas de guardia, en todo caso, respetara los periodos minimos
de descanso diario y semanal previstos en la ley.

Articulo 9. Festivos.

La Empresa publicara la relacién de fiestas nacionales y locales en el Portal del
Empleado.

Las fiestas de caracter nacional afectardn a todos los centros de trabajo de la
Empresa, mientras que las oficiales de caracter autonémico o local seran las de la capital
de la provincia donde radique el almacén o centro de trabajo, salvo pacto en contrario.

Articulo 10. Vacaciones.

Todo el personal de la Empresa tendra derecho al disfrute de 31 dias naturales de
vacaciones retribuidas al afio.

Cuando el trabajador ingrese o cese en el transcurso del afio natural, tendra derecho
a la parte proporcional de vacaciones correspondiente al tiempo trabajado, es decir, a la
prestacion efectiva de servicio.

Los trabajadores disfrutardn de 24 dias naturales ininterrumpidos en los meses de
julio a septiembre, con caracter rotatorio y preferentemente julio y agosto (vacaciones de
verano), salvo pactos individuales o permutas entre los trabajadores autorizadas por la
Direccién de la Empresa y de siete dias naturales ininterrumpidos fuera de los meses
referidos (vacaciones de invierno), que tendran caracter voluntario en funciéon de los
periodos establecidos por la jefatura de almacén o responsable de departamento. La
autorizacién para permutas o cambios en la rotacién seran autorizadas por la Direccién
de la Empresa, si bien, en el caso de que el personal de produccién, atencion al cliente y
mantenimiento, por necesidades del servicio, tuviera que disfrutar de las vacaciones de
verano (24 dias continuados) en septiembre, percibird en la ndmina del mes siguiente,
una gratificacion de 100 euros.

El personal adscrito a los departamentos de produccién, atencion al cliente y
mantenimiento percibira una gratificacion de 16 euros por dia natural disfrutados fuera de
los meses de julio a septiembre.

La confeccion del plan de vacaciones anual se hara por la Direccién, o persona que
ésta designe y el Comité de Empresa o Delegados de Personal de cada centro de
trabajo y sera de obligado cumplimiento para todo el personal.

El calendario se publicara antes del 31 de diciembre del afio anterior a su disfrute.

El trabajador que ingrese en fecha posterior a la publicacion del plan de vacaciones
anual, deberd pactar con la Empresa la fecha del disfrute de las mismas, que en todo
caso, se producira dentro del afio natural en el que se ha generado el derecho.
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CAPITULO Il

Permisos, licencias y excedencias

Articulo 11. Licencias y permisos.

El trabajador, previo aviso y justificacion, podra ausentarse del trabajo, con derecho a
remuneracion, por alguno de los motivos y por el tiempo siguiente:

Quince dias naturales en caso de matrimonio o registro de pareja de hecho,
contados desde la fecha del hecho causante.

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

Cinco dias laborables por defuncién del cényuge, pareja de hecho, hijos, padre o
madre del trabajador, contados desde la fecha del hecho causante. Cuando el hecho
causante se produzca una vez finalizada la jornada laboral del trabajador en ese dia
laborable, el disfrute de este permiso se computara a partir del dia laborable siguiente.

Dos dias por el fallecimiento de parientes hasta el segundo grado de consanguinidad
o afinidad, para los supuestos no incluidos en el parrafo anterior. Cuando con tal motivo
la persona trabajadora necesite hacer un desplazamiento al efecto, el plazo se ampliara
en dos dias.

Por el tiempo indispensable para la realizacién de examenes prenatales y técnicas
de preparacion al parto y, en los casos de adopcion, guarda con fines de adopcion o
acogimiento, para la asistencia a las preceptivas sesiones de informacién y preparacién
y para la realizacién de los preceptivos informes psicolégicos y sociales previos a la
declaracion de idoneidad, siempre, en todos los casos, que deban tener lugar dentro de
la jornada de trabajo.

Un dia natural por fallecimiento de tio o sobrino carnal, coincidiendo con el
enterramiento.

Un dia natural por matrimonio de hijos, coincidiendo con el hecho causante.

Un dia natural por traslado de domicilio habitual y dos dias si el nuevo domicilio del
trabajador se encuentra a una distancia superior a 350 kilémetros del domicilio habitual.

A partir de la publicacion del Convenio, se crea una bolsa de 8 horas anuales para
acompafiar médico de hijos/as menores de 12 afios o padres y madres mayores de 65
afios. Para ello, debera presentar el correspondiente justificante de asistencia al médico
y el parentesco.

Por el tiempo indispensable para el cumplimiento de un deber inexcusable de
caracter publico y personal. Cuando conste en una norma legal o convencional un
periodo determinado, se estara a lo que ésta disponga en cuanto a duraciéon de la
ausencia y compensacion econdémica si la hubiera.

Cuando el cumplimiento del deber antes referido suponga la imposibilidad de la
prestacion del trabajo debido en mas del veinte por ciento de las horas laborales en un
periodo de tres meses, podra la Empresa pasar al trabajador afectado a la situacién de
excedencia regulada en el articulo 17 del presente Convenio colectivo.

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

Para realizar funciones sindicales o de representacion del personal en los términos
establecidos en el titulo VI sobre Representantes de los trabajadores del presente
Convenio, asi como en los términos establecidos legalmente.
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Por el tiempo necesario para asistir a exdmenes cuando el trabajador o trabajadora
curse con regularidad estudios para la obtencion de un titulo académico o profesional,
oficial y/o reglado, siempre que su turno de trabajo coincida con el horario de la prueba.

La Empresa reconoce los mismos derechos que el Convenio contempla para los
cényuges en matrimonio a las personas que no habiéndose casado entre ellas aporten
certificacién de inscripcién en el correspondiente Registro Oficial de Parejas de Hecho.

Los trabajadores que disfruten de cualquier permiso contemplado en el presente
articulo, lo hardn de forma continuada y tendrdn la obligacion de presentar los
justificantes necesarios ante el responsable de su Gerencia/Departamento.

A tal efecto, se consideraran justificados los permisos aportando los siguientes
documentos:

1) El parentesco se acreditara a través del libro de familia o documento acreditativo.

2) En caso de matrimonio, sea propio o de hijos, serd necesaria certificacion
matrimonial emitida por el organismo correspondiente.

3) Por lo que respecta a la defuncion, sera necesaria declaracion jurada de
parentesco del trabajador.

4) En el caso de enfermedad grave u hospitalizacion de familiares, sera necesario
documento acreditativo del hecho causante. En el caso de la hospitalizacion bastara con
documento acreditativo de la misma, sin exigir la motivacion o razén sanitaria concreta
de ésta. Sera necesaria declaracion jurada de parentesco del trabajador.

5) En caso de permiso por nacimiento de hijo, bastara con informe hospitalario de
nacimiento, o bien, con aportar el correspondiente libro de familia o documento
acreditativo.

6) Para el permiso por traslado de domicilio habitual se aportard documento
acreditativo de dicho cambio.

7) En cuanto al cumplimiento de un deber inexcusable de caracter publico y
personal, sera necesaria la certificacion emitida por el organismo publico competente.

8) En relacién con el permiso para realizar funciones sindicales o de representacion
del personal, se debera aportar documentacion acreditativa de la realizacion de dicha
funcion.

9) En cuanto a la convivencia en unién afectiva estable y duradera, se debera
aportar certificacion de inscripcién en el correspondiente Registro Oficial de Parejas de
Hecho.

Tanto el preaviso como la justificacion deben aportarse dentro del plazo de los cinco
dias naturales, anteriores o posteriores, segin corresponda, al uso del permiso, excepto
para el caso de permisos imprevistos, que se comunicardn con la mayor brevedad
posible.

Articulo 12. Permiso por lactancia.

Los trabajadores, por lactancia de un hijo menor de nueve meses, tendran derecho a
una hora de ausencia, que podran dividir en dos fracciones. Quien ejerza este derecho,
por su voluntad, podra sustituirlo por la reduccion de su jornada en media hora con la
misma finalidad.

A eleccion de los trabajadores que tengan derecho al disfrute del permiso de
lactancia, podran acumular las horas dedicadas a este fin en las siguientes condiciones:

1. ElI permiso por acumulacién de lactancia sera de 12 dias laborables
consecutivos.

2. Se deberd comunicar con un minimo de quince dias naturales anteriores al
disfrute.

3. ElI permiso por acumulacion de lactancia retribuido deberd disfrutarse
inmediatamente después del disfrute del permiso por nacimiento, adopcion, guarda con
fines de adopcion o acogimiento.
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4. En el supuesto de que se solicite su disfrute en un momento posterior al
descanso, y siempre antes de que el menor cumpla los nueve meses, se reduciran
proporcionalmente, los dias laborales de permiso que se establecen en el primer punto.

5. El periodo acumulado de lactancia se devenga hasta el cumplimiento de los
nueve meses de edad del nifio, de forma que si el trabajador que ha disfrutado del
permiso por acumulacion de lactancia causa baja definitiva en la Empresa o se
constituye en situacion de excedencia antes del cumplimiento de los nueve meses de
edad del hijo, se descontaran los dias proporcionales que corresponda.

Para acreditar la lactancia de un hijo menor de nueve meses, se presentara el libro
de familia a efectos de comprobar la edad del menor.

Articulo 13. Compromiso con el nacimiento y cuidado del menor.

Siendo conscientes de la importancia del nacimiento y cuidado de un menor y de lo
gue suponen los meses siguientes en la vida de los progenitores y del recién nacido,
Hefame quiere seguir apostando por politicas novedosas en la conciliacion familiar,
aportando permisos que ayuden y apoyen a aquellas personas trabajadoras que se
encuentren en dicha situacion.

La Empresa pondra en marcha un permiso retribuido del que se podran beneficiar las
personas trabajadoras con una antigiiedad en la empresa de un minimo de tres afios y
cuyo puesto requiera sustitucion efectiva durante el periodo del nacimiento y cuidado del
menor (areas de Produccion o de Atencién al Cliente).

El disfrute del permiso retribuido aqui regulado debera ser inmediato a la finalizacion
del permiso de nacimiento y cuidado del menor y la duracién del mismo sera hasta que
el menor cumpla un afo de edad. En el caso de tener vacaciones pendientes de disfrutar
del afio anterior, serd obligatorio su disfrute antes del inicio del permiso, es decir,
inmediatamente posterior a la finalizacion del permiso de nacimiento y cuidado del
menor.

Dicho permiso se debera solicitar con 30 dias de antelacion a la finalizacién del
permiso de nacimiento y cuidado del menor y las personas trabajadoras que lo soliciten
tendran que acreditar haberse encontrado en prestacién de servicio efectiva, incluyendo
vacaciones y permisos retribuidos, durante al menos el 70 % del periodo comprendido en
los 365 dias previos al inicio del permiso de nacimiento y cuidado del menor.

El disfrute del permiso sera incompatible con la percepcion de otros ingresos
procedentes de actividad retribuida realizada por la persona trabajadora, salvo que el
mismo acredite que los venia percibiendo con anterioridad al disfrute del permiso.

Hefame abonara una gratificacion de 300 euros brutos con caracter mensual durante
el disfrute del permiso.

La cantidad indicada como gratificacion sera proporcional al porcentaje de jornada,
calculado segun la media de los Ultimos 12 meses.

Este permiso no suspendera la cotizacién a la Seguridad Social a cargo de la
Empresa y computara a efectos de antigiiedad y no generara derecho a vacaciones.

Durante la vigencia del convenio se iran valorando en la comision de igualdad los
diferentes aspectos que afecten a dicho permiso.

Articulo 14. Reduccién de jornada por motivos familiares.

1. Por nacimiento de hijos prematuros o que, por cualquier causa deban
permanecer hospitalizados a continuacion del parto, las personas trabajadoras podran
ausentarse del trabajo durante una hora al dia mientras dure la hospitalizacion. También
tendran derecho a reducir jornada hasta un méaximo de dos horas con la disminucion
proporcional del salario. La concrecion horaria y la determinacion del periodo de la
reduccién de jornada correspondera a la persona trabajadora, dentro de su jornada
ordinaria. La persona trabajadora debera preavisar al Empresario con quince dias de
antelacion la fecha en que se reincorporara a su jornada ordinaria.
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2. Por hijos de hasta los tres afios de edad que por cualquier causa deban
permanecer hospitalizados, la persona trabajadora podra concertar con la Empresa
reducir jornada hasta un maximo de dos horas con la disminucion proporcional del
salario siempre de forma ininterrumpida y, en todo caso, coincidiendo con el principio o el
final de la jornada. La reduccion podra ser efectiva mientras se mantenga la
hospitalizacién del menor y ésta haya sido debidamente justificada/acreditada por la
persona trabajadora. La concrecion horaria y la determinacion del periodo de la
reduccién de jornada correspondera a la persona trabajadora, dentro de su jornada
ordinaria. La persona trabajadora debera preavisar al Empresario con quince dias de
antelacion la fecha en que se reincorporara a su jornada ordinaria.

3. La persona trabajadora que por razones de guarda legal tenga a su cuidado
directo algun menor de doce afios 0 una persona con discapacidad, que no desempefie
una actividad retribuida, tendra derecho a una reduccion de la jornada de trabajo diaria,
con la disminucion proporcional del salario entre, al menos, un octavo y un maximo de la
mitad de la duracion de aquélla.

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

La guarda legal se podrd justificar con el libro de familia si es por cuidado de un
menor de 12 afios, o bien, con la certificacion del grado de discapacidad.

Articulo 15. Asuntos propios.

Cada trabajador podra disponer de cuatro dias laborables de asuntos propios, o
parte proporcional segln el tiempo trabajado a razén de un dia por cada trimestre en el
afio natural, en atencién a las siguientes reglas:

Los dias de asuntos propios deberan ser disfrutados dentro del afio natural en el que
se genera derecho a ellos.

Se podra disponer de ellos de forma continuada o por separado.

Los trabajadores de Administracion que desarrollen al menos un 50 % de su jornada
laboral anual en régimen de jornada partida, podran disfrutar de ellos de forma
fraccionada, en fracciones de cuatro horas cada una.

Las personas trabajadoras de produccion podran disfrutar de dos dias de asuntos
propios de forma fraccionada, en fracciones de cuatro horas cada una.

En cada centro de trabajo se solicitara al responsable de su Gerencia/Departamento
dichos dias con la antelacién suficiente al inicio previsto por el trabajador.

En cada centro de trabajo, para el disfrute de los dias de asuntos propios se
establece la relacién de que por cada 20 trabajadores o fraccion de 20, podra un
trabajador disfrutar los cuatro dias laborables de asuntos propios o cualesquiera de ellos,
de forma simultdnea con otro trabajador del mismo Departamento, sin perjuicio del
servicio.

Articulo 16. Excedencia por cuidado de hijos y familiares.

De acuerdo con el articulo 46.3 del Estatuto de los Trabajadores, los trabajadores
tendran derecho a un periodo de excedencia de duracidon no superior a tres afios para
atender al cuidado de cada hijo, tanto cuando lo sea por naturaleza, como por adopcion,
0 en los supuestos de guarda con fines de adopcidn o acogimiento permanente, a contar
desde la fecha de nacimiento o, en su caso, de la resolucion judicial o administrativa.

También tendran derecho a un periodo de excedencia, de duracion no superior a dos
afos, los trabajadores para atender al cuidado del cényuge o pareja de hecho, o de un
familiar hasta segundo grado de consanguinidad o afinidad, incluido el familiar
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consanguineo de la pareja de hecho, que por razones de edad, accidente, enfermedad o
discapacidad no pueda valerse por si mismo, y no desempefie actividad retribuida.

La excedencia contemplada en el presente apartado, cuyo periodo de duracion podra
disfrutarse de forma fraccionada, constituye un derecho individual de los trabajadores y
trabajadoras. No obstante, si dos 0 mas personas trabajadoras de la misma empresa
generasen este derecho por el mismo sujeto causante, la empresa podra limitar su
ejercicio simultaneo por razones fundadas y objetivas de funcionamiento debidamente
motivadas por escrito debiendo en tal caso la empresa ofrecer un plan alternativo que
asegure el disfrute de ambas personas trabajadoras y que posibilite el ejercicio de los
derechos de conciliacion.

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

El periodo en el que el trabajador permanezca en situacion de excedencia, conforme
a lo establecido en este articulo, ser4 computable a efectos de antigliedad y el trabajador
tendrd derecho a la asistencia a cursos de formacion profesional, a cuya participacion
deberda ser convocado por la Empresa, especialmente con ocasion de su
reincorporacion.

Durante el primer afio de excedencia, el trabajador, tendré 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.

No obstante, cuando el trabajador forme parte de una familia que tenga reconocida
oficialmente la condicion de familia numerosa, la reserva de su puesto de trabajo se
extenderd hasta un maximo de 15 meses cuando se trate de familia numerosa de
categoria general, y hasta 18 meses si se trata de categoria especial.

La relacion de parentesco requerida para el cuidado de familiares se entendera de
aplicacion también a las parejas de hecho.

La excedencia por cuidado de hijos y familiares debera solicitarse y justificarse ante
el responsable de la Gerencia/Departamento del trabajador que la solicite, con copia al
Departamento de Recursos Humanos.

A tal efecto, se consideraran justificadas aportando los siguientes documentos:

En los casos de solicitud de excedencia para cuidado de hijo se debera aportar
partida de nacimiento o el correspondiente libro de familia o, en su caso, para los
supuestos de adopcion, acogimiento, tanto permanente como preadoptivo, copia de la
resolucién judicial o administrativa o cualquier otro documento justificativo.

En los casos de solicitud de excedencia para atender al cuidado de un 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, se debera aportar certificacion de grado de discapacidad de la persona con
discapacidad a cargo del empleado, resolucion de incapacidad permanente (en su caso),
asi como certificado de vida laboral de la misma para acreditar que no se encuentra
desempefiando ninguna actividad retribuida y documento que acredite el parentesco,
preferentemente a través del libro de familia.

Articulo 17. Excedencia voluntaria.

El trabajador con al menos una antigiedad en la Empresa de un afio tiene derecho a
gue se le reconozca la posibilidad de situarse en excedencia voluntaria por un plazo no
menor a cuatro meses y no mayor a cinco afios. Este derecho sélo podra ser ejercitado
otra vez por el mismo trabajador si han transcurrido cuatro afios desde el final de la
anterior excedencia.

La excedencia se entendera siempre concedida sin derecho a percibir retribucion
alguna de la Empresa mientras dure y no podra ser utilizada para prestar servicios en
Empresas similares que impliquen competencia, salvo autorizacion expresa y por escrito
para ello. Si el excedente infringiese esta norma, se entendera que rescinde
voluntariamente el contrato que tenia y perdera todos sus derechos.
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El tiempo que el trabajador permanezca en excedencia voluntaria no sera
computable a ningun efecto.

El trabajador excedente, conserva el derecho preferente al reingreso en las vacantes
de igual o similar puesto que hubiera o se produjeran en la Empresa, a cuyo efecto
debera solicitarlo dentro del periodo comprendido en los treinta dias naturales anteriores
a la finalizacion de la excedencia, entendiéndose, en caso contrario, renuncia a su
relacion laboral.

La excedencia voluntaria debera solicitarse ante el responsable de la Gerencia/
Departamento del trabajador que la solicite, con copia al Departamento de Recursos
Humanos.

Articulo 18. Excedencia forzosa.

La excedencia forzosa se concedera por designacién o eleccion para cargo publico o
sindical que imposibilite la asistencia al trabajo y dara lugar al derecho de conservacién
del puesto de trabajo y al cémputo de la antigiiedad durante su vigencia.

El reingreso se solicitara dentro del mes siguiente al cese en el cargo publico o
sindical, perdiéndose este derecho si se hace transcurrido este plazo.

La excedencia forzosa debera solicitarse y justificarse ante el responsable de la
Gerencia/Departamento del trabajador que la solicite, con copia al Departamento de
Recursos Humanos.

A tal efecto, se considerara justificada aportando los siguientes documentos:

En los casos de solicitud de una excedencia forzosa, serd necesario aportar
justificacion suficiente acreditativa de la designacion o eleccion para el desempefio de un
cargo publico que imposibilite la asistencia al trabajo, emitida por la autoridad publica
competente.

En los casos de solicitud de excedencias de los trabajadores que ejerzan funciones
sindicales de ambito provincial o superior, se debera aportar documentacion acreditativa
de la realizacién de dicha funcion, emitida por el sindicato o por el érgano de
representacion correspondiente.

Articulo 19. Excedencia solidaria o por voluntariado.

El trabajador, con una antigiedad minima en la Empresa de un afio, tendra derecho
a un periodo de excedencia de entre tres a seis meses continuados de duracién, en un
periodo de tres afios, para realizar actividades de voluntariado social. Para ello, sera
necesario que el trabajador no hubiera disfrutado en los cuatro afios anteriores de una
excedencia voluntaria.

Durante este periodo de excedencia, el trabajador disfrutara del derecho a la reserva
de su puesto de trabajo.

La excedencia solidaria o por voluntariado debera solicitarse y justificarse ante el
responsable de la Gerencia/Departamento del trabajador que la solicite, con copia al
Departamento de Recursos Humanos.

A tal efecto, se considerard justificada aportando la acreditacion del programa de
voluntariado al que el trabajador esté adscrito.

En todo caso, para su concesién se debera llegar a un acuerdo con la Empresa y, se
tendran en cuenta las necesidades del servicio.

El reingreso debera solicitarlo por escrito el trabajador a la Gerencia/Departamento a
la que pertenezca, con al menos una antelacion de 15 dias a la fecha acordada como de
finalizacién de la excedencia.

Articulo 20. Suspension del contrato de trabajo por nacimiento y cuidado de menor.

Se regira por lo que establezca la legislacién vigente en cada momento.
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TITULO 1l
Del personal

Articulo 21. Clasificacion profesional.

Los trabajadores afectados por el presente Convenio, en atencion a las funciones
que desarrollen, dentro de las areas funcionales existentes y de acuerdo con las
definiciones que se especifican en el articulo siguiente, seran clasificados en grupos
profesionales.

Las éareas funcionales son:

Produccion.

Mantenimiento.

Servicios.

Administracion e informatica.
Comercial.

Para determinar la correcta clasificacion profesional de cada tarea, funciéon o el
puesto de trabajo del que se trate, se atendera a su contenido basico esencial, teniendo
en cuenta la posibilidad de que en cada grupo profesional se pueden realizar tareas de
caracter complementario, que pudieran ser béasicas de puestos de trabajo de otros
grupos profesionales.

En aquellos supuestos en los que, por las pequefias dimensiones del centro de
trabajo o unidad organizativa, la aplicacion de los contenidos de esta clasificacion
profesional, pudiese conllevar la realizacién por una misma persona, de una o varias
tareas y/o funciones de diferentes grupos profesionales, se tendran en cuenta los
elementos y criterios de trabajos que en mayor medida se desempefien, asi como la
pertenencia a superior puesto o grupo profesional.

En el caso de concurrencia en un puesto de trabajo de labores basicas
correspondientes a diferentes grupos profesionales, la clasificacion se realizard en
funcion de las actividades propias del grupo profesional en el que dedique la mayor parte
de su jornada, atendiéndose en todo caso al criterio de trabajos de igual valor de cara a
evitar cualquier tipo de discriminacion.

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

Al inicio de la relacion laboral entre la Empresa y la persona de la que se trate, se
establecera, en el contrato laboral, su pertenencia a uno de los grupos profesionales
previstos en el presente Convenio colectivo.

Articulo 22. Definicién de los grupos profesionales.

En este articulo se definen los grupos profesionales que agrupan las diversas tareas
y funciones que se realizan en la Empresa, dentro de las unidades organizativas
funcionales en las que se descompone la misma.

22.1 Factores que influyen en la determinacion de la pertenencia a un determinado
grupo profesional son los siguientes:

I. Conocimientos: Factor para cuya elaboracién se tiene en cuenta, ademas de la
formacién basica necesaria para poder cumplir correctamente el cometido, el grado de
conocimiento y experiencia adquiridos, asi como la dificultad en la adquisiciéon de dichos
conocimientos o experiencias.
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Este factor puede dividirse en dos subfactores:

a) Formacion: Este subfactor considera el nivel inicial minimo de conocimientos
tedricos que debe poseer un trabajador para llegar a desempefiar satisfactoriamente las
funciones del puesto de trabajo después de un periodo de formacidn practica. Este
subfactor, también debera considerar las exigencias de conocimientos especializados,
idiomas, informética, etc.

b) Experiencia: Este subfactor determina el periodo de tiempo requerido para que
un trabajador, adquiera la habilidad y practica necesarias para desempefiar el puesto,
obteniendo un rendimiento suficiente en cantidad y calidad.

II. Iniciativa/Autonomia: Factor en el que se tiene en cuenta la mayor o menor
dependencia a directrices o normas y la mayor o menor subordinacion en el desempefio
de la funcién que se desarrolle. Este factor comprende tanto la necesidad de detectar
problemas como la de improvisar soluciones a los mismos. Debe tenerse en cuenta:

a) Marco de referencia: Valoracion de las limitaciones que puedan existir en el
puesto respecto a acceso a trabajadores con superior responsabilidad en el organigrama
de la compaifiia, la existencia de normas escritas 0 manuales de procedimiento.

b) Elaboracion de la decision: Entendiendo como tal la obligacion inherente del
puesto de determinar las soluciones posibles y elegir aquella que se considera mas
apropiada.

lll. Complejidad: Factor cuya valoracién esta en funciéon del mayor o0 menor nimero
de trabajadores a su cargo, asi como del mayor o menor grado de integracion de los
restantes factores enumerados en la tarea o puesto encomendado. Debe tenerse en
cuenta:

a) Dificultad en el trabajo: Este subfactor considera la complejidad de la tarea a
desarrollar y la frecuencia de las posibles incidencias.

b) Habilidades Especiales: Este subfactor determina las habilidades que se
requieren para determinados trabajos y su frecuencia durante la jornada laboral.

IV. Responsabilidad: Factor en cuya elaboracién se tiene en cuenta el grado de
autonomia de accién del titular de la funcién y el grado de influencia sobre los resultados
e importancia de las consecuencias de la gestion. Este factor comprende los
subfactores:

a) Responsabilidad sobre gestién y resultados: Este subfactor considera la
responsabilidad asumida por el ocupante del puesto sobre los errores que pudieran
ocurrir. Se valoran no solo las consecuencias directas, sino también su posible
repercusion en la marcha de la Empresa.

Para valorar correctamente es necesario tener en cuenta el grado en que el trabajo
es supervisado o comprobado posteriormente.

b) Capacidad de interrelacion: Este subfactor aprecia la responsabilidad asumida
por el ocupante del puesto sobre contactos oficiales con otras personas, tanto internas
como externas a la Empresa. Se considera la personalidad y habilidad necesarias para
conseguir los resultados deseados, y la forma y frecuencia de los contactos.

V. Mando: Es el conjunto de tareas de planificacién, organizacion, control y
direccion de las actividades de otros, asignadas por la Direccion de la Empresa, que
requieren de los conocimientos necesarios para comprender, motivar y desarrollar a las
personas que dependen jerarquicamente del puesto. Para su valoracion debera tenerse
en cuenta:

a) Capacidad de ordenacion de tareas.
b) Naturaleza del colectivo.
¢) Numero de personas sobre las que se ejerce el mando.
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22.2 Grupos profesionales.
Grupo profesional 0.

Definicion general: Los trabajadores pertenecientes a este grupo planifican,
organizan, dirigen, coordinan y controlan las actividades estratégicas de la Empresa.

Se incluye en este grupo a aquellos trabajadores que definen la estrategia a seguir,
establecen las principales lineas de trabajo y control, marcan los objetivos de
cumplimiento y directrices de gestion y buscan la maxima eficiencia y rentabilidad de
cada Unidad Organizativa. Es el responsable ultimo en la toma de decisiones de toda la
Empresa.

Formacidn: Titulacion universitaria de segundo ciclo o equivalente, complementada
con formacién especifica para el puesto —de postgrado o doctorado— o conocimientos
profesionales equivalentes tras una dilatada experiencia.

Factores: Muy alto grado de exigencia en los factores de conocimientos, iniciativa,
autonomia, complejidad, responsabilidad y mando.

Dentro de este grupo se encontraran, entre otros, los puestos Direccion General y
aquellos puestos que integren el Comité Estratégico de la Empresa.

Grupo profesional I.

Definicion general: Se incluye en este grupo a aquellos trabajadores que dirigen,
coordinan, desarrollan, gestionan y ejercen la responsabilidad maxima de las distintas
unidades organizativas de la Empresa, realizando los andlisis necesarios e impulsando
cuantos proyectos sean necesarios para llevar a cabo los objetivos globales marcados a
partir de las directrices generales amplias emanadas del grupo profesional 0 o del
Consejo Rector.

Sus funciones estan dirigidas al establecimiento de las politicas orientadas para la
eficaz utilizacién de los recursos humanos y materiales, asumiendo la responsabilidad de
alcanzar los objetivos planificados, toman decisiones que afectan a aspectos
estratégicos de la actividad de la Empresa, y desempefian puestos directivos en las
diferentes &reas.

Formacidn: Titulacién universitaria de segundo ciclo o equivalente, complementada
con formacién especifica para el puesto —de postgrado o doctorado— o conocimientos
profesionales equivalentes tras una dilatada experiencia.

Factores: Muy alto grado de exigencia en los factores de conocimientos, iniciativa,
autonomia, complejidad, responsabilidad y mando.

Son puestos que requieren direccion de personas, gestion de presupuestos y toma
de decisiones a un alto nivel.

Grupo profesional Il.

Definiciébn general: Incluyen las funciones que consisten en la realizacién de
actividades complejas con objetivos definidos, de alto contenido intelectual o de
interrelacion humana. Desarrollan su actividad en un marco de instrucciones generales
de alta complejidad técnica, a partir de las directrices generales amplias emanadas del
grupo profesional | y/o superiores. Dirigen normalmente un conjunto de funciones que
comportan una actividad técnica cualificada o profesional especializada.

Formacion: Equivalente a titulacién universitaria de grado superior, complementada
con formacion especifica para el puesto y/o conocimientos profesionales equivalentes
tras una experiencia acreditada.

Factores: Muy alto grado de exigencia en los factores de conocimientos y
responsabilidad, asi como alto grado de exigencia en los factores de iniciativa,
autonomia y mando.

Son puestos que requieren conocimientos de alta cualificacién técnica o funcional,
toma de decisiones y con alto nivel de responsabilidad delegada en implementacion y
desarrollo de proyectos, con o sin direccion de personas.
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Grupo profesional lIl.

Definicién general: Funciones que consisten en integrar, coordinar y supervisar la
ejecucién de tareas heterogéneas o funciones especializadas de ejecuciéon autbnoma
para las que se requiere iniciativa propia y experiencia, con la responsabilidad de
ordenar el trabajo de un conjunto de colaboradores, bajo las directrices marcadas por la
direccion.

Planificacién de actividades con relacion a tiempos y estandares de calidad,
manteniendo un nivel medio de relacién interna y externa con departamentos y otros
centros.

Formacion: Titulacion universitaria de primer o segundo ciclo, o equivalente, o
Bachillerato/Formacién Profesional de segundo grado complementada con formacion
especifica para el puesto o0 conocimientos profesionales equivalentes tras una
experiencia acreditada.

Factores: Alto grado de exigencia en los factores de conocimientos, complejidad,
responsabilidad y mando, asi como grado moderado de exigencia en los factores de
iniciativa y autonomia.

Son puestos que requieren conocimientos de media cualificacion técnica o funcional,
con toma de decisiones en areas muy concretas y un nivel medio de responsabilidad
delegada en implementacién y desarrollo de proyectos, con o sin direccidn de personas.

Grupo profesional IV.

Definicién general: Se incluye la realizacién de tareas complejas, que exige un alto
contenido intelectual y de especializacion, asi como aquellas que consisten en
establecer o desarrollar programas o aplicar técnicas siguiendo instrucciones generales.

Trabajos de ejecucidn autbnoma que exijan, habitualmente, iniciativa, experiencia,
especializacién y responsabilidad comportando, bajo supervision, la responsabilidad de
las mismas.

Formacion: Titulacién universitaria de primer o segundo ciclo, o equivalente, o
Bachillerato/Formacién Profesional de primer o segundo grados complementada con
formacion especifica para el puesto o conocimientos profesionales equivalentes tras
experiencia acreditada.

Factores: Alto grado de exigencia en los factores de conocimientos, responsabilidad
y mando en los casos en los que se ejerza, asi como grado moderado de exigencia en
los factores de complejidad, iniciativa y autonomia.

Son puestos que requieren un nivel medio de autonomia y de autogestién, con
objetivos marcados por la direccion y un importante componente en conocimientos
técnico y comerciales. Requerirdn de un alto componente de relaciones con otros en
diferentes niveles interno y externo.

Grupo profesional V.

Definicion general: Funciones consistentes en la ejecucion de operaciones que, aun
cuando se realicen bajo instrucciones precisas, requieren adecuados conocimientos
profesionales y aptitudes préacticas, pudiendo implicar la utilizacion de medios
informaticos a nivel de usuario y cuya responsabilidad esta limitada por una supervision
directa y sistematica.

Ejecutan las tareas y/o funciones segun instrucciones concretas, claramente
establecidas con un método de trabajo preciso, y con un alto grado de dependencia
jerarquica y/o funcional, que requieren preferentemente un gran conocimiento de las
tareas y/o funciones a desarrollar, esfuerzo fisico y/o atencion, pudiendo ser ayudados
por otro u otros trabajadores de grupos profesionales o puestos inferiores.

Incluye ademds la realizacién de tareas que, aun implicando en algunos casos
ordenacion de trabajo, tienen un contenido medio de relaciones humanas.

Formacion: Titulacion o conocimientos profesionales equivalentes a Graduado
Escolar, Formacién Profesional de primer grado o Educaciéon Secundaria Obligatoria,
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completado con al menos, tres afios de experiencia profesional en las tareas que se
desempefian.

Factores: Medio grado de exigencia en los factores de conocimientos,
responsabilidad y complejidad, asi como grado moderado en el factor de mando y bajo
grado en los factores de iniciativa y autonomia.

Son puestos que requieren un bajo nivel de autonomia y de autogestion, con
objetivos marcados por la direccién y un componente medio en conocimientos técnicos y
comerciales. Requerirdn de un importante componente de relaciones con otros en
diferentes niveles internos y externos.

Grupo profesional VI.

Definicion general: Trabajos realizados bajo instrucciones precisas sobre los métodos
a utilizar y el desarrollo del trabajo es controlado por un superior, por lo que no existe
capacidad para la toma de decisiones auténomas.

Ejecutan las tareas y/o funciones segun instrucciones concretas obtenidas de forma
directa, claramente establecidas, con un método de trabajo preciso y con un alto grado
de dependencia jerarquica y funcional, que requieren basicamente esfuerzo fisico y/o
atencion, con normas definidas para la realizacion de las tareas.

Incluye ademds la realizacion de tareas que, aun no implicando ordenacion de
trabajo, tienen un contenido medio-bajo de relaciones humanas, asi como al equipo de
personas que da soporte a las soluciones informaticas desarrolladas para el cliente.

Formacion: Titulacion o conocimientos profesionales equivalentes al Graduado
Escolar, Formacién Profesional de primer grado o Educacidon Secundaria Obligatoria,
completado con al menos, un afio de experiencia profesional en las tareas que se
desempeiian.

Factores: Grado bajo de exigencia en los factores de conocimientos, iniciativa,
autonomia, complejidad y responsabilidad.

Son puestos que requieren trabajos con un bajo nivel de autonomia, con objetivos
claramente marcados por la direccién y un componente medio en conocimientos técnicos
y comerciales. Requeriran de un componente medio de relaciones con otros en
diferentes niveles internos y externos. Se encuadran dentro de este grupo puestos de
responsabilidad media que desarrollan su actividad para dar servicio a terceros.

Grupo profesional VII.

Definicion general: Funciones que consisten en operaciones realizadas siguiendo un
método de trabajo preciso y concreto, con alto grado de supervision, que normalmente
exigen conocimientos profesionales de caracter elemental, con posible utilizacion de
elementos electronicos.

Trabaja sobre Ordenes directas y en tareas elementales, siguiendo los
procedimientos establecidos y las érdenes directas de sus responsables.

Incluye al equipo de personas que da soporte a las soluciones informaticas
desarrolladas para el cliente.

Formacion: Titulacion o conocimientos profesionales equivalentes al Graduado
Escolar, Formacion Profesional de primer grado o Educacion Secundaria Obligatoria.

Factores: Grado minimo de exigencia en los factores de responsabilidad, iniciativa y
autonomia, asi como grado bajo de exigencia en los factores de conocimientos y
complejidad.

Son puestos que requieren trabajos con objetivos claramente marcados por la
direccién y conocimientos técnicos y comerciales. Requieren de un componente medio
de relaciones con otros en diferentes niveles internos y externos. Se encuadran dentro
de este grupo puestos comerciales que desarrollan su actividad para dar servicio a
terceros.

El grupo VIl sera el de inicio de la relaciéon laboral con la Empresa, salvo que la
direccién de la misma establezca otra cosa.
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Articulo 23. Plan de carrera de mandos intermedios.

Con el objetivo de conocer mejor las aptitudes y actitudes de los profesionales de la
organizacion, adecuar las acciones formativas a la actuaciéon de las personas en su
puesto de trabajo y mejorar la politica y gestion de los Recursos Humanos, Hefame ha
diseflado Centros de Evaluacion y Desarrollo Profesional para sus mandos intermedios
(responsables de procesos) en sus diferentes almacenes.

Las funciones de dichos Centros de Evaluacion y Desarrollo Profesional consistiran
en llevar a cabo una evaluacion y valoracion del colectivo de personas que actualmente
desempefian las funciones de Responsables de procesos y de aquellos trabajadores que
quieren acceder a dicho desempefio y crecer profesionalmente dentro de la
organizacioén, con el objetivo de determinar su adecuacion al perfil definido y/o potencial
para su acceso a puestos de responsabilidad.

Una vez definido el gap obtenido entre perfil ideal y real, se establecera un itinerario
formativo que ayude a la adquisicién de los niveles competenciales adecuados para el
desempefio de dicha responsabilidad.

En el caso de los responsables de procesos, dicha evaluacion y formacién sera de
caracter obligatorio y necesaria para poder seguir desempefiando dichas funciones.

En el supuesto de que no realizasen tal formaciéon o no la superasen, no podran
seguir ejerciendo las mencionadas funciones de responsabilidad, con independencia de
la posibilidad de que en las sucesivas pruebas puedan volver a optar a dichos puestos
de responsabilidad, siempre y cuando realicen la formacion pertinente y superen las
pruebas realizadas al efecto.

En el caso de los trabajadores que quieran acceder a dicha evaluacion y programa
formativo, sera de caracter voluntario y fuera de su jornada de trabajo.

Articulo 24. Plan de carrera de dependientes y administrativos.

Se definird durante la vigencia del presente Convenio un itinerario formativo para los
puestos de dependiente y administrativo, que facilite la adquisicion de las competencias
necesarias para generar personal altamente cualificado en el desempefio de ambos
puestos.

Dicho personal estara incluido como grupo prioritario en las promociones o cambios
dentro de sus areas de actuacion, pudiéndoseles reconocer, un incremento salarial en
concepto de plus de actividad como dependientes cualificados/administrativos
cualificados.

Todo ello, hard que exista un grupo de profesionales con altos niveles de
empleabilidad y polivalencia en Hefame.

El itinerario formativo se definird y serd de conocimiento general. Esta formacion sera
tanto tedrica como practica, y siempre fuera de jornada laboral.

Articulo 25. Promocion.

La promocidn de los trabajadores a tareas o puestos de trabajo que impliquen mando
o confianza, serdn competencia exclusiva de la Direccion de la Empresa.

Se creard una Comision de trabajo que establecera las bases para la definicién de
los planes de carrera de las areas funcionales de produccion, mantenimiento,
administracion e informética.

Se seguira el procedimiento actual hasta que la mencionada Comision de trabajo
establezca otro distinto.

Para el resto de promociones, se estara a lo dispuesto en la definicion de los grupos
profesionales y sus factores.

Articulo 26. Gestion de vacantes internas.

Ambas partes consideran positivo crear una Comision de seguimiento informativo de
las vacantes internas.
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La Comision dispondra de la informacion de cada uno de los procesos internos que
sean publicos en Hefame.

Dicha comision tendra acceso a conocer tanto los candidatos que accedan a la
vacante, como el proceso definido y la resolucién final del mismo.

Por ello, aquellos representantes que en cada caso accedan a dicha informacion,
adquiriran un compromiso de confidencialidad en cada uno de los procesos.

En todo caso, quedan excluidas de esta comision la seleccién de puestos de
responsabilidad y direccién.

Articulo 27. Contratacion del personal.

Por razén de las caracteristicas del servicio de la Empresa, los trabajadores se
clasifican en:

Indefinidos.

Contratados por tiempo determinado.

Contratados a tiempo parcial.

Contrato de formacion en alternancia.

Contrato formativo para la obtencion de la practica profesional.

apwNE

Respecto a la duracion maxima del contrato por tiempo determinado eventual por
circunstancias de la produccion, se estard a lo establecido en el Convenio colectivo
sectorial estatal para el comercio de mayoristas distribuidores de especialidades y
productos farmacéuticos.

El resto de cuestiones relativas a tipos de contrato, suspension y extincion de los
mismos, se regiran por lo que establezca la legislacion vigente en cada momento.

Articulo 28. Teletrabajo.

Las organizaciones firmantes del presente Convenio colectivo consideran el
teletrabajo como un medio posible de organizar el trabajo en la Empresa, siempre que se
establezcan las garantias adecuadas.

Tendra la consideracion de teletrabajo aquel en que la prestacién de la actividad
laboral se realice de manera preponderante en el domicilio del trabajador o en el lugar
libremente elegido por éste, de modo alternativo a su desarrollo presencial en el centro
de trabajo de la Empresa.

No se considera teletrabajo si la naturaleza de la actividad laboral principal
desempefiada justifica por si misma la realizacién del trabajo habitualmente fuera de las
instalaciones de la Empresa.

Se estard a lo establecido en el procedimiento acordado entre la Empresa y la
representacién legal de los trabajadores.

Articulo 29. Periodo de prueba.

Los contratos celebrados para puestos englobados en los grupos | al IV podran
establecer un periodo de prueba de hasta seis meses, para el resto de trabajadores sera
de hasta dos meses. En todo caso, el periodo de prueba se concertara por escrito de
forma expresa.

Articulo 30. Estabilidad en el empleo.

Durante el periodo de vigencia del presente Convenio, Hefame adopta el
compromiso de estabilidad en el empleo de la plantilla de personal fijo existente a la
entrada en vigor del mismo.
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Articulo 31. Garantia en el empleo.
Hefame aboga por el empleo estable, por lo que se estableceran medidas que
favorezcan la contratacion indefinida siempre y cuando las necesidades organizativas lo
requieran.
TITULO IV
Retribuciones
Articulo 32. Criterios generales.
Todos los importes consignados en este Convenio se consideran brutos, debiéndose
practicar sobre ellos las retenciones legales que por su naturaleza procedan por razones
fiscales, de Seguridad Social, 6rdenes judiciales de retencion o cualquier otro imperativo.
La Empresa pagarda por la prestacién de igual grupo profesional el mismo salario en
todos sus conceptos, sin discriminacién alguna por razén de sexo.
Articulo 33. Conceptos retributivos.
La retribucién salarial de los trabajadores por jornada y horario completo de trabajo
estara constituida por los siguientes conceptos:
a) Con caracter general:
Salario base.
Gratificaciones extraordinarias.
b) Con caracter personal:
Complemento absorbible.
Complemento ad personam.
Complemento ad personam no reducible.
Plus de actividad.
Plus de productividad.
Plus de nocturnidad.
Comisiones.
Incentivo de Iniciativas.
Gratificaciones por servicios extraordinarios.
Horas nocturnas.
Horas extraordinarias.
Gratificacion de beneficios.
Gratificacién vacaciones no estivales.
Gratificacién de compromiso con la maternidad.
Ayuda econoémico-familiar.
Articulo 34. Salario base.
Es el salario que corresponde a los trabajadores, en funcion de su grupo profesional,
por la realizacién de la jornada completa de trabajo. ”
Los importes establecidos como salario base comprendidos en este Convenio son §
los detallados en las tablas salariales que se adjuntan como anexo I. 2
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Articulo 35. Gratificaciones extraordinarias.
Se abonaran a todo el personal las siguientes gratificaciones extraordinarias al afio:

35.1 Paga extra de Verano y Navidad. La cuantia de cada una de ellas sera las
correspondientes a una mensualidad ordinaria, entendiendo como tal la retribucién que
se tenga asignada en el propio mes en que se abona, derivada de los siguientes
conceptos retributivos: Salario base, Complemento absorbible, Complemento ad
personam, Complemento ad personam no reducible, Complemento de adaptacion a
grupos profesionales y Plus de nocturnidad.

El periodo de devengo de la paga extra de verano, sera del dia 1 de julio al 30 de
junio del afio natural siguiente, siendo proporcional al tiempo efectivamente trabajado en
dicho periodo. Su abono se realizara junto con el salario mensual del mes de junio.

El periodo de devengo de la paga extra de Navidad, sera del dia 1 de enero al 31 de
diciembre de cada afio, siendo proporcional al tiempo efectivamente trabajado en dicho
periodo. La cantidad generada por este concepto se abonara el 20 de diciembre de cada
ano.

35.2 Paga extra de Beneficios. Su cuantia sera la doceava parte de los
emolumentos brutos efectivamente abonados por la Empresa al trabajador, desde el 1 de
enero al 31 de diciembre del afio inmediato anterior, de los siguientes conceptos: Salario
base, Complemento absorbible, Complemento ad personam Complemento ad personam
no reducible, Complemento de adaptacién a grupos profesionales, Paga extra de verano,
Paga extra de navidad, Atrasos y Premio de permanencia.

De acuerdo con el uso y costumbre vigente en la Empresa, si el trabajador se
encontrara en situacion de incapacidad temporal en el afio inmediatamente anterior, a
efectos de célculo de la presente paga de beneficios, solo se tendran en cuenta las
cantidades abonadas directamente por la compafiia al trabajador.

Articulo 36. Complemento absorbible.

Es un complemento de naturaleza salarial integrado por las cantidades asignadas a
los trabajadores atendiendo a sus circunstancias profesionales, que no exige
contraprestacion especifica alguna, por la realizacion de la jornada completa de trabajo.

El importe que perciba el trabajador por este concepto sera absorbido y compensado
con el importe del salario base que tenga establecido el grupo profesional y nivel
profesional superior a la que pudiera variar, conforme a la tabla salarial vigente en cada
momento.

Articulo 37. Complemento ad personam.

Es un complemento de naturaleza salarial integrado por las cantidades asignadas al
trabajador atendiendo a sus circunstancias personales, que no exige contraprestacion
especifica alguna, por la realizacién de la jornada completa de trabajo.

Tiene caracter de complemento salarial consolidable.

Articulo 38. Complemento ad personam no reducible.

Es un complemento de naturaleza salarial integrado por las cantidades asignadas a
los trabajadores atendiendo a sus circunstancias personales, que no exija
contraprestacion especifica alguna, independientemente de la jornada de trabajo que
realice.

La cantidad que perciba el trabajador como Complemento ad personam no reducible
no experimentara variacion alguna en los supuestos de reduccién de jornada, sea cual
fuere la causa que la motive.

Tiene caracter de complemento salarial consolidable.
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Articulo 39. Plus de actividad.

Retribuye la realizacién efectiva por parte de los trabajadores de una
responsabilidad, disponibilidad y/o jornada de trabajo distinta de la habitual, cuando las
necesidades del servicio asi lo requieran. Queda adscrito a la realizacién efectiva de las
funciones que lo han originado. Con este complemento se entiende que quedan
retribuidos tanto el hecho en si de la responsabilidad, como de la disponibilidad, asi
como de la dedicacion y jornada de trabajo flexible, con los limites legalmente
establecidos.

Los términos de la actividad a realizar asi como los importes a percibir por los
trabajadores, seran los pactados mediante acuerdo escrito entre las partes, condicionado
a la efectiva realizacion de la responsabilidad, disponibilidad y/o jornada indicadas,
teniendo en todo caso la consideracion de complemento salarial no consolidable.

Articulo 40. Plus de productividad.

El trabajador podra percibir esta retribucién en funciéon de la consecucién de los
objetivos individuales y/o generales que en cada caso se asignen.

Los términos de los objetivos a alcanzar, los importes a percibir, asi como los
periodos en los que dichos objetivos seran devengados y abonados, se detallaran
mediante acuerdo escrito entre las partes, teniendo en todo caso la consideracién de
complemento salarial ho consolidable.

Articulo 41. Plus de nocturnidad.

Se fija un plus equivalente a un 35 por ciento del salario base del grupo profesional
correspondiente para los trabajadores considerados nocturnos, en los términos que
establece el articulo 8.4 en relacion con lo dispuesto en el articulo 36.1 del Estatuto de
los Trabajadores.

Articulo 42. Comisiones.

Es un concepto retributivo variable que se abonara al trabajador que integra los
puestos de Responsable de Red de Ventas y Vendedor por la ejecuciéon de las funciones
de venta directa de acuerdo con el cumplimiento de los objetivos comerciales que se
asignen por la Direccién de Ventas.

Para cada ejercicio o campafia de ventas, en funcién de la fluctuacion del mercado y
de las caracteristicas de los productos o servicios a promocionar, por parte de la
Direccion de Ventas se determinara el modelo de retribucién de ventas variable aplicable
a la misma.

Este complemento tiene caracter salarial no consolidable.

Articulo 43. Incentivo de iniciativas.

Retribuye las iniciativas que hayan sido consideradas como propuestas innovadoras
y realistas que aplicandose, mejoren procedimientos de trabajo, mejoren la calidad del
servicio/producto, mejoren la seguridad laboral o la proteccion del medioambiente, de
acuerdo con las bases del proyecto «Programa i+T».

Este proyecto tendra el objetivo de favorecer la colaboracién de los trabajadores en
el desarrollo de la Empresa y de premiar a aquellos que con sus iniciativas aporten valor
afladido a la Empresa.

Articulo 44. Gratificacién por servicios extraordinarios.

Se reserva este concepto retributivo para compensar al trabajador por el desempefio
extraordinario realizado, dentro de su jornada ordinaria, de forma puntual, excepcional y
a peticion expresa de la Direccion de la Empresa, cuyo origen no pueda ser encuadrable
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en la definicion de ninguno de los conceptos retributivos que componen el presente
Convenio colectivo.
Este concepto tiene caracter de complemento salarial no consolidable.

Articulo 45. Retribucion especifica de las horas nocturnas.

El trabajador que, sin reunir la condicién de trabajador nocturno conforme a la
definicién contemplada en el articulo 8.4, realice su trabajo en horas nocturnas (entre
las 22:00 horas y las 6:00 horas) segun lo establecido en el articulo 8.5, percibira una
cantidad adicional por cada hora efectivamente trabajada en horario nocturno, en la
cuantia establecida de 6 euros.

Esta cuantia tendra valor Unico, independientemente del grupo profesional que
ostente el personal afectado. La cantidad total mensual correspondiente se abonara a
mes vencido.

Articulo 46. Horas extraordinarias.

46.1 Horas extraordinarias no festivas. Se abonaran aplicando un incremento
del 50 % al valor hora calculado de la siguiente forma:

Salario base + Comp. de Adaptacion a Grupos Profesionales x 15,16 pagas

(52 semanas x 40 horas)

46.2 Horas extraordinarias festivas. Se abonaran aplicando un incremento del 80 %
al valor hora calculado de la siguiente forma:

Salario base + Comp. de Adaptacion a Grupos Profesionales x 15,16 pagas

(52 semanas x 40 horas)

46.3 Horas de guardia.

El valor por cada hora de guardia realizada en jornada de domingo se fija en 20
euros brutos independientemente del grupo profesional o puesto que ostente el
trabajador.

El valor por cada hora de guardia realizada en jornadas previstas en el calendario
laboral anual del centro de trabajo como festividades locales, autonémicas o nacionales,
se fija en 24 euros brutos, independientemente del grupo profesional o puesto que
ostente el trabajador. El valor pasara a ser de 25 euros brutos en el afio 2027 y de 26
euros brutos a partir del afio 2028.

La empresa quiere reconocer el especial esfuerzo que supone la realizacién de las
horas de guardia festiva realizadas durante el periodo navidefio, entendiendo que la
prestacidon de servicios estos dias suponen un esfuerzo personal y familiar, asi como
reconocer la implicacién y compromiso de aquellos que las realizan, por ello, las horas
de guardia efectuadas los dias 25 de diciembre y 1 de enero seran retribuidas a razén
de 28 euros brutos por hora a partir del 1 de enero de 2026, y de 30 euros brutos por
hora a partir del 1 de enero de 2027. Esta medida refuerza el compromiso de la empresa
con el bienestar de su plantilla, valorando de manera singular la dedicacién demostrada
en fechas de especial relevancia personal y familiar.

Articulo 47. Conceptos extrasalariales.

Tendran la consideracién de conceptos extrasalariales aquellos pagos que no se
integran en el salario y constituyen contraprestacion por los gastos o suplidos realizados
por el trabajador, tales como gastos de locomocién, dietas por desplazamiento,
manutencion o estancia en establecimientos hoteleros.
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47.1 Kilometraje. Al trabajador que deba desplazarse por orden de la Empresa
desde su centro habitual de trabajo a otro lugar, la Empresa le abonara, si decidiese usar
su propio medio de transporte, la cantidad de 0,25 euros por kilbmetro que recorra. El
valor pasara a ser de 0,26 euros a partir de la publicacién en el BOE del Convenio
colectivo de Hefame.

Las partes revisaran al alza o a la baja, durante la vigencia del presente convenio, el
importe por kilbmetro recorrido establecido en el parrafo anterior, atendiendo a las
fluctuaciones que experimente el precio de los carburantes en el periodo de vigencia de
este convenio.

47.2 Dietas. Durante el periodo de vigencia general de este Convenio la
compensacion por dietas completas y medias dietas seran por los importes establecidos
en los parrafos siguientes.

El trabajador que fuese desplazado a otro centro de trabajo distinto del suyo, que le
impida volver a pernoctar a su domicilio, sera compensado con una dieta diaria completa
cuya cuantia sera de 40 euros.

La dieta diaria completa incluye la compensacion por los gastos de manutencion por
desayuno, comida y cena.

En cuanto a los gastos de alojamiento, el trabajador tendra derecho a resarcirse de
los gastos por los gastos de hospedaje en hotel con la categoria de tres estrellas, de
acuerdo con la politica de viajes que establezca la Empresa.

Cuando el trabajador pernocte en su domicilio tendra derecho a media dieta que le
compense por los gastos de manutencion y cuya cuantia diaria serd de 27 euros. La
media dieta diaria incluye los gastos de manutencion por desayuno y comida.

Articulo 48. Revalorizacion salarial.

Las tablas salariales contenidas en el anexo | del presente Convenio seran de
aplicacion durante los afios 2025 y 2026.

Para el afio 2025: Las tablas salariales se incrementaran en el mismo porcentaje en
que aumente en el afio 2024 el indice de Precios al Consumo a nivel nacional, una vez
facilitado por el Instituto Nacional de Estadistica mas un 0,3 %. El incremento salarial
resultante se aplicara de forma porcentual sobre el concepto salario base y complemento
de adaptacidn a grupos profesionales.

Para el afio 2026: Las tablas salariales se incrementaran en el mismo porcentaje en
que aumente en el afio 2025 el indice de Precios al Consumo a nivel nacional, una vez
facilitado por el Instituto Nacional de Estadistica mas un 0,3 %. El incremento salarial
resultante se aplicara de forma porcentual sobre el concepto salario base y complemento
de adaptacidn a grupos profesionales.

Para el afio 2027: Las tablas salariales se incrementaran en el mismo porcentaje en
que aumente en el afio 2026 el indice de Precios al Consumo a nivel nacional, una vez
facilitado por el Instituto Nacional de Estadistica mas un 0,3 %. El incremento salarial
resultante se aplicara de forma porcentual sobre el concepto salario base y complemento
de adaptacion a grupos profesionales.

Para el afio 2028: Las tablas salariales se incrementaran en el mismo porcentaje en
que aumente en el afio 2027 el indice de Precios al Consumo a nivel nacional, una vez
facilitado por el Instituto Nacional de Estadistica, mas 0,3%. El incremento salarial
resultante se aplicara de forma porcentual sobre el concepto salario base y complemento
de adaptacidn a grupos profesionales.
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TiITULO V

Seguridad y salud laboral

CAPITULO |

Prevencion de riesgos laborales

Articulo 49. Principios generales.

En las materias que afecten a la seguridad y salud de los trabajadores de Hefame, se
estard a las previsiones establecidas en la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de
Prevencion de Riesgos Laborales, sus disposiciones de desarrollo o complementarias y
cuantas normas legales contengan prescripciones relativas a la adopcion de medidas
preventivas en el ambito laboral.

Las disposiciones de caracter laboral contenidas en dicha ley y en sus normas
reglamentarias, tendran caracter de Derecho necesario minimo indisponible.

En cumplimiento del deber de proteccion, la Empresa garantizara la seguridad y la
salud de los trabajadores a su servicio en todos los aspectos relacionados con el trabajo.
A estos efectos, en el marco de sus responsabilidades, la Empresa desarrollara la
prevencion de riesgos laborales mediante la integracion de la actuaciéon preventiva en
todas las facetas de su actividad y la adopcion de cuantas medidas sean necesarias
para la proteccion de la seguridad y la salud de los trabajadores.

Hefame tiene como objetivo permanente y prioritario mejorar las condiciones de
Seguridad y Salud de sus trabajadores, reducir la siniestralidad laboral y potenciar una
cultura preventiva en el conjunto de la Empresa, con la extensién y compromisos
recogidos en el documento de Politica de Prevencién de Riesgos Laborales de Hefame,
gue ambas partes comparten y aceptan.

La prevencion de riesgos laborales, como actuacion a desarrollar en el seno de
Hefame se integrara en el conjunto de sus actividades y decisiones, en los procesos
técnicos, en la organizacion del trabajo y en las condiciones en que éste se preste, asi
como en la linea jerarquica de la Empresa, incluidos todos los niveles de la misma.

Para lograr los objetivos de accion preventiva que conforman dicha politica se
continuara con la implantacién del Sistema de Gestiébn de Prevencién de Riesgos
Laborales, que se resume en el Manual del Sistema de Gestion de Prevenciéon de
Riesgos Laborales y que constituye el plan de prevencién de riesgos laborales en los
términos establecidos por la ley, y de los Procedimientos e Instrucciones que lo
desarrollan.

Articulo 50. Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales.

Hefame tiene constituido un Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales propio.
Este servicio se configura como una unidad organizativa y cédmo Organo «staff», que
presta a la Empresa el asesoramiento y apoyo que precisa en materia de prevencion en
los términos que la normativa vigente establece.

Para ello, se dota del conjunto de medios humanos y materiales necesarios para
desempefiar las actividades preventivas, asesorando y asistiendo a la Empresa, a los
trabajadores, a sus representantes y a los érganos de representacién especializados.

Articulo 51. Derechos de los trabajadores en materia de prevencion de riesgos
laborales.

La Empresa debera garantizar la seguridad y salud de los trabajadores a su servicio,
en todos los aspectos relacionados con el trabajo. A estos efectos, Hefame realizara la
prevencion de los riesgos laborales mediante la adopcién de cuantas medidas sean
necesarias para la proteccion de la seguridad y la salud de los trabajadores.
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La Empresa desarrollara una accion permanente con el fin de perfeccionar los
niveles de proteccidon existentes y dispondra lo necesario para la adaptacion de las
medidas de prevencién a las modificaciones que puedan experimentar las circunstancias
que incidan en la realizacion del trabajo.

El coste de las medidas relativas a la seguridad y salud en el trabajo no recaera en
modo alguno sobre los trabajadores.

Articulo 52. Obligaciones de los trabajadores en materia de prevencion de riesgos
laborales.

El trabajador esta obligado a observar en su trabajo todas las medidas legales y
reglamentarias en materia de prevencién de riesgos laborales.

Cada trabajador debe velar por su propia seguridad y salud en el trabajo y por la de
aguellas otras personas a las que pueda afectar su actividad profesional, a causa de sus
actos y omisiones en el trabajo, de conformidad con su formaciéon y siguiendo las
instrucciones del empresario.

Los trabajadores, con arreglo a su formacién y siguiendo las instrucciones del
empresario, estan obligados a:

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

2. Utilizar correctamente los medios y equipos de proteccion facilitados por el
Empresario, de acuerdo con las instrucciones recibidas de éste.

3. No poner fuera de funcionamiento y utilizar correctamente los dispositivos de
seguridad existentes.

4. Informar de inmediato a su superior jerarquico directo, y a los trabajadores
designados para realizar actividades de proteccion y de prevencion o, en su caso, al
Servicio de Prevencion, sobre cualquier situaciéon que a su juicio, entrafie, por motivos
razonables, un riesgo para la seguridad y salud de los trabajadores.

5. Contribuir al cumplimiento de las obligaciones establecidas por la autoridad
laboral competente con el fin de proteger la seguridad y la salud de los trabajadores en el
trabajo.

6. Cooperar con el empresario para que éste pueda garantizar unas condiciones
seguras que no entrafien riesgos para la seguridad y salud de los trabajadores.

7. El incumplimiento por los trabajadores de las obligaciones en materia de
prevencion de riesgos anteriormente indicadas, tendr4 la consideracion de
incumplimiento laboral a los efectos previstos en el articulo 58.1 del Estatuto de los
Trabajadores y régimen disciplinario del presente Convenio.

Articulo 53. Proteccién de la seguridad y salud en el trabajo.

De conformidad con lo dispuesto en la Ley 31/1995, de Prevencién de Riesgos
Laborales, el personal tiene derecho a una proteccion eficaz en materia de seguridad y
salud en el trabajo. El citado derecho supone la existencia del correlativo deber de la
Empresa en la proteccion del personal a su servicio frente a los riesgos laborales.

Articulo 54. Consulta y participacion de los trabajadores.

La Empresa hara posible la consulta y participacion de los trabajadores en materia
de prevencién en los términos establecidos por la Ley de Prevencién de Riesgos
Laborales a través de los Delegados de Prevencion.

Los Delegados de Prevencién son, de un lado, la base sobre la que se estructura la
participacion del personal en todo lo relacionado con la seguridad y la salud laboral en el
ambito de la Empresa y, de otro, la figura especializada de representacién en materia de
prevencion de riesgos laborales.
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El nombramiento, las competencias y facultades de los Delegados de Prevencién
seran las definidas en los articulos 35y 36 de la Ley 31/1995.

La Empresa facilitara a los Delegados de Prevencién el acceso a las informaciones y
la formacién en materia preventiva que resulten necesarios para el ejercicio de sus
funciones.

A los Delegados de Prevencion les sera de aplicacion lo dispuesto en el articulo 37
de la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales, y en el articulo 65.2 del Estatuto de los
Trabajadores, estando sujetos al sigilo profesional de las informaciones a que tuviesen
acceso como consecuencia de su actuacion en la Empresa.

Articulo 55. Evaluacion de riesgos y planificacion de la actividad preventiva.

La accién preventiva en la Empresa se planificara a partir de una evaluacion inicial
de los riesgos para la seguridad y salud de los trabajadores, que se realizara, con
caracter general, teniendo en cuenta la naturaleza de la actividad.

Si los resultados de la evaluacion prevista en el apartado anterior lo hicieran
necesario, la Empresa realizard aquellas actividades preventivas adecuadas para
eliminar o reducir y controlar tales riesgos. Dichas actividades seran objeto de
planificacion por la Empresa, incluyendo para cada actividad preventiva el plazo para
llevarla a cabo, la designacién de responsables y los recursos humanos y materiales
necesarios para su ejecuciéon. Estas actuaciones se integrardn en el conjunto de las
actividades de la Empresa y en todos sus niveles jerarquicos y se asegurara la efectiva
ejecucion de las actividades preventivas incluidas en dicha planificacion efectuando para
ello un seguimiento continuo de la misma por los responsables de unidad.

Articulo 56. Informacion y formacion a los trabajadores.

La Empresa estard obligada a proporcionar a los trabajadores a través de sus
representantes toda la informacion necesaria en relacién con:

1. Los riesgos existentes para la seguridad y la salud de los trabajadores en el
trabajo, tanto aquéllos que afecten a la Empresa en su conjunto como a cada tipo de
puesto de trabajo o funcidn, sin perjuicio de informar de forma individual y directa a cada
trabajador de los riesgos especificos que afecten a su puesto de trabajo.

2. Las medidas de prevencion y las medidas de emergencia.

La Empresa asegurara la adecuada formacién de todos los empleados en materia de
prevencion de riesgos laborales de acuerdo con el puesto de trabajo y las funciones
desempefiadas y la asistencia a la misma seré de caracter obligatorio.

Para ello se establecerd un programa de formacién especifico en materia de
prevencion de riesgos laborales incluido en el Plan de Formacién general de la Empresa
que posibilite un reciclaje continuo de todos los empleados y al que las partes daran las
mayores facilidades para su desarrollo y ejecucion.

Todo trabajador de nueva incorporacién recibira, de manera inmediata, formacién e
informacion sobre los riesgos genéricos y especificos de su puesto de trabajo.

El trabajador recibira la formacion necesaria cuando se produzcan cambios en las
funciones que desempefie o se introduzcan nuevas tecnologias o cambios en los
equipos de trabajo.

Los cursos de formacion se realizaran, bien en horario laborable, bien fuera de este,
en funcién de las posibilidades que el mantenimiento de la produccién permita. En el
supuesto de producirse fuera del horario habitual de trabajo, cada hora efectiva de curso
se compensara con tiempo libre, siendo la equivalencia la siguiente: una hora efectiva de
curso = una hora efectiva de descanso. Dicha compensacion se podrd hacer efectiva
dentro de los noventa dias siguientes a la fecha de la formacién y segin las necesidades
del servicio.
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Articulo 57. Vigilancia de la salud.

La Empresa garantizara a los trabajadores a su servicio la vigilancia perioédica de su
estado de salud en funcién de los riesgos inherentes al trabajo.

La vigilancia de la salud se dirigira a determinar los posibles dafios a la salud o el
agravamiento de patologias que pudiera estar sufriendo el trabajador por el desempefio
de su puesto, para su reparacion y prevencion.

Estos reconocimientos médicos se llevaran a cabo respetando el derecho a la
intimidad, dignidad y confidencialidad de toda la informacion relacionada con su estado
de salud.

Los reconocimientos médicos periddicos seran voluntarios y tendran una periodicidad
anual.

De ese caracter voluntario se exceptuaran, previo informe de los representantes de
los trabajadores, los supuestos en los que la realizacién de los reconocimientos sea
imprescindible para evaluar los efectos de las condiciones de trabajo sobre la salud de
los trabajadores o para verificar si el estado de salud del trabajador puede constituir un
peligro para el mismo, para los demas trabajadores o para otras personas relacionadas
con la Empresa o cuando asi esté establecido en una disposicion legal en relacion con la
proteccion de riesgos especificos y actividades de especial peligrosidad. Estos
supuestos son: personal de mantenimiento, personal que utilice equipos de manutencién
autopropulsados, personal que conduzca vehiculos a motor por cuenta de la Empresa y
personal del turno de trabajo nocturno. Igualmente, el reconocimiento médico tendra
caracter obligatorio para el desempefio de estas funciones por el personal de nueva
incorporacion.

Los reconocimientos se llevaran a cabo mediante la aplicacién de los adecuados
protocolos médicos especificos establecidos legalmente. Para ello el trabajador prestara
su consentimiento de forma expresa por escrito. Asimismo, aquellos trabajadores que no
deseen pasar el reconocimiento, si no es de caracter obligatorio, deberan firmar la
renuncia al mismo por escrito.

Ambas partes, de comun acuerdo, podran establecer la realizacién, previo
consentimiento expreso del trabajador, de pruebas médicas adicionales que aporten una
mas completa evaluacion del estado de salud y ayuden a prevenir posibles problemas de
salud aun cuando fueran ajenos al desempefio laboral.

En el marco de programas de promocion de la salud, la Empresa pondra a
disposicion de aquellos trabajadores que lo deseen y asi lo manifiesten expresamente,
pruebas médicas encaminadas a la deteccion precoz de problemas de salud, pudiendo
abarcar, entre otras, la prevencion de las siguientes enfermedades:

PSA: hombres mayores de 45 afios (deteccién precoz del cancer de prostata).
Sangre oculta en heces: todos los trabajadores (deteccion precoz del cancer de colon).
ECG: prevencion del riesgo cardiovascular.

El caracter de dichas pruebas sera estrictamente voluntario.

Articulo 58. Ropa de trabajo.

El uso del uniforme tendra caracter obligatorio para todo el personal de almacén y
mantenimiento asi como en aquellos puestos de trabajo en que asi quede establecido en
la normativa interna.

Los uniformes, en los colores y formatos definidos por la Empresa, llevaran en sitio
visible el anagrama corporativo. Las prendas incorporaran aquellos aditamentos que el
Servicio de Prevencion, por razones de seguridad, establezca como necesarios.

La Empresa facilitara a los trabajadores que prestan servicio en almacén ropa de
trabajo adecuada, en la proporciéon de un equipo de verano y otro de invierno para cada
anualidad. El personal de mantenimiento, asi como los trabajadores de nueva
incorporacion en su primer afio, recibiran un equipo adicional de cada temporada, que
incluird 2 prendas superiores adicionales.
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La Empresa entregard ropa de abrigo adecuada a los trabajadores que realicen
tareas a la intemperie 0 en condiciones climatologicas adversas, asi como para el
acceso a las camaras frigorificas.

En todo caso, el personal esta obligado a conservar las prendas suministradas con
cuidado y pulcritud y a utilizarlos Unicamente durante la jornada laboral.

En caso de que los uniformes sufran rotura o deterioro anormal, excluido el desgaste
derivado de su cuidado y uso correctos, estos seran sustituidos por la Empresa antes del
tiempo previsto y previa devolucion a la Empresa.

Articulo 59. Equipos de Proteccion Individual (EPI).

Se facilitaran a los trabajadores calzado de seguridad y otros EPI segun lo
establezca la evaluacion de riesgos laborales, cuyo uso sera obligatorio para los puestos
de trabajo definidos.

Los trabajadores deberan informar de inmediato a su superior jerarquico directo de
cualquier defecto, anomalia o dafio apreciado en el equipo de proteccién individual
utilizado que, a su juicio, pueda entrafiar una pérdida de su eficacia protectora. El
Servicio de Prevencion, previa valoracion del EPI dafiado, procedera a su inmediata
sustitucion.

Los trabajadores estaran obligados a utilizar y cuidar adecuadamente los equipos de
proteccion individual y a utilizarlos Unicamente durante la jornada laboral.

Articulo 60. Adopcion de medidas de emergencia.

El empresario estara obligado a analizar las posibles situaciones de emergencia y
adoptar las medidas necesarias en materia de primeros auxilios, lucha contra incendios y
evacuacion de los trabajadores, teniendo en cuenta el tamafio y la actividad de la
Empresa, asi como la posible presencia de personas ajenas a la misma.

Para ello debera designar al personal encargado de poner en practica éstas
medidas, que debera ser suficiente en numero y tener la formaciéon y el material
adecuado, asi como organizar las relaciones necesarias con servicios externos.

Articulo 61. Proteccion de trabajadores especialmente sensibles a riesgos.

61.1 Menores: Por tratarse de una condicién intrinseca de especial sensibilidad, la
Empresa no contratara a trabajadores menores de edad, evitando asi todo riesgo para
su salud y seguridad.

61.2 Reubicacién de trabajadores especialmente sensibles: La Empresa, de comun
acuerdo con la parte social, desarrollard un protocolo para el andlisis y tratamiento de las
situaciones en las que los trabajadores, por dictamen de los expertos en vigilancia de la
salud, presentaran restricciones médicas contrastadas para el desempefio de sus
funciones o tareas.

CAPITULO Il

Prevencidn y tratamiento de situaciones de acoso laboral y sexual en el trabajo

Articulo 62. Declaracion de principios.

Ser tratada con dignidad es un derecho de toda persona. El derecho a la integridad
moral y fisica y a la no discriminacién estan garantizados en la Constitucion espafiola, la
normativa de la Unién Europea y en la legislacion laboral espafiola.

En virtud de estos derechos, la direccion de Hefame asume que las actitudes de
acoso laboral suponen un atentado contra la dignidad de los trabajadores por lo que no
permitira ni tolerard este tipo de situaciones en el trabajo.
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Por tanto, queda expresamente prohibida cualquier accion o conducta de esta
naturaleza, comprometiéndose la direccion de Hefame a hacer uso de sus poderes
directivos y disciplinarios para proteger del acoso laboral a la plantilla.

Por ello, la Direccion de Hefame, aborda la problematica del acoso en el trabajo,
estableciendo un método que se aplique tanto para prevenir, a través de la formacion, la
informacion y la responsabilidad, como para solucionar las reclamaciones relativas al
acoso laboral, con las debidas garantias y tomando en consideracion las normas
constitucionales, laborales y las declaraciones relativas a los principios y derechos
fundamentales en el trabajo.

Articulo 63. Definicién de conductas integrantes de acoso laboral y sexual.
En orden al compromiso asumido en el articulo anterior, se entendera por:

a) Acoso laboral: Cualquier forma de violencia psicolégica que pueda producirse de
manera activa o por omision (forma pasiva) entre compafieros o entre superiores e
inferiores jerarquicos, por parte de una o mas personas, consistente en el hostigamiento,
la humillacién puablica o en privado, la intimidacion, el amedrentamiento, el aislamiento
y/o la afectacién emocional e intelectual de la victima con el fin de eliminarlo dentro de la
organizacion, causandole dafos psicoldgicos.

Dicho «acoso» persigue en Ultima instancia la autoexclusién o el abandono del
puesto de trabajo por parte de quien lo padece, tras haber sido arrinconado o inutilizado
a través de métodos méas o menos sutiles realizados de forma sistemética y mediante un
proceso lento de desgaste psicolégico caracterizado por su continuidad en el tiempo.

b) Acoso sexual: Toda conducta consistente en palabras, gestos, actitudes o actos
concretos, desarrolladas en el ambito laboral, que se dirijan a otra persona con intencion
de conseguir una respuesta de naturaleza sexual no deseada por el/la destinatario/a. La
accion o conducta ejercida por el/la acosador/a ha de ser indeseada y rechazada por
quien la sufre, exigiéndose una ausencia de reciprocidad por parte de quien recibe la
accion.

Articulo 64. Acoso laboral o «mobbing».

La Direccién de Hefame y la representacion de los trabajadores han elaborado un
protocolo de comunicacién e investigacion de situaciones de riesgo psicosocial,
abordando la problemética del acoso en el trabajo y estableciendo un método que se
aplique tanto para prevenir, a través de la formacion, la informacion y la responsabilidad,
como para solucionar las reclamaciones relativas al acoso laboral, con las debidas
garantias y tomando en consideracion las normas constitucionales, laborales y las
declaraciones relativas a los principios y derechos fundamentales en el trabajo.

Articulo 65. Acoso sexual.

Queda expresamente prohibida cualquier manifestacién o conducta descrita en el
apartado b) del articulo 63 del presente Convenio que atente contra la dignidad y la
libertad sexual del conjunto de personas que trabajan en el ambito de la Empresa.

Todo el personal de la entidad tiene la responsabilidad de ayudar a garantizar un
entorno laboral en el que resulte inaceptable e indeseable el acoso sexual, y, en
concreto, los directivos tienen la obligacién de garantizar con los medios a su alcance
que no se produzca el acoso sexual en las unidades organizativas que estén bajo su
responsabilidad. En caso de producirse, debe quedar garantizada la ayuda a la persona
que lo sufra y evitar con todos los medios posibles que la situacion se repita.
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CAPITULO IlI

Empresa saludable
Prevencion y tratamiento de la drogodependencia y el alcoholismo en el ambito laboral

El consumo indebido de drogas/alcohol en el mundo laboral, puede provocar riesgos
adicionales al trabajo en si mismo, generalmente mas perceptibles e incluso
preocupantes, al poner en peligro la vida e integridad del propio trabajador afectado por
esta enfermedad, el de terceras personas, ademas de poder incidir negativamente en la
produccion y en la imagen de la Empresa.

El abordaje de dicha prevencién requiere de estrategias y actuaciones especificas en
las que son necesarias la implicacion tanto de la Empresa y de los trabajadores, como
de sus representantes, conjuntamente con los Servicios de Prevencion de Riesgos
Laborales.

Los firmantes del presente Convenio se comprometen a trabajar en la implantacion
de politicas especificas, con distribucion de normas y valores claros en todos los niveles
de la organizacién que garanticen y mantengan que la Empresa sea un espacio
saludable.

Articulo 66. Plan de Prevencion de drogas/alcohol.

La Empresa junto con los representantes de los trabajadores desarrollara un
conjunto de actuaciones realizadas en el lugar de trabajo, encaminadas a prevenir,
reducir o paliar el impacto del consumo de las drogas/alcohol sobre la actividad de la
Empresa y que repercutan negativamente en el trabajo.

Hefame, como Empresa responsable con su personal, manifiesta que los datos
relativos a la vigilancia de la salud de los trabajadores no podran ser usados con fines
discriminatorios y que en cualquier actuacion encaminada a verificar si el estado de
salud del trabajador puede constituir un peligro para el mismo, para los demas
trabajadores o para otras personas relacionadas con la Empresa, siempre impartidas
bajo la premisa de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, se garantizara el respeto
a la intimidad y dignidad del trabajador y la confidencialidad de los datos.

Articulo 67. Empresa cardioprotegida.

Hefame, como «empresa saludable» y comprometida con la salud de sus
trabajadores quiere sumarse a la red de espacios cardioprotegidos aumentando los
niveles de proteccion existentes dentro de sus instalaciones con la implementacion de
desfibriladores y un programa de cardioproteccion.

La Empresa instalard desfibriladores en los puntos estratégicos de todos sus
almacenes, capacitando adecuadamente a trabajadores, en nimero y disposicién
adecuados, para que lleven a cabo las maniobras de reanimacion cardiopulmonar (RCP)
de forma exitosa, pretendiendo garantizar que en dicha zona es posible actuar rapida y
eficazmente contra los paros cardiacos repentinos, como primer interviniente, hasta la
llegada de los servicios de emergencia.

Articulo 68. Absentismo laboral.

Las partes firmantes del presente Convenio colectivo son conscientes del grave
problema que supone el absentismo laboral y muy especialmente el determinado por las
ausencias injustificadas, coincidiendo en valorar su considerable impacto en el
incremento de los costes de personal y en la creacidn de situaciones de anormalidad. En
la actividad productiva de la Empresa, lo que provoca una disminucion de los niveles de
eficiencia, cantidad y calidad de la actividad de nuestra Empresa.
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Por ello, consideran necesario adoptar cuantas medidas tiendan a reducir el
absentismo laboral, y para ello acuerdan:

1. Requerir a las Administraciones publicas competentes, que se adopten cuantas
medidas sean necesarias para eliminar circunstancias externas a la Empresa
favorecedoras de absentismo laboral.

2. Hacer lo posible para suprimir el Absentismo Laboral, debido a causas
relacionadas con el ambiente de trabajo, y a estos efectos se tendra en cuenta, a titulo
orientativo, lo establecido en los Convenios de la Organizacion Internacional del Trabajo
sobre esta materia.

TITULO VI

Representantes de los trabajadores

Articulo 69. Derechos y deberes sindicales.

La Empresa reconoce y garantiza los derechos sindicales del trabajador de acuerdo
con la legislacién vigente.

Tendran la consideracién de representantes legales de los trabajadores en sus
respectivos centros de trabajo los Delegados de Personal y los miembros del Comité de
Empresa. Tendran la consideracién de representantes sindicales de los trabajadores
pertenecientes a una seccion sindical, los delegados sindicales de las mismas de
conformidad con lo previsto legalmente.

Los representantes legales de los trabajadores, cada uno en su ambito de actuacion,
tendran derecho a:

1. Recibir informacion, que les seréa facilitada trimestralmente, al menos, sobre la
evolucién general del sector econdmico al que pertenece la Empresa, sobre la situacion
de la produccidén y ventas de la entidad, sobre su programa de produccién y evolucion
probable del empleo en la Empresa.

2. Conocer el balance, la cuenta de resultados, la memoria y, en el caso de que la
Empresa revista la forma de sociedad por acciones o participaciones, de los demas
documentos que se den a conocer a los socios, y en las mismas condiciones que a
estos.

3. Emitir informe, no vinculante, con caracter previo a la ejecucion por parte del
Empresario de las decisiones adoptadas por éste sobre las siguientes cuestiones:

a) Reestructuraciones de plantilla y ceses totales o parciales definitivos o
temporales de aquélla.

b) Reducciones de jornada, asi como traslado total o parcial de las instalaciones.

c) Planes de formacion profesional de la Empresa.

d) Implantacién o revision de sistemas de organizacion y control del trabajo.

e) Estudio de tiempos, establecimiento de sistemas de primas o0 incentivos y
valoracion de puestos de trabajo.

4. Emitir informe cuando la fusion, absorcion, o modificacion del «status» juridico de
la Empresa suponga cualquier incidencia que afecte al volumen de empleo.

5. Conocer los modelos de contrato de trabajo escrito que se utlicen en la
Empresa, asi como de los documentos relativos a la terminacion de la relacion laboral.

6. Ser informado de todas las sanciones impuestas por faltas muy graves.

7. Conocer, trimestralmente al menos, las estadisticas sobre el indice de
absentismo y sus causas, los accidentes de trabajo y enfermedades profesionales y sus
consecuencias, los indices de siniestralidad, los estudios periddicos o especiales del
medio ambiente laboral y los mecanismos de prevencién que se utilizan.
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8. Ejercer una labor:

a) De vigilancia en el cumplimiento de las normas vigentes en materia laboral, de
seguridad social y empleo, asi como el resto de los pactos, condiciones y usos de
Empresa en vigor, formulando, en su caso, las acciones legales oportunas ante el
empresario y los organismos o tribunales competentes.

b) De vigilancia y control de las condiciones de seguridad y salud en el desarrollo
del trabajo en la Empresa, sin perjuicio de las competencias atribuidas a los Comités de
Seguridad y Salud y delegados de prevencion, en su caso, conforme a lo establecido en
el articulo 57 del presente Convenio.

c) De vigilancia del respeto y aplicacién del principio de igualdad y trato y de
oportunidades entre hombres y mujeres.

9. Participar, como se determine, en su caso, por el presente Convenio colectivo,
en la gestion de obras sociales establecidas en la Empresa en beneficio de los
trabajadores o de sus familiares.

10. Colaborar con la direccidon de la Empresa para conseguir el establecimiento de
cuantas medidas procuren el mantenimiento y el incremento de la productividad.

11. Informar a sus representados de cuantos temas y cuestiones tengan o puedan
tener repercusion en las relaciones laborales.

La Empresa reconoce expresamente a la representacion legal de los trabajadores
todas y cada una de las garantias recogidas en el articulo 68 del Estatuto de los
Trabajadores.

Los informes, de caracter preceptivo y no vinculantes, que deba emitir el Comité, a
tenor de las competencias reconocidas en los apartados tres y cuatro del presente
articulo deberan elaborarse en el plazo de quince dias, si no se elaboran en ese plazo se
entiende que se renuncia a su realizacion.

Articulo 70. Deber de sigilo.

Los representantes legales de los trabajadores individual y conjuntamente
observaran sigilo profesional en cuantos temas tengan conocimiento por el ejercicio de
sus funciones, aun después de dejar de ser representantes de los trabajadores, y en
especial en todas aquellas materias sobre las que la direccion de la Empresa sefiale
expresamente el caracter de reservado. En todo caso, ningun tipo de documento
entregado por la Empresa a la representacion de los trabajadores podra ser utilizado
fuera del estricto Ambito de aquélla y para distintos fines de los que motivaron su
entrega.

Articulo 71. Delegados sindicales.

Los delegados sindicales, en el supuesto de que no formen parte del Comité de
Empresa, tendran las mismas garantias que las establecidas legalmente para los
miembros del mismo, asi como los siguientes derechos:

1.° Tener acceso a toda la informacién y documentacion que legalmente les
corresponda. Estando obligados los delegados sindicales a guardar sigilo profesional en
aquellas materias en las que legalmente proceda.

2.° Asistir a las reuniones de los Comités de Empresa y de los 6rganos internos de
la Empresa en materia de seguridad e higiene, con voz pero sin voto.

3.2 Ser oidos por la Empresa previamente a la adopcion de medidas de caracter
colectivo que afecten a los trabajadores en general y a los afiliados a su sindicato en
particular, y especialmente en los despidos y sanciones por faltas muy graves de estos
ultimos, siempre y cuando la Empresa tenga conocimiento fehaciente de esa afiliacion.
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Articulo 72. Crédito horario.

Los representantes de los trabajadores que hagan uso del crédito horario reconocido
a su favor, deberan preavisar de ello con, al menos, 24 horas de antelacién, al
responsable de la Gerencia/Departamento al que pertenezca, o en todo caso, antes de la
finalizacién de la jornada de trabajo del dia anterior, a los efectos de que éstos puedan
reorganizar con tiempo los medios personales de trabajo.

El crédito de horas mensuales reconocido a los representantes de los trabajadores
en cada uno de los centros de trabajo de esta Empresa, podra ser acumulable
mensualmente. El crédito horario sélo se podra acumular:

Entre uno o varios miembros del Comité de Empresa o Delegados de Personal.
Entre los delegados sindicales pertenecientes a la misma seccion sindical.

Quien desee ceder su crédito horario debera notificarlo a la direccion de su centro
por escrito de conformidad con el modelo que a tal efecto existe en la Compafiia, con
copia al Departamento de Recursos Humanos, con siete dias de antelacion, indicando a
quién cede esas horas.

No seran computables dentro del crédito horario las empleadas en las reuniones
mantenidas con la Empresa en la negociacion del Convenio colectivo y comision de
interpretacién, seguimiento y control del mismo.

Articulo 73. Tablén de anuncios y tablén virtual.

En todos los centros de trabajo, para facilitar la comunicaciéon y difusion de
informacion a los trabajadores, se dispondra de tablones de anuncios situados en un
lugar visible a los empleados, para su utilizacion por los representantes de los
trabajadores, unitarios y sindicales.

Asimismo, los representantes de los trabajadores tendran derecho a utilizar un tabléon
virtual, de acuerdo con el protocolo establecido.

Articulo 74. Comité Intercentros.

El Comité Intercentros es el érgano colegiado de representacién de los trabajadores
de Hefame en todo el ambito estatal ante la Direccién de la Empresa y cualquier entidad
y organismo.

Sus funciones, competencias y organizacion se adecuaran a lo dispuesto en su
Reglamento Interno y en el ordenamiento juridico.

El Comité Intercentros actualmente constituido tendra la capacidad de denunciar el
Convenio Colectivo, asumira las competencias recogidas en el articulo 41 del Estatuto
de los Trabajadores y las pactadas en el reglamento definido entre las partes, cuando
afecten al nivel general de la Empresa, 0 a varios centros de trabajo en su totalidad y sin
que se distorsionen las facultades de los Comités de Empresa de dichos centros.

TiTULO VII

Responsabilidad Social corporativa

CAPITULO |

Igualdad y conciliacién

Articulo 75. Principios generales.

Las partes firmantes de este Convenio declaran su voluntad de respetar el principio
de igualdad de trato en el trabajo a todos los efectos, no admitiéndose discriminaciones
por razén de sexo, estado civil, edad, raza o etnia, religion o convicciones, discapacidad,
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orientacion sexual, ideas politicas, afiliacion o no a un sindicato, o cualquier otra
circunstancia personal o social.

Los firmantes del presente Convenio se comprometen a trabajar en la implantacion
de politicas especificas, con distribucién de normas y valores claros en todos los niveles
de la organizacion, que garanticen y mantengan entornos laborales libres de acoso
donde se respete la dignidad del trabajador y se facilite el desarrollo de las personas. Por
ello manifiestan su compromiso por mantener entornos laborales positivos, prevenir
comportamientos de acoso y perseguir y solucionar aquellos casos que se produzcan.

En concreto, por lo que hace a los principios recogidos en la Ley Orgéanica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, las partes declaran su
voluntad de promover la igualdad real entre hombres y mujeres, promoviendo politicas
activas para prevenir y evitar toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo,
especialmente las derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el
estado civil.

Se reconoce el derecho a la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral,
fomentando la corresponsabilidad entre hombres y mujeres en la asuncion de
obligaciones familiares.

Los trabajadores que ejerciten los derechos que procura la conciliacion de la vida
laboral y familiar no podran ser objeto de trato discriminatorio, conservando la integridad
de sus derechos laborales.

Las partes adoptan el compromiso de trasladar los porcentajes de hombres y
mujeres que establece la Ley de Igualdad, a todos aquellos 6rganos y comisiones que
deban constituirse con arreglo al presente Convenio colectivo.

Articulo 76. Plan de Igualdad.

En materia de igualdad, se estard a lo establecido en el plan de igualdad de la
Empresa acordado con los representantes de los trabajadores y en el que se contiene un
conjunto de medidas tendentes a garantizar la plena igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, y a eliminar toda forma de discriminacién
directa o indirecta por razén de sexo.

La Comision Paritaria de Igualdad, en la que estaran presentes tanto la Empresa
como los sindicatos firmantes del Convenio colectivo, sera responsable de la correcta
aplicacion de las medidas y acciones del plan de igualdad.

Las funciones del Agente de Igualdad en Hefame son la coordinacién, proposicién e
impulso de acciones y medidas del plan de igualdad.

Articulo 77. Protocolo LGTBI.

Hefame asume la diversidad y su gestién como un elemento vertebrador y necesario
de las politicas de RRHH y los objetivos globales del negocio. La Empresa esta
sensibilizada con la igualdad de todas las personas trabajadoras, y se compromete a
seguir trabajando junto con la representaciéon legal de las personas trabajadoras en el
desarrollo de medidas en este ambito, incluyendo un protocolo de prevencién del acoso
y violencia frente a las personas LGTBI que implique disponer de un procedimiento agil y
sencillo para canalizar posibles denuncias. La Empresa se compromete a realizar
acciones de sensibilizacion y conocimiento de este protocolo para que todas las
personas trabajadoras de la organizacién conozcan el mismo y lo tengan presente ante
posibles situaciones de riesgo.

En todo caso, los firmantes del presente Convenio Colectivo declaran su voluntad de
crear un contexto favorable en aras a avanzar en la erradicacion de la discriminacion de
las personas LGTBI, con referencia expresa no solo a la orientacion e identidad sexual
sino también a la expresion de género o caracteristicas sexuales.

A estos efectos se acuerda el presente conjunto de medidas con el objetivo de
formalizar documentalmente las medidas adoptadas para: (i) lograr igualdad real y
efectiva de las personas LGTBI en las Empresas; y (i) prevenir, sensibilizar y, en su

Verificable en https://www.boe.es

cve: BOE-A-2026-6735



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Lunes 23 de marzo de 2026 Sec. lll.

Pag. 44325

caso, erradicar las formas de acoso, violencia y discriminacién en el ambito laboral
dirigidas frente a las personas del colectivo LGTBI por razén de su condiciéon como tales.

Este Plan se implanta en coherencia con lo dispuesto 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 y Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, por el que
se desarrolla el conjunto planificado de las medidas para la igualdad y no discriminacién
de las personas LGTBI en las empresas. Todo ello, en relacién con el Acuerdo marco
europeo sobre el acoso y la violencia en el lugar de trabajo y da cumplimiento a cuanto
exigen el Convenio nimero 190 OIT sobre la eliminacion de la violencia y el acoso en el
mundo del trabajo; los articulos 46.2 y 48 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres; el articulo 12 de la Ley
Orgénica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual; el Real
Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
dep6sito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo y el articulo 14 de la
Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de Riesgos Laborales.

El presente Convenio Colectivo contempla diversas medidas transversales para
hacer efectivo el principio de accion positiva y no discriminacion de las personas LGTBI
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 no sélo a la
orientacién e identidad sexual sino también a la expresion de género o caracteristicas
sexuales y que resultan aplicables con independencia del nimero de personas
trabajadoras de las empresas. A este respecto, las partes firmantes del presente
convenio establecen:

Igualdad de trato y no discriminacién

Se establece como premisa basica la igualdad de trato y no discriminaciéon que
contribuya a crear un contexto favorable a la diversidad y a avanzar en la erradicacién de
la discriminacion de las personas LGTBI, con referencia expresa no solo a la orientacion
e identidad sexual sino también a la expresién de género o caracteristicas sexuales.

Acceso al empleo

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

Clasificacion profesional, ascensos y Plan de carrera

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,
religiébn o convicciones, opinidn politica, orientacién sexual, identidad sexual, expresion
de género o caracteristicas sexuales.

Formacién, sensibilizacion y lenguaje

La empresa integrara en su plan de formacion médulos 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. La formacion ira dirigida a
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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 deberan contener son:

— Conocimiento general y difusion del conjunto de medidas planificadas LGTBI
recogidas en el o los convenios colectivos de aplicacion en la empresa o los acuerdos de
empresa en su caso, asi como su alcance y contenido.

— Conocimiento de las definiciones y conceptos basicos 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 para la prevencion, deteccién y actuacion
frente al acoso discriminatorio o violencia por razén de orientacién e identidad sexual,
expresién de género y caracteristicas sexuales.

Se fomentardn medidas para garantizar la utilizaciéon de un lenguaje respetuoso con
la diversidad.

Entornos laborales diversos, seguros e inclusivos: Protocolo para la prevencion del
acoso.

Se promovera la heterogeneidad de las plantillas para lograr entornos laborales
diversos, inclusivos y seguros. Para ello se garantizara la proteccién contra
comportamientos LGTBIfobicos, especialmente, a través de los protocolos frente al
acoso y la violencia en el trabajo.

Permisos y beneficios sociales

Se garantizard a todas las personas trabajadoras el disfrute en condiciones de
igualdad de los permisos que, en su caso, establezcan los convenios o acuerdos
colectivos para la asistencia a consultas médicas o trAmites legales, con especial
atencién a las personas trans.

Régimen disciplinario

En el presente Convenio Colectivo se recoge como falta muy grave las ofensas
fisicas, verbales o de cualquier otra indole, de naturaleza sexual, considerando las
partes que en las mismas se incluyen aquellos comportamientos que atenten contra la
libertad sexual, la orientacion e identidad sexual y la expresion de género de las
personas trabajadoras.

Se adjunta como anexo Il el Protocolo de atencién a la diversidad LGTBI en el &mbito
laboral.

Articulo 78. Protocolo para la proteccion de maternidad, embarazo o lactancia.

La mujer embarazada tendra derecho, tras notificar esta situacién, a que se realice
un seguimiento de su estado en relacién con su desempenio laboral y que se adecue su
trabajo en funcién de él, cuando resulte objetivamente posible en los términos
establecidos legalmente.

Si tras efectuar la evaluacion de riesgos, existieran puestos de trabajo que puedan
influir negativamente en la salud de la trabajadora, durante el embarazo o la lactancia, o
del feto, la Empresa adoptara las medidas necesarias para evitar la exposicién de la
trabajadora a este riesgo.

Cuando la adaptacion de las condiciones o del tiempo de trabajo no resultase posible
0, a pesar de tal adaptacién, las condiciones de un puesto de trabajo pudieran influir
negativamente en la salud de la trabajadora embarazada o del feto, y asi lo certifiquen
los servicios médicos del Instituto Nacional de Seguridad Social o la entidad con el que la
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Empresa tenga concertada la cobertura de los riesgos profesionales, ésta deberd
desempefiar un puesto de trabajo o funcién diferente y compatible con su estado.

En aquellos supuestos en que no exista puesto compatible con el estado de la mujer
embarazada o el feto, se aplicara lo dispuesto en el articulo 26.2 de la Ley 31/1995, de 8
de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales, siendo también aplicable el
apartado 3 del mismo articulo en cuanto a la suspensién del contrato.

Lo dispuesto en los apartados anteriores también sera de aplicacion durante el
periodo de lactancia natural si las condiciones de trabajo pudieran influir negativamente
en la salud de la mujer o del hijo y asi lo certifiquen los servicios médicos del Instituto
Nacional de la Seguridad Social o la entidad con la que la Empresa tenga concertada la
cobertura de los riesgos profesionales.

Las empleadas embarazadas tendran derecho a ausentarse del trabajo, con derecho
a remuneracion, para la realizacién de exdmenes prenatales y técnicas de preparacion al
parto, previo aviso a la Empresa vy justificacién de la necesidad de su realizacién dentro
de la jornada de trabajo.

Los derechos protegibles enunciados en el presente articulo serdn objeto de
regulacién mediante la aprobacién por las partes de un protocolo especifico.

Articulo 79. Permisos por conciliacion.

El trabajador, previo aviso y justificaciéon, podra disfrutar de un mes natural de
permiso sin sueldo y con caracter anual, por alguno de los motivos siguientes:

1. Tener a su cargo hijos menores de ocho afios, o ascendientes que por razones
de edad, accidente, enfermedad o discapacidad no puedan valerse por si mismo, y no
desempefien actividad retribuida.

2. Para la realizacién de los tramites de adopcioén internacional.

3. Fallecimiento de conyuge.

4. Fallecimiento de hijo.

Dicho permiso no suspendera la cotizacién a la Seguridad Social a cargo de la
Empresa y computara a efectos de antigiiedad.

En todo caso, para su concesién se debera llegar a un acuerdo con la Direccién de la
Empresa, quedando supeditado a las necesidades del servicio.

En el seno de la Comisién de Igualdad se debatiran los requisitos procedimentales
necesarios para el disfrute del mencionado permiso.

Articulo 80. Jornada flexible.

Con el objetivo de contribuir al cambio cultural hacia la modernidad y potenciar la
responsabilidad y el compromiso de las personas, Hefame implanta para aquellos
Departamentos adscritos a los servicios centrales y cuya naturaleza y actividad lo
permita, un sistema de jornada flexible.

La aplicacion de la jornada flexible en cada departamento estara vinculada a los
siguientes tres requisitos:

Que se trate de un trabajador a tiempo completo.
Que la naturaleza de la actividad y las necesidades del servicio lo permitan.
Y la conformidad de su responsable.

La jornada flexible consistira en que los trabajadores podran flexibilizar la hora de
entrada al trabajo (de 7:00 a 9:00 h) y de salida (de 15:00 a 17:00 h), de manera que
todos los trabajadores deberan cumplir una jornada diaria continuada de 8 horas y con
las 40 horas semanales de lunes a viernes, con los descansos legales. En cualquier
caso, dicho horario siempre estara consensuado con el responsable del area, en ese
intervalo.

Verificable en https://www.boe.es

cve: BOE-A-2026-6735



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

&,

Y
2

Lunes 23 de marzo de 2026 Sec. lll.

Pag. 44328

Articulo 81. Desconexion digital.

Hefame dispone de un protocolo de desconexién digital aprobado en el seno de la
comisién de igualdad. En él, se reconoce el derecho de las personas trabajadoras a no
atender, fuera de su jornada de trabajo, permisos, bajas, licencias o vacaciones,
comunicaciones sobre asuntos profesionales. Esta medida no sera aplicable en caso de
urgencia o en caso de puestos de trabajo que tengan acordada disponibilidad.

Este derecho tendra como objetivo potenciar la conciliacion de la vida laboral con la
vida personal y familiar. Asi, las medidas que garantizan el derecho a la desconexion
digital no se aplicaran en los casos en que concurran circunstancias de causa de fuerza
mayor.

La empresa se compromete a revisar y en caso necesario adaptar dicho protocolo en
casos de necesidad interna o bien por exigencias legales.

Articulo 82. Permisos y licencias en el marco de la Ley de Igualdad.

Sin perjuicio de lo establecido en articulos anteriores, las licencias y los permisos que
tengan su causa en el ejercicio del derecho a la conciliacion de la vida personal, familiar
y laboral, se regularan de conformidad a lo establecido en el capitulo Il del titulo Il del
presente Convenio colectivo.

Articulo 83. Trabajadores con discapacidad.

De acuerdo con lo establecido en la Ley Organica 51/2003, de 2 de diciembre, de
igualdad de oportunidades, no discriminacién y accesibilidad universal de las personas
con discapacidad, la Empresa establecera aquellas medidas necesarias para garantizar
y hacer efectivo el derecho de igualdad de oportunidades de las personas con
discapacidad, conforme a los articulos 9.2, 10, 14 y 49 de la Constitucion.

A estos efectos, se entiende por igualdad de oportunidades la ausencia de
discriminacion, directa o indirecta, que tenga su causa en una discapacidad, asi como la
adopcion de medidas de accion positiva orientadas a evitar o compensar las desventajas
de una persona con discapacidad para participar plenamente en la vida politica,
econdmica, cultural y social.

Asi, a fin de facilitar su plena integracion en el empleo, los trabajadores con
discapacidad prestaran sus servicios en condiciones que garanticen la aplicacion del
principio de igualdad de trato, y les asegure progresar profesionalmente.

La Empresa adoptara las medidas adecuadas para la adaptacion del puesto de
trabajo y la accesibilidad al mismo, en funciéon de los requisitos y caracteristicas del
puesto y de las necesidades de cada situacion concreta.

CAPITULO Il
Proteccién integral contra la violencia de género

La Empresa junto con los Representantes de los Trabajadores coinciden en la
necesidad de implantar en la Empresa una cultura de tolerancia «cero» contra la
violencia de género.

Las partes firmantes del presente Convenio Colectivo manifiestan la mas firme
condena y repulsa contra la violencia que se ejerce sobre las mujeres. Con la finalidad
de convertirse en un entorno de comprension y de apoyo hacia tal circunstancia
promoveran, dentro del orden normativo vigente, acciones encaminadas a la
sensibilizacion y prevencién de esta lacra social.
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Articulo 84. Medidas especiales para la proteccion a las victimas de violencia de
género.

De acuerdo con lo establecido en la Ley Orgéanica 1/2004, de 28 de diciembre, de
Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género, la Empresa, reconocera a
las victimas de violencia de género los siguientes derechos:

1. Adopcion de jornada reducida, u horario flexible, a peticién de la interesada.

2. Lavictima de violencia de género que se vea obligada a abandonar el puesto de
trabajo en la localidad donde venia prestando sus servicios, para hacer efectiva su
proteccién o su derecho a la asistencia social integral, tendr4 derecho preferente a
ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo profesional, que la Empresa tenga
vacante en cualquier otro de sus centros de trabajo.

En tales supuestos, la Empresa comunicara a la victima las vacantes existentes en
dicho momento o las que se pudieran producir en el futuro.

El traslado o el cambio de centro de trabajo tendra una duracién inicial de seis
meses, durante los cuales la Empresa tendra la obligacién de reservar el puesto de
trabajo que anteriormente ocupaba la victima.

Terminado este periodo, la victima podra optar entre el regreso a su puesto de
trabajo anterior o la continuidad en el nuevo. En este Ultimo caso, decaerd la
mencionada obligacion de reserva.

3. Las ausencias o faltas de puntualidad al trabajo motivadas por la situacion fisica
0 psicoldgica derivada de la violencia de género se consideraran justificadas, cuando asi
lo determinen los servicios sociales de atencion o servicios de salud, segin proceda, sin
perjuicio de que dichas ausencias sean comunicadas y justificadas por la victima a la
Empresa a la mayor brevedad.

4. En el supuesto de la victima que se vea obligada a abandonar su puesto de
trabajo como consecuencia de ser victima de violencia de género, el periodo de
suspension tendra una duracion inicial que no podra exceder de seis meses, salvo que
de las actuaciones de tutela judicial resultase que la efectividad del derecho de
proteccioén de la victima requiriese la continuidad de la suspension.

5. Flexibilizacién de los criterios de concesidon de préstamos o anticipos para
atender a situaciones de necesidad.

6. En todo lo no previsto en el presente articulo se estard a lo establecido en la
Ley 1/2004, de medidas de proteccion integral contra la violencia de género.

La acreditacion de la condicion de victima de violencia de género se realizara previa
presentacion a la Direccion de Recursos Humanos de la orden judicial de proteccién a
favor de la victima. Excepcionalmente sera titulo de acreditacion de esta situacion,
informe del Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios de que el trabajador es
victima de violencia de género hasta tanto se dicte la orden de proteccién, o cualquier
otro documento acreditativo de esta situacidon que se encuentre previsto en la normativa
autondémica que pudiera resultar de aplicacion.

CAPITULO Il
Jubilacién
Articulo 85. Jubilacion anticipada.

Los trabajadores de la Empresa que cumplan los requisitos legales de edad y
cotizacion minima, actualmente establecidos en el articulo 208 del Real Decreto
Legislativo 8/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
General de Seguridad Social, tendran derecho a solicitar el acceso a la jubilacién
anticipada voluntaria.

La Empresa abonara una indemnizacion equivalente a una anualidad a aquellos
trabajadores afectados por el presente Convenio que, con antigiiedad al menos de 15
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afios de permanencia en la Empresa, cesen definitivamente por jubilacion anticipada
voluntaria 2 afios antes de la fecha en la que ostente el derecho a acceder a la jubilacion
ordinaria.

La persona trabajadora que solicite la jubilacion anticipada voluntaria dentro del plazo
de 2 afios previos al acceso a su jubilacion ordinaria, percibird la parte proporcional de la
indemnizacion prevista en el parrafo anterior, siempre que cumpla con el resto de
requisitos previstos en el presente articulo.

Se entiende por anualidad la totalidad del Salario base, Complemento absorbible,
Complemento ad personam, Complemento ad personam no reducible, Complemento de
adaptacién a grupos profesionales, Paga extraordinaria de verano y Paga extraordinaria
de Navidad, percibidos durante el Ultimo afio natural.

Queda expresamente excluida cualquier otra percepcién que el trabajador hubiera
percibido y/o devengado en dicho periodo a efectos del calculo de la anualidad por
jubilacion anticipada.

Podran tener acceso a la indemnizacion prevista en el presente articulo un maximo
de diez trabajadores por afio, atendiéndose las solicitudes por orden de antigiiedad en la
Empresa de los solicitantes. Para surtir dichos efectos, las peticiones deberan
presentarse en el Departamento de Recursos Humanos, el mes de diciembre del afio
natural anterior a aquel en que se solicite la jubilacion, que estudiara las peticiones y
dictaminara si es posible llevar a cabo dichas jubilaciones anticipadas.

Articulo 86. Jubilacién parcial.

La Empresa cuenta con un procedimiento para solicitar la jubilacién parcial por parte
de los trabajadores que prestan servicios en la Empresa, mediante la posibilidad que
establece la legislacion vigente y en los términos y condiciones previstos en la misma.

La Empresa se compromete a la valoracion de las peticiones de Jubilacion Parcial y
resolvera expresamente su concesién o denegacion, en funcion de las necesidades
organizativas y productivas que existan en ese momento.

Por esta razon, se hace constar expresamente que el acceso a la jubilacién parcial
no se concreta como un derecho individual del trabajador.

CAPITULO IV

Beneficios sociales

Articulo 87. Premio de permanencia.

Se establece un premio de permanencia en la Empresa para aquel personal laboral
que cumpla 25 afios de servicio efectivo.

A los efectos del computo de los afios de servicio se tendra en cuenta tanto el
periodo de prueba como aquellos periodos de excedencia, que segin la normativa
vigente, suponen derecho a reserva de puesto de trabajo. Queda expresamente excluido
a los efectos de dicho computo, cualquier otro tipo de suspension de contrato o
excedencia que no genere el mencionado derecho.

Su importe consistira en una paga bruta equivalente al triple del liquido a percibir
mensual, esto es, total percepciones mensual menos los descuentos del trabajador por
ingresos o retenciones a cuenta del IRPF y la cuota de la Seguridad Social de los
siguientes conceptos retributivos: Salario base, Complemento absorbible, Complemento
ad personam, Complemento ad personam no reducible, Complemento de adaptacién a
grupos profesionales, Plus de nocturnidad, Plus de actividad y valor en especie en el
mes que cumple el trabajador 25 afios de servicio, mas la cantidad de 450,76 euros.

El Premio de permanencia no servird para compensar, y sera abonado con
independencia de la posible absorcion de otras mejoras que por la promulgacion de
disposiciones legales fueran establecidas.
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Articulo 88. Anticipos.

Los trabajadores tendran derecho a solicitar un anticipo de cinco veces el total de
percepciones mensuales de los siguientes conceptos retributivos: Salario base,
Complemento absorbible, Complemento ad personam, Complemento ad personam no
reducible, Complemento de adaptacion a grupos profesionales, Plus de nocturnidad,
Plus de actividad y valor en especie.

El reintegro se producira en treinta y seis meses a partir de su concesion, salvo que
por cualquier motivo se extinga la relacion laboral con la Empresa, en cuyo caso, el
trabajador liquidara integramente el importe pendiente de devolucién en el momento de
formalizar el saldo y finiquito correspondiente.

El procedimiento de concesién de anticipos estara sujeto a la regulacién vigente.

Articulo 89. Seguro de fallecimiento para saldos de descubierto por anticipos a los
trabajadores.

Hefame concertard, a su cargo exclusivo, un seguro que cubra, en caso de
fallecimiento del trabajador, el saldo del anticipo al descubierto existente en el momento
del hecho causante.

Articulo 90. Ayuda econémica familiar.

Con la finalidad de apoyar y acompafiar a las familias de los trabajadores que tengan
hijos menores de dieciséis afios con discapacidad, y en linea con las politicas de
conciliacién por las que Hefame apuesta, se ayudard a aquellos trabajadores que tengan
a su cargo hijos con las siguientes cuantias:

— 400 euros brutos anuales en los casos de discapacidad de méas del 33% que
requieran asistencia.

— 500 euros brutos anuales en los casos de discapacidad superior al 65 %, bajo
guardia y custodia del trabajador.

Estas ayudas econdmicas nacen con la idea de que Hefame pueda contribuir a la
cobertura de los gastos que se derivan de las necesidades de apoyo que estas
circunstancias generan.

El procedimiento de concesién de estas ayudas serd objeto de regulacion en la
Comisién de Igualdad.

Articulo 91. Seguro de vida.

Hefame concertara, a su cargo exclusivo, un seguro de vida para todos sus
trabajadores en activo, que asegurara, con las salvedades y excepciones que se
establezcan en las condiciones de contratacion de la péliza concertada, el fallecimiento y
situaciones de incapacidad permanente total, absoluta y gran incapacidad derivadas de
contingencias comunes que implique la extincién del contrato de trabajo con la empresa.
El importe de la indemnizacion sera de 18.030,36 euros.

Articulo 92. Seguro de accidentes.

Hefame concertara, a su cargo exclusivo, un seguro de riesgo de accidentes para
todos sus trabajadores en activo, que asegurara, con las salvedades y excepciones que
se establezcan en las condiciones de contratacion de la poliza concertada, el
fallecimiento, y situaciones de incapacidad permanente total, absoluta y gran
incapacidad, que deriven de accidente de trabajo que implique la extincién del contrato
de trabajo con la empresa. El importe de la indemnizacion sera de 75.126,51 euros.
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Articulo 93. Productos infantiles.

La Empresa pondra a disposicion de los trabajadores que tengan hijos en edad
comprendida entre 0 y 3 afios, un amplio grupo de productos infantiles, para su
adquisicién, segun lo establecido en el Protocolo.

Articulo 94. Alta rentabilidad en depdsitos en Farmacuenta.

Se estudiara la posibilidad de que los depositos en Farmacuenta sean retribuidos con
alta rentabilidad desde el primer euro, siempre que los trabajadores no tengan
pendientes de devolucién anticipos a la Empresa.

Articulo 95. Retribucién flexible.

Hefame apuesta por un sistema de retribucidon personalizado y flexible en el que
cada empleado decide voluntariamente, en base a los productos y servicios ofertados
por la Empresa, la distribucidn de parte de su retribucién adaptandola a sus necesidades
personales y familiares en cada momento.

Articulo 96. Programa de Voluntariado Corporativo.

En continuidad con las politicas de RSC establecidas en la Empresa se trabajara en
disefiar un programa cuya contribucién aporte valor a la comunidad.

En este programa los trabajadores protagonizan los proyectos y materializan el
compromiso de la Empresa con la sociedad.

Articulo 97. Otros beneficios sociales.

Las partes firmantes impulsaran el fomento de actividades deportivas en
competiciones federadas, los acuerdos con casas comerciales para el descuento de
productos o servicios a los trabajadores y la realizacion por los mismos de actividades
culturales, recreativas y de ocio.

CAPITULO V

Respeto al medio ambiente

Articulo 98. Respeto al medio ambiente.

Es deseo de las partes firmantes del presente Convenio colectivo aunar esfuerzos
para conseguir el maximo respeto al medio ambiente. Esta declaracion debe ser objeto
de permanente y compartida preocupacion por parte de la Empresa, los trabajadores y
sSus representantes, y sera tenida en cuenta en todas las actuaciones, de cualquier
indole, que se lleven a cabo.

TiTULO VIII
Régimen disciplinario
Articulo 99. Facultad disciplinaria.

Los trabajadores podran ser sancionados por la Empresa en virtud de
incumplimientos laborales, de acuerdo con la graduacién de faltas leves, graves y muy
graves y sanciones que se establece en el presente titulo de este Convenio colectivo y
las que se establezcan en las disposiciones legales aplicables.

La enumeracién de las faltas de los articulos siguientes no tiene caracter exhaustivo,
pudiendo ser sancionado cualquier otro incumplimiento analogo, de conformidad con la
legislacion vigente.
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99.1 Faltas leves: Se consideraran faltas leves las siguientes:

1. La comisién de tres faltas de puntualidad injustificadas, en la entrada o en la
salida del trabajo, superiores a diez e inferiores a treinta minutos, o un total de una hora
y media, en un periodo de un mes.

2. El abandono del servicio sin autorizacion o 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 de trabajo u otras personas,
esta falta podra ser considerada como grave o muy grave segun los casos.

3. No notificar con caracter previo o, en su caso, dentro de las 24 horas siguientes,
la ausencia al trabajo por causa justificada, por enfermedad o accidente, salvo caso de
fuerza mayor, o que se pruebe la imposibilidad de haberlo hecho, asi como no cumplir
con los plazos de justificacién de permisos.

4. El descuido, error o demora injustificada en la ejecucion de cualquier trabajo que
no produzca perturbacion importante en el servicio encomendado.

5. No atender a los clientes o proveedores con la correccién o diligencia debidas.

6. No comunicar a la Empresa los cambios de residencia o domicilio.

7. No comunicar con la puntualidad debida los cambios experimentados en la
familia que puedan afectar a la Seguridad Social 0 que tengan efectos tributarios.

8. La falta de asistencia no justificada a los cursos de formacion teérica o practica
obligatorios, dentro de la jornada ordinaria de trabajo.

9. Las discusiones con otros trabajadores dentro de las dependencias de la
Empresa, salvo que revista el caracter de falta grave o muy grave.

10. No usar las prendas de trabajo proporcionadas por la Empresa o causar
voluntariamente desperfectos en las mismas, asi como pequefios descuidos en la
conservacion y/o mantenimiento de los equipos y material de trabajo.

11. Lafalta ocasional de aseo y limpieza personal.

12. Simular la entrada y/o la salida del trabajo, o no utilizar los medios habilitados
para ello de conformidad con las instrucciones de la Empresa.

99.2 Faltas graves: Se consideraran faltas graves las siguientes:

1. La comision de tres faltas leves aunque sean de distinta naturaleza, habiendo
mediado sancién, en un periodo de tres meses.

2. Lacomisién de seis faltas de puntualidad injustificadas, en la entrada o salida del
trabajo, superiores a diez e inferiores a treinta minutos, o un total de 3 horas en un
periodo de un mes.

3. La ausencia al trabajo sin la debida autorizacién o causa justificada, de un dia al
mes.

4. La desobediencia a la Direccion de la Empresa o0 a quienes se encuentren con
facultades de direccion u organizacion en el ejercicio regular de sus funciones en
cualquier materia de trabajo. Si la desobediencia fuese reiterada o implicase quebranto
manifiesto de la disciplina en el trabajo o de ella se derivase perjuicio para la Empresa o
para las personas podra ser calificada como falta muy grave.

5. La continuada y habitual falta de aseo y limpieza que produzca la queja
justificada de los comparfieros que realicen el trabajo en el mismo local que aquel, o que
sea de tal indole que pueda afectar al proceso productivo e imagen de la Empresa.

6. La falsedad en la documentacion de los datos relativos a la familia que puedan
afectar a la Seguridad Social o a la administracién tributaria, asi como, comunicar un
domicilio falso a la Empresa.

7. Entregarse a juegos, distracciones, o dormir durante la jornada de trabajo. Si la
falta se cometiera en un puesto de responsabilidad podra considerarse como muy grave.

8. Simular enfermedad o accidente, o alegar motivos falsos para la obtencion de
permisos.
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9. Los malos tratos de palabra y las faltas de respeto y consideracion a los jefes,
comparieros, subordinados u otras personas relacionadas con la Empresa. Dependiendo
de la gravedad de los mismos, esta falta, podra ser considerada como muy grave.

10. Utilizar los medios informaticos de la Empresa para usos distintos para los que
estén habilitados y que se delimitan en la normativa de uso de los sistemas de
informacion incluido el uso de Internet y el correo electrénico.

11. Descuido importante en la conservacion de los géneros o del material de la
Empresa.

12. Emplear para uso propio articulos, enseres o prendas de la Empresa, o
sacarlos de las instalaciones o dependencias de la Empresa a no ser que exista
autorizacion.

13. La ocultacién maliciosa de errores propios y de retrasos producidos en el
trabajo y que causen perjuicio a la Empresa.

14. Fumar en los lugares no expresamente autorizados.

15. El empleo de teléfonos maviles particulares durante la jornada laboral en contra
de las instrucciones de la Empresa.

16. Cualquier incumplimiento de la normativa interna establecida en la Empresa.

99.3 Faltas muy graves: Se consideraran faltas muy graves las siguientes:

1. La comision de tres faltas graves, aunque sean de distinta naturaleza, habiendo
mediado sancion, en un periodo de seis meses.

2. La comision de nueve faltas de puntualidad injustificadas, en la entrada o salida
del trabajo, superiores a diez e inferiores a treinta minutos, o superiores a tres horas, en
un periodo de un mes.

3. Faltar tres dias al trabajo, consecutivos o no, sin la debida autorizacién o causa
justificada.

4. La disminucién voluntaria y reiterada del rendimiento normal o pactado en el
trabajo.

5. Los malos tratos de palabra y las faltas de respeto y consideracion a los jefes,
compafieros, subordinados u otras personas relacionadas con la Empresa, de caracter
muy grave, asi como los malos tratos de obra.

6. Las ofensas fisicas, verbales o de cualquier otra indole, de naturaleza sexual,
ejercidas sobre cualquier trabajador u otra persona relacionada con la Empresa, cuando
lo sean desde posiciones de superioridad jerarquica y asocien la obtencién de trabajo, la
mejora de sus condiciones o la estabilidad en el empleo con la aprobacion de favores de
tipo sexual.

7. El abuso de autoridad, entendido como la conducta del que, prevaliéndose de su
superioridad jerarquica, infiere un trato vejatorio a un subordinado, desviado de los fines
para los que esta conferida la autoridad.

8. El fraude, la deslealtad, la trasgresion de la buena fe Empresarial o el abuso de
confianza en las gestiones encomendadas, asi como el trato con los otros trabajadores o
cualquier otra persona al servicio de la Empresa en relacion de trabajo con ésta, o hacer
negociaciones de comercio o industria por cuenta propia o de otra persona, sin expresa
autorizacion de la Empresa, asi como la competencia desleal en la actividad de la
misma.

9. Robar, hurtar, hacer desaparecer, destrozar, inutilizar o causar desperfectos de
manera voluntaria en materiales, instalaciones, maquinaria, aparatos, herramientas,
utiles, mobiliario, vestuario, enseres o documentos de la Empresa o de sus trabajadores
u otras personas relacionadas con la Empresa.

10. Sustraer productos de la Empresa, tales como medicamentos, destinados a la
venta, para uso propio o para traficar con ellos.

11. Ser trabajador de la Empresa y adquirir el cargo/la condicién de Farmacéutico
titular, cotitular, copropietario o ayudante de una oficina de farmacia.

12. Realizar funciones de representacion de laboratorios, almacenes o cualquier
otro tipo de representacién equivalente de cualquier tipo de productos de los que
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comercializa la Empresa, salvo que la Empresa tenga conocimiento de ello y lo autorice
expresamente.

13. La compra de productos de los que comercializa Hefame en la Empresa para
venderlos posteriormente a terceros con animo de lucro.

14. Violar el secreto de correspondencia o0 documentos reservados o revelar datos
de reserva voluntaria. Asi como, el quebranto de la confidencialidad de los datos.

15. Introducir en el centro de trabajo armas de cualquier clase.

16. La embriaguez habitual o toxicomania si repercuten negativamente en el
trabajo.

17. No respetar las medidas o normas de seguridad, por negligencia, descuido o
por voluntad propia, ni las medidas de proteccion derivadas del Plan de Prevencion de
Riesgos Laborales o aquellas impuestas por la Empresa en evitacion de los mismos.

18. El incumplimiento o abandono de las normas y medidas establecidas por la Ley
de Prevencion de Riesgos Laborales o las determinadas por el presente Convenio.

19. La simulacion de enfermedad o accidente. Se entendera siempre que existe
falta cuando un trabajador en baja por tales motivos realice trabajos de cualquier indole
por cuenta propia o ajena. También se comprendera en este apartado toda manipulacion
hecha para prolongar la baja por accidente o por enfermedad y tratar de hacer pasar por
accidente de trabajo lesiones que no tengan tal caracter.

20. Las ofensas fisicas, verbales o de cualquier otra indole, de naturaleza sexual,
considerando las partes que en las mismas se incluyen aquellos comportamientos que
atenten contra la libertad sexual, la orientacion e identidad sexual y la expresion de
género de las personas trabajadoras.

21. Las derivadas de lo previsto en las causas 4, 7 y 9 del articulo anterior.

99.4 Normas de procedimiento. Corresponde a la Empresa la facultad de imponer
sanciones en los términos de lo estipulado en el presente Convenio.

De toda sancién, salvo la amonestacion verbal, se dard traslado por escrito al
interesado, haciendo constar la fecha y los hechos que la motivan, que debera acusar
recibo o firmar el enterado de la comunicacion, sin que ello suponga conformidad con los
hechos.

En caso de negativa a firmar este enterado o acuse de recibo tendra el mismo valor
la firma de dos testigos.

La Direcciéon de la Empresa informara al Comité de Empresa sobre las sanciones
impuestas por faltas muy graves.

Cuando el trabajador este afiliado a un sindicato, y siempre y cuando la Empresa
tenga conocimiento de forma fehaciente, sea delegado sindical, miembro del Comité de
Empresa o delegado de personal, se estara a lo dispuesto con caracter especifico en la
Ley Orgénica de Libertad Sindical y en el Estatuto de los Trabajadores.

No obstante lo establecido en este titulo, la Empresa, atendiendo a las circunstancias
concurrentes, podra aplicar a las faltas cualesquiera de las sanciones previstas para los
tipos de inferior gravedad, sin que tal disminucion implique variacion en la calificacion de
la falta.

99.5 Sanciones maximas. La Empresa, a la vista de las circunstancias concurrentes
y atendiendo a la gravedad de la falta cometida, podra imponer las siguientes sanciones:

A) Por faltas leves: Amonestacion verbal, amonestacién por escrito, suspensién de
empleo y sueldo hasta tres dias, inclusive.

B) Por faltas graves: Amonestacion verbal, amonestacion por escrito, suspension
de empleo y sueldo hasta quince dias.

C) Por faltas muy graves: Desde la suspension de empleo y sueldo hasta sesenta
dias o el despido en los supuestos en que la falta fuera calificada en su grado méximo.

99.6 Prescripcion. La facultad de la Direccion de la Empresa para sancionar
prescribira para las faltas leves a los diez dias, para las graves a los veinte dias, y para
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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.

TITULO IX

Formacién y comunicacion interna

Articulo 100. Principios rectores.

Las partes firmantes consideran la formacién, el reciclaje y la capacitacion de todo el
personal, como una herramienta imprescindible para adaptarse a los cambios propios de
una sociedad en continuo desarrollo y conseguir asi los objetivos. Considerando al
personal el recurso méas valioso, han de ofrecerse los mecanismos necesarios para
disponer de una organizacién con empleados motivados y capaces, que posean las
competencias necesarias para ejercer adecuadamente sus funciones y asumiendo una
cultura compartida, de valores comunes y que también favorezca el desarrollo personal
de todos sus miembros.

La formacion continua debe entenderse como una actividad dirigida a la adquisicién
0 actualizacion de conocimientos, competencias o habilidades que el profesional
necesita para el mejor desempefo de su trabajo. Esta formacion estard adaptada a las
necesidades, seré flexible y plural y estard considerada como el motor de desarrollo de
la Empresa y de los trabajadores. Se sustentara en los principios de participacion e
implicacion y todas las actividades que de ella se deriven, deberan responder a objetivos
comunes.

Ademds, la formacion ha de favorecer la igualdad de oportunidades y el
mantenimiento de un clima social estable.

La Empresa adquiere asi un compromiso con la formacién, que tiene como objetivos:

Impartir conocimientos que dinamicen el proceso interno.

Desarrollar iniciativas de mejora en este ambito.

Trabajar en equipo, contando en cada caso, con los diferentes colectivos.
Potenciar la motivacion.

Planificar la formacién para integrarla en el desarrollo de la Empresa.

Articulo 101. Plan de formacién.

La Empresa elabora un plan de formacion, sustentado en un enfoque integral en la
gestién de la formacién continua.

El plan de formacién nacerd de un analisis de las propuestas presentadas por los
responsables de cada uno de los departamentos, gerencias territoriales de nuestra
Empresa y de las presentadas por la parte social. Ademas, se tendran en cuenta
elementos que ayuden a alinear a todo el colectivo con los valores y estrategia de la
Empresa, asi como a fomentar la cohesion y comunicacion entre todos.

Serd un proceso que permita ajustar las cualidades del trabajador a su actividad, al
gue han de asociarse procesos de evaluacion de la propia formacion y de sus resultados
e impacto en el proceso productivo.

Dicho plan respondera asi a la doble finalidad que subyace en todos los
planteamientos de formacion y en la posibilidad de compatibilizar las necesidades
organizativas y las demandas personales de los empleados.

Con el plan de formacion se posibilitara el desarrollo del trabajador, poniendo a su
disposicion los recursos necesarios para su formacién, en aras del mejor desempefio de
sus funciones dentro de la Empresa.

Las acciones formativas derivadas del plan de formacién se ajustaran a los
siguientes criterios:

Seran la respuesta a las necesidades detectadas.
Estaran vinculadas a la consecucion de los objetivos de la Empresa.
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Estaran directamente relacionadas con el puesto de trabajo.
Responderdn a las aspiraciones de desarrollo personal y profesional de los
individuos.

Articulo 102. Solicitudes individuales de formacion.

1. El trabajador podra solicitar de forma individual, acciones formativas que estén
ligadas al desempefio de sus funciones, para cubrir aquellas necesidades que no hayan
sido debidamente atendidas por el plan de formacién, o bien para aquellas otras que han
surgido posteriormente como consecuencia de cambios en la organizacion, en el puesto
de trabajo o en el propio trabajador.

Se establecera un procedimiento interno para canalizar dichas solicitudes, asi como
para autorizar o desestimar las mismas. La valoracion correspondera a la Direccién de
Recursos Humanos, en base a los criterios marcados por el departamento y teniendo en
cuenta los condicionantes e intereses que en cada momento, existan en la Empresa. En
dicho procedimiento se fijara el porcentaje que se reservara para dar respuesta al
desarrollo personal de los trabajadores.

2. Existird un porcentaje de crédito de la Fundacion Tripartita para la formacion de
los trabajadores, que sera establecido anualmente con el Comité Intercentros.

La solicitud y valoraciéon de la viabilidad estard en base a los criterios establecidos
por la Fundacion Tripartita, siendo comunicada su resolucion por el Departamento de
Formacion.

La Empresa solo cubrira el porcentaje establecido por la Fundacién Tripartita como
bonificable para el curso solicitado.

Se realizara fuera de la jornada de trabajo.

Articulo 103. Formadores internos.

Para favorecer la participacion y la implicacion en el proceso formativo, la Empresa
contara con un grupo de formadores internos en diferentes areas, algo que beneficiard a
que los contenidos se adapten en mayor medida, a las necesidades de la Empresa y a
su vez hara, que en la mayoria de los casos, se agilice el desarrollo de cualquier accién
formativa, al disponer de formadores cualificados entre los miembros de la plantilla.

Se establecera la compensacion econémica a percibir por el desarrollo de esta
funcion, diferenciandose segun se imparta dentro o fuera de la jornada laboral del
formador interno.

Articulo 104. Formacioén inicial.

La Empresa cuenta con un protocolo de acogida para los trabajadores de nueva
incorporacion. En el mismo, se establecera un itinerario formativo adaptado a cada
puesto de trabajo, con el que se permitira integrar de forma progresiva al empleado
recién incorporado, a los procesos internos y a los conocimientos técnicos basicos de las
funciones que desarrollara en su puesto de trabajo.

Esta formacién inicial recogera aspectos organizativos de la Empresa, de su cultura 'y
de sus normas internas. También se dispondran las horas y contenidos necesarios para
gue obtenga los conocimientos elementales de sus funciones, asi como la formacion
necesaria en materia de prevencion de riesgos laborales.

Cada uno de los trabajadores de nueva incorporacion y a lo largo de esta formacion
inicial contara con un tutor designado a tal efecto, que le acompafiara y asesorara en
todas estas materias.

Articulo 105. Compensacion de las horas de formacion.

Las partes se comprometen al desarrollo y capacitacién de todos sus profesionales,
independientemente del puesto o centro en el que desarrollen su actividad profesional.
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En esta linea de gestion de la formacion, las acciones formativas planificadas se
realizaran tanto dentro como fuera de horario laboral.

Cuando dichas acciones estén planificadas para realizarse dentro del horario laboral
del trabajador y por circunstancias ajenas a €l se han de realizar fuera de dicha jornada,
Hefame establece un sistema de compensacion.

Dicho sistema de compensacion esta dirigido fundamentalmente a la compensacion
en descanso, compensando al trabajador con aquellas horas que ha dedicado a
formacién fuera de su tiempo de trabajo.

Si por motivos de produccion u otras necesidades del servicio fuera inviable
compensar con tiempos de descanso, podrd compensarse econémicamente al
trabajador, de la siguiente manera:

Ayudante; Dependiente; Auxiliar Administrativo; Administrativo; Ayudante de
Mantenimiento y Opefador de Mantenimiento: 7,00 euros por hora de formacion.
Responsable de Area: 8,50 euros por hora de formacién.

Articulo 106. Plataforma E-learning.

Comprometidos con la formacién continua de nuestros trabajadores, y con el fin de
eliminar las barreras, que en ocasiones supone la formacion presencial, Hefame cuenta
con una plataforma e-learning que posibilitara el acceso a la formacién de todos los
colectivos, facilitando la conciliacion entre trabajo y estudio y flexibilizando los ritmos de
aprendizaje.

Articulo 107. Portal del Empleado.

El Portal del Empleado es un espacio virtual de gestién, generador de un punto de
encuentro, de informacion y de participacién, y que de forma eficaz, logra una
administracion moderna en un contexto de innovacion tecnoldgica de la Empresa.

La informacion y comunicaciones publicadas en el mismo tienen la misma
consideracion y validez que si se publicaran en los tablones de anuncios fisicos.

TITULO X

Clausulas adicionales y derogatorias
Disposicién adicional primera.

En el texto del presente Convenio colectivo todas las menciones a «trabajador/es» se
entenderan referidas indistintamente a «trabajador/es» y «trabajadora/s».

Disposicion adicional segunda.

Para la resolucion de los conflictos que puedan surgir para la no aplicacion de las
condiciones de trabajo a que se refiere el articulo 82.3 del Estatuto de los Trabajadores,
las partes se remiten al procedimiento establecido en el articulo 82 y 83.2 del Estatuto de
los Trabajadores, sometiéndose en primer lugar la cuestiéon a la Comisién Paritaria,
regulada en el articulo 5 del presente Convenio, que debera resolver durante un maximo
de 7 dias.

Cuando esta no hubiera alcanzado un acuerdo, las partes deberan recurrir a los
procedimientos que se hayan establecido en los acuerdos interprofesionales de ambito
estatal 0 autonémico, previstos en el articulo 83 del Estatuto de los Trabajadores.

Cuando el periodo de consultas finalice sin acuerdo y no fueran aplicables los
procedimientos a los que se refiere el parrafo anterior o estos no hubieran solucionado la
discrepancia, cualquiera de las partes podra someter la solucién de la misma a la
Comision Consultiva Nacional de Convenios Colectivos cuando la inaplicacion de las
condiciones de trabajo afectase a centros de trabajo de la Empresa situados en el
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territorio de mas de una comunidad auténoma, o a los drganos correspondientes de las
comunidades autbnomas en los demés casos.

El resultado de los procedimientos a que se refieren los parrafos anteriores que haya
finalizado con la inaplicacion de condiciones de trabajo debera ser comunicado a la
autoridad laboral a los solos efectos de depdsito.

Disposicion adicional tercera.

Para aquellos trabajadores que estuvieran trabajando en la Empresa a 31 de
diciembre de 2013 y que hubiesen visto reducido su Salario base como consecuencia de
la adaptacion del Convenio anterior al sistema de grupos profesionales, se pacté un
Complemento de adaptacién a grupos profesionales integrado por la diferencia entre el
Salario base anterior y el nuevo, correspondiente a su grupo profesional.

El Complemento de adaptacion a grupos profesionales, se considera como parte del
salario base para todos aquellos trabajadores preceptores del mismo, por lo que sera
tenido en cuenta como si del mismo salario base se tratara a todos los efectos,
afectando a siguientes subidas, al igual que al salario base.

En caso de ascenso que suponga variacion del grupo profesional, el importe que
viniera percibiendo el trabajador hasta ese momento por este concepto sera absorbido y
compensado con el importe del nuevo salario base que le corresponda en funcion del
nuevo grupo profesional superior al que hubiera promocionado, conforme a la tabla
salarial vigente en cada momento.

Disposicién adicional cuarta.

Los atrasos de Convenio devengados y la actualizacion de las tablas salariales se
realizara en la ndmina del mes siguiente a la publicacion en el BOE del Convenio
colectivo, en caso de que el Convenio Colectivo se publique en fecha igual o posterior al
dia 10 del mes.

Disposicién derogatoria primera.

Con la aprobacién del presente Convenio se declara expresamente derogado el
Convenio colectivo publicado en el «Boletin Oficial del Estado» el 25 de junio de 2024.

ANEXO |
Tabla salarial 2025

Salario base
Grupo profesional -

Euros
Grupo I. 2.474,45
Grupo 1. 2.153,48
Grupo lll. 1.990,07
Grupo IV. 1.741,23
Grupo V. 1.642,16
Grupo VI. 1.309,67
Grupo VIl (personal soporte informatico). 1.104,73
Grupo VII. 1.004,73
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Tabla salarial 2026

Salario base
Grupo profesional -

Euros
Grupo . 2.553,63
Grupo Il 2.222,39
Grupo lll. 2.053,75
Grupo V. 1.796,95
Grupo V. 1.694,71
Grupo VI. 1.351,58
Grupo VIl (personal soporte informatico). 1.140,08
Grupo VII. 1.036,88

El salario minimo en cémputo anual de cualquier persona trabajadora sera el
resultado de adicionar al salario base indicado en la tabla anterior los complementos
salariales compensables a efectos del SMI, en términos anuales, y en caso de que dicha
suma no alcance la cuantia minima anual del SMI, percibird un complemento personal
por la diferencia, sin que en ningun caso pueda percibir una cuantia inferior a 16.576
euros en computo anual y a jornada completa durante 2025.

ANEXO Il
Protocolo de atencidon a la diversidad LGTBI en el ambito laboral
1. Procedimiento de actuacion

De forma esquematica las fases y plazos para llevar a cabo el procedimiento de
actuacion son las siguientes:

Presentacion de la denuncia.
Reunién de la Comision.
Fase preliminar.

Expediente informativo.
Resolucion.

Seguimiento.

2. Determinacién de la Comisioén Instructora

Se constituye una comisién instructora y de seguimiento formada por cuatro
personas:

Dofia Pilar Balcells Carnevali. Directora Corporativa de RRHH.

Dofla Francisca Ruiz Prats. Responsable de Igualdad. Técnico superior en
implantacion planes igualdad.

Don Antonio Javier Martinez Hernandez. Director Salud y Técnico Especialista en PRL.

Dofia Ana Payo. Psic6loga Especialista.

En caso de ausencia por vacaciones, enfermedad o cualquier otra causa legal, podra
actuar de suplente de cualquiera de las personas titulares:

Don José David Garcia Lépez, Director de Relaciones Laborales.
Dofia Maria Antonia Hernandez Garcia, Técnico en Prevencion.
Dofia Carmen Maria Cerezo Ruiz, Técnico en Prevencion.
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Adicionalmente, esta Comision, podra solicitar la contratacion de una persona
experta externa que podra acompafiarlos en la instruccion del procedimiento. Con el fin
de garantizar al maximo la confidencialidad de este procedimiento, las personas
miembros de esta comision seran fijas.

La Comision se constituird con la misma vigencia del Plan LGTBI. Las personas
indicadas que forman esta comisién instructora cumpliran de manera exhaustiva la
imparcialidad respecto a las partes afectadas, por lo que en caso de concurrir algun tipo
de parentesco por consanguinidad o afinidad con alguna o algunas de las personas
afectadas por la investigacion, amistad intima, enemistad manifiesta con las personas
afectadas por el procedimiento o interés directo o indirecto en el proceso concreto,
deberan abstenerse de actuar. En caso de que, a pesar de la existencia de estas causas,
no se produjera la abstencion, podra solicitarse, por cualquiera de las personas
afectadas por el procedimiento, la recusacion de dicha persona o personas de la
comision.

Esta comision se reunira en el plazo maximo de 3 dias laborables a la fecha de
recepcion de una denuncia, reclamacion o conocimiento de un comportamiento
inadecuado, de conformidad con el procedimiento establecido en el presente protocolo
para su presentacion.

En el seno de la comision se investigara, inmediata y minuciosamente, cualquier
denuncia, comunicacion, reclamacion o informe sobre un comportamiento susceptible de
ser considerado acoso sexual o por razon de sexo. Las denuncias, reclamaciones e
investigaciones se trataran de manera absolutamente confidencial, de forma coherente
con la necesidad de investigar y adoptar medidas correctivas, teniendo en cuenta que
puede afectar directamente a la intimidad y honorabilidad de las personas.

Cuando de la denuncia planteada la comision apreciase indicios de conducta
delictiva propondra a la Direcciéon de RRHH de Hefame la adopcion inmediata de las
correspondientes medidas cautelares y el traslado al Ministerio Fiscal.

3. Inicio del procedimiento

Ante la denuncia o reclamacién en Hefame, la persona responsable de igualdad
estard encargada de gestionar y tramitar cualquier denuncia o reclamacién que,
conforme a este protocolo, pueda interponerse por las personas que prestan servicios en
esta organizacion.

Las personas trabajadoras deben saber que, salvo dolo o mala fe, no seran
sancionadas por activar el protocolo. En caso de hacerlo, al interponer cualquier
reclamacién esta tendra presuncién de veracidad y sera gestionada por la persona a la
gue se acaba de hacer referencia.

A fin de garantizar la confidencialidad de cualquier denuncia, reclamacion o
comunicacion de situacién de acoso, Hefame habilita una cuenta de correo electrénico a
la que solo tendran acceso la persona encargada de tramitar la denuncia o reclamacion y
las personas que integran la comisién instructora, y cuyo objeto es Unica y
exclusivamente la presentacién de este tipo de denuncias o reclamaciones. Todo ello sin
perjuicio de poder aceptar igualmente las denuncias o reclamaciones que puedan
presentarse de forma secreta, por escrito y en sobre cerrado dirigido a la persona
encargada de tramitar la denuncia o reclamacion. Con el fin de proteger la
confidencialidad del procedimiento, la persona encargada de tramitar la denuncia o
reclamacién dara un cédigo numérico a cada una de las partes afectadas.

Recibida una denuncia en cualquiera de las dos modalidades apuntadas, la persona
encargada de tramitar la denuncia o reclamacién la pondra inmediatamente en
conocimiento de la Direccién de la Empresa y de las demas personas que integran la
Comisioén Instructora. Se pone a disposicion de las personas trabajadoras de la Empresa
el modelo que figura en este Protocolo para la formalizacion de la denuncia o
reclamacién. La presentacion de la denuncia o reclamacion mediante el formulario
correspondiente remitido por correo electronico a la direccion habilitada al respecto sera
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necesaria para el inicio del procedimiento en los términos que consta en el apartado
siguiente.

Cuando de la denuncia planteada la Comision apreciase indicios de conducta
delictiva propondrd a la Direccion de RRHH la adopcion inmediata de las
correspondientes medidas cautelares y el traslado urgente al Ministerio Fiscal. Al margen
de otras medidas cautelares que pudieran adoptarse, siempre se separara a la presunta
persona acosadora de la victima y, en ningln caso, se obligara a la victima a un cambio
de puesto, horario o de ubicacién dentro de la empresa.

4. Fase preliminar o procedimiento informal

Esta fase es potestativa para las partes y dependera de la voluntad que exprese al
respecto la victima. La pretensién de esta fase preliminar es resolver la situacién de
acoso de forma urgente y eficaz para conseguir la interrupcién de las situaciones de
acoso y alcanzar una solucion aceptada por las partes.

Recibida la denuncia o reclamacién, la comisién instructora entrevistara a la persona
afectada, pudiendo también entrevistar a la presunta persona agresora 0 a ambas
partes, solicitar la intervencion de personal experto, etc.

Este procedimiento informal o fase preliminar tendra una duracion maxima de siete
dias laborables a contar desde la recepcién de la denuncia o reclamacion por parte de la
Comisioén Instructora. En ese plazo, la Comision Instructora dara por finalizado esta fase
preliminar, valorando la consistencia de la denuncia, indicando la consecucién o no de la
finalidad del procedimiento y, en su caso, proponiendo las actuaciones que estime
convenientes, incluida la apertura del expediente informativo. Todo el procedimiento sera
urgente y confidencial, protegiendo la dignidad y la intimidad de las personas afectadas.
El expediente sera confidencial y sélo podra tener acceso a él la citada Comision.

No obstante, lo anterior, la Comision Instructora, si las partes lo manifiestan
expresamente, podra obviar esta fase preliminar y pasar directamente a la tramitacién
del expediente informativo, lo que comunicara a las partes. Asi mismo, se pasara a
tramitar el expediente informativo si la persona denunciante no queda satisfecha con la
solucién propuesta por la comision instructora en la fase de procedimiento informal.

En el caso de no pasar a la tramitacién del expediente informativo, se levantara acta
de la soluciéon adoptada en esta fase preliminar y se informara a la Direccién de la
Empresa.

Igualmente, se informara a la representacion legal de las personas trabajadoras, a la
persona responsable de prevencion de riesgos laborales y a la Comision de Seguimiento
del Plan de Igualdad, quienes deberan guardar sigilo sobre la informacion a la que
tengan acceso. En todo caso, al objeto de garantizar la confidencialidad, no se daran
datos personales y se utilizardn los cédigos numéricos asignados a cada una de las
partes implicadas en el expediente.

5. Expediente informativo

En el caso de no activarse la fase preliminar o cuando el procedimiento no pueda
resolverse no obstante haberse activado, se daré paso al expediente informativo.

La Comision Instructora realizara una investigacion rapida y confidencial, en la que
se resolvera a proposito de la concurrencia o no del acoso o conducta denunciada tras
oir a las personas afectadas y testigos que se propongan, celebrar reuniones o requerir
cuanta documentacion sea necesaria, sin perjuicio de lo dispuesto en materia de
proteccion de datos de caracter personal y documentacion reservada.

Las personas que sean requeridas deberan colaborar con la mayor diligencia posible.

Durante la tramitacion del expediente, a propuesta de la Comision Instructora, la
Direccion de RRHH adoptara las medidas cautelares necesarias conducentes al cese
inmediato de la situacion de acoso, sin que dichas medidas puedan suponer un perjuicio
permanente y definitivo en las condiciones laborales de las personas implicadas.
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En el desarrollo del procedimiento se dara primero audiencia a la victima y después a
la persona denunciada. Ambas partes implicadas podran ser asistidas y acompafadas
por una persona de su confianza, sea o0 no representante legal y/o sindical de las
personas trabajadoras, quien deberd guardar sigilo sobre la informacién a que tenga
acceso.

La Comision de Instruccion podra, si lo estima pertinente, solicitar asesoramiento
externo en materia de violencia sexual, integridad moral, acoso, igualdad y no
discriminacién durante la instruccién del procedimiento. Esta persona experta externa
esta obligada a garantizar la maxima confidencialidad respecto todo aquello de lo que
pudiera tener conocimiento o a lo que pudiese tener acceso por formar parte de la
comision de resolucion del conflicto en cuestién, y estara vinculada a las mismas causas
de abstencién y recusacion que las personas integrantes de la Comision de Instruccion.

Finalizada la investigacién, la Comisién levantard un acta en la que se recogeran los
hechos, los testimonios, pruebas practicadas y/o recabadas concluyendo si, en su
opinién, hay indicios o no de acoso sexual o de acoso por razén de sexo o de otra
conducta contraria a la libertad sexual y la integridad moral.

Si de la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso, en
cualquiera de sus manifestaciones, o de cualquier otro comportamiento no constitutivo
de delito, pero contrario a la libertad sexual y la integridad moral, en las conclusiones del
acta, la Comision Instructora instara a la Empresa a adoptar las medidas sancionadoras
oportunas, pudiendo incluso, en caso de ser muy grave, proponer el despido disciplinario
de la persona agresora.

Si de la prueba practicada no se apreciasen indicios de acoso sexual, acoso por
razon de sexo u otra conducta contraria a la libertad sexual y la integridad moral, la
Comision hara constar en el acta que de la prueba expresamente practicada que no
cabe apreciar la concurrencia de estas conductas.

Si, aun no existiendo acoso, en cualquiera de estas manifestaciones, ni actuacion
contraria a la libertad sexual y la integridad moral se detecta alguna actuacion
inadecuada o comportamiento susceptible de ser sancionado, la Comisién Instructora
instara igualmente a la Direccion de RRHH a adoptar medidas que al respecto se
consideren pertinentes.

En el seno de la Comision Instructora las decisiones se tomaran de forma
consensuada, siempre que fuera posible y, en su defecto, por mayoria.

El procedimiento sera agil, eficaz, y se protegera, en todo caso, la intimidad,
confidencialidad y dignidad de las personas afectadas. A lo largo de todo el
procedimiento se mantendrd una estricta confidencialidad y todas las investigaciones
internas se llevaran a cabo con tacto y con el debido respeto, tanto a la victima y, en su
caso, al/la denunciante, quienes en ningun caso podran recibir un trato desfavorable por
este motivo, como al/la denunciado/a, cuya prueba de culpabilidad requiere Ila
concurrencia de indicios en los términos previstos en la normativa laboral en caso de
vulneracion de derechos fundamentales.

Todas las personas que intervengan en el proceso tendran la obligacion de actuar
con estricta confidencialidad y de guardar sigilo y secreto profesional al respecto de toda
la informacion a la que tengan acceso.

Esta fase de desarrollo formal debera realizarse en un plazo no superior a diez dias
laborables. De concurrir razones que exijan, por su complejidad, mayor plazo, la
Comision Instructora podra acordar la ampliacién de este plazo sin superar en ningln
caso otros tres dias laborables mas.

6. Resolucion del Expediente de Acoso

La Direccion de RRHH una vez recibidas las conclusiones de la Comision Instructora
adoptara las decisiones que considere oportunas en el plazo de tres dias laborables,
siendo la Unica capacitada para decidir al respecto. La decision adoptada se comunicara
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por escrito a la victima, a la persona denunciada y a la Comisién Instructora, quienes
deberan guardar sigilo sobre la informacion a la que tengan acceso.

Asi mismo, la decision finalmente adoptada en el expediente se comunicard también
a la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad y a la persona responsable de
prevencion de riesgos laborales. En estas comunicaciones, al objeto de garantizar la
confidencialidad, no se daran datos personales y se utilizaran los codigos numéricos
asignados a cada una de las partes implicadas en el expediente. En funcion de esos
resultados anteriores, la Direccion de RRHH procedera a:

Archivar las actuaciones, levantando acta al respecto.

Adoptar cuantas medidas estime oportunas en funcion de las sugerencias realizadas
por la Comisidn Instructora del procedimiento. A modo ejemplificativo pueden sefialarse
entre las decisiones que puede adoptar la Empresa en este sentido, las siguientes:

Separar fisicamente a la presunta persona agresora de la victima, mediante cambio
de puesto y/o turno u horario. En ninglin caso se obligara a la victima a un cambio de
puesto, horario o de ubicacion dentro de la Empresa.

Sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior, si procede, y en funcién de los
resultados de la investigacion, se sancionara a la persona agresora aplicando el cuadro
de infracciones y sanciones previsto en el convenio colectivo de aplicacion a la empresa
0, en su caso, en el articulo 54 del Estatuto de los Trabajadores.

Entre las sanciones a considerar para aplicar a la persona agresora se tendran en
cuenta las siguientes:

El traslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicacion.
La suspension de empleo y sueldo.

La limitacion temporal para ascender.

El despido disciplinario.

En el caso de que la sancion a la persona agresora no sea la extincion del vinculo
contractual, la Direccién mantendra un deber activo de vigilancia respecto a esa persona
trabajadora cuando se reincorpore (si es una suspension), 0 en su nuevo puesto de
trabajo en caso de un cambio de ubicacion. Pero siempre y en todo caso, el
cumplimiento de erradicar la conducta agresora no finalizara con la mera adopcién de la
medida del cambio de puesto o con la mera suspension, siendo necesaria su posterior
vigilancia y control por parte de la Empresa.

La Direccion de Hefame adoptara las medidas preventivas necesarias para evitar
reiteraciones en el comportamiento o conducta de la persona agresora, reforzara las
acciones formativas y de sensibilizacion y llevara a cabo actuaciones de proteccion de la
seguridad y salud de la victima, entre otras, las siguientes:

Evaluacion de los riesgos psicosociales en la empresa con inclusion de la violencia
sexual como un riesgo laboral mas.

Adopcion de medidas de vigilancia para proteger a la victima.

Adopcién de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas.

Apoyo psicolégico y social a la victima.

Modificacion de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la persona
victima de acoso, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

Formacion o reciclaje para la actualizacion profesional de la persona acosada
cuando haya permanecido en IT durante un periodo de tiempo prolongado.

Realizacion de nuevas acciones formativas y de sensibilizacion para la prevencion,
deteccion y actuacion frente a las violencias sexuales, acoso sexual y/o acoso por razén
de sexo, dirigidas a todas las personas que prestan sus servicios en la empresa.

Informacién y formacion a las trabajadoras de los riesgos de sufrir violencia sexual en
sus puestos de trabajo.
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7. Seguimiento

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias naturales, la
Comisién Instructora realizard un seguimiento sobre los acuerdos adoptados, es decir,
sobre su cumplimiento y/o resultado de las medidas adoptadas.

Del resultado de este seguimiento se levantara la oportuna acta que recogera las
medidas a adoptar para el supuesto de que los hechos causantes del procedimiento
sigan produciéndose y se analizard también si se han implantado las medidas
preventivas y sancionadoras propuestas. El acta se remitira a la Direccién de la
Empresa, a la Representacién Legal y/o Sindical de las personas trabajadoras, a la
Persona Responsable de Prevencion de Riesgos Laborales y a la Comisién de
Seguimiento del Plan de Igualdad.
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